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RESUMEN

La agitacion y la incertidumbre en la reforma del sistema de salud crean
estrés para administradores hospitalarios y de enfermeria, asi como el
personal de enfermeria. Tendencias a nivel nacional en las ultimas
muestran que los hospitales estan economicamente impulsados por el

mandato de contencidn de costos.

Varias otras razones para la reestructuracion relacionada incluyen:
cambios en la duracion de la estancia del paciente con censo reducido
posterior, aumento uso del pago prospectivo en programas de atencion
administrada y un cambio desde la atencion hospitalaria a la atencion
ambulatoria y ambulatoria. La reduccion de personal y la "mania por las

fusiones" estan arrasando en un intento de limitar los costos.

En medio de esta reforma y reestructuracién del sistema de salud, el
entorno laboral en el hospital esta atravesando cambios dramaticos.
Reestructuracion y redisefio del rol de enfermeria en los hospitales
incluyen cambios en la combinacion de habilidades (es decir, trabajar
con mas trabajadores sin licencia o asistentes de atencion médica),
capacitacion cruzada y, en algunos hospitales, despidos. Todos estos
cambios alimentan la llama de la incertidumbre sobre el futuro de la
prestacion de cuidados y el empleo seguridad, generan sentimientos de
frustracién y desvalorizacién, y se suman a una situacion ya ambiente
estresante.

Las enfermeras desean brindar servicios rentables y atencién
profesional, pero perciben que no siempre pueden hacerlo de forma
entorno de cambios turbulentos. La tradicion profesional de excelencia
de las enfermeras, una la tradicion de atencion de calidad y eficiencia,

esta siendo amenazada.



Desde un clima de excelencia en la prestacion de atencion al paciente
va de la mano con la moral laboral, las enfermeras.
La satisfaccion laboral también esta en crisis.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempefio laboral
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[.INTRODUCCION

La satisfaccion estad determinada por las expectativas, necesidades y
valores que cada uno tiene persona tiene, junto con los procesos

cognitivos y afectivos que ocurren en el trabajo.

Los tedricos del contenido se centran mas en las caracteristicas
especificas del trabajo y en el contexto situacién, la persona dentro del

ambiente de trabajo.

Los antecedentes de la satisfaccién laboral se han categorizado de
muchas maneras posibles. Pero dos categorias principales, ya sea (1)
relacionadas con el trabajo (por ejemplo, caracteristicas organizativas)

o caracteristicas del trabajo), o (2) generalmente se presentan factores

relacionados con el trabajador o la persona.

El primer factor del clima organizacional o clima laboral se esté volviendo
cada vez mas tema dominante de investigacibn en los entornos
cambiantes de las Ultimas décadas. Las variables situacionales que
habitualmente se estudian incluyen las condiciones de trabajo:

caracteristicas (como la temperatura ambiente y el disefio del color), la
edad del organizacion, estilo de liderazgo gerencial, autogobierno,
profesionalismo, atencion primaria versus mayor uso de HCA (asistentes
de atencidn médica) y servicios sociales interaccion con compafieros de
trabajo (Blegen, 2021; Curran & Minnick, 2021; Duxbury, Henly, y



Armstrong, 2020; Glisson y Durick, 2020; Ketter, 2020; Weisman,
Alejandro y Persecucion, 2020).

A menudo estos estudios de caracteristicas personales, con resultados
contradictorios y sus percepciones subjetivas, indican que es necesario
reenfocar la atencidn lejos de lo individuo y hacia el contexto
organizacional o situacional mas amplio. Quizas, la La actitud del
trabajador estd mas relacionada con el contexto estructural del trabajo.

medio ambiente que a las disposiciones individuales. Los estudios han
demostrado que el ambiente de trabajo percibido o el clima de unidad
del personal de enfermeria del hospital tiene un efecto directo sobre la

satisfaccion laboral y la retencion de enfermeras.

II.LPLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Estudios actuales encontraron que la satisfaccion laboral tiene un
fuerte efecto positivo, relacién con intenciones conductuales; mientras
que, de la misma manera, las intenciones conductuales tienen un fuerte
relacion positiva con la facturacion. Se encontré que la satisfaccion
laboral tiene un pequefio relacion negativa con la facturacion. Ciertos
modificadores, como la operacionalizacion de intenciones de
comportamiento (intencién de irse, intencibn de decir, intencién de
buscar) y el desfase temporal, puede explicar parte del efecto mediador

de la satisfaccion laboral sobre la rotacion.

Se encontré que las correlaciones econodmicas, estructurales y
psicolégicas de la satisfaccion laboral estar relacionado con la rotacion

principalmente a través de la relacién con la satisfaccién laboral.



Estas tres variables son los correlatos estructurales del contenido
del mosto y el ambiente de trabajo, malo una relacion mas fuerte con la
satisfaccion laboral que la econdmica o individual variables de diferencia.

Los factores econdmicos, como el salario, las oportunidades
alternativas de empleo y se ha descubierto que los mercados
econdmicos cambiantes tienen, en su mayor parte, correlaciones con la
satisfaccion laboral y las intenciones de comportamiento que los factores
estructurales.

Las variables psicol6gicas también mostraron menos efectos sobre
la satisfaccion laboral que las variables psicologicas. variables
estructurales. Las variables sociologicas/estructurales identificadas en
este modelo incluir tanto el contenido del trabajo como los factores del

entorno laboral.

Caracteristicas del trabajo (routinizacién, autonomia vy
retroalimentacion) o caracteristicas de como se desempefia el rol laboral,
definidos (conflicto de roles, ambigiedad de roles, sobrecarga de
trabajo) tienen fuertes efectos en el trabajo, satisfaccion. Caracteristicas
del entorno laboral (relaciones de gestion, estilo de liderazgo, estrés,
oportunidades de avance y participacion) también tienen fuertes efectos

sobre la satisfaccion laboral.

2.2. PREGUNTA DE INVESTIGACION GENERAL

Problema general

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023?

Problema especifico



¢, Cudl es la relacién entre el clima organizacional y la productividad
laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 20237

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la eficacia en el
Centro de Salud San Joaquin, Ica, 20237

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la eficiencia laboral
en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023?

2.3.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

En esta tesis las facetas de la satisfaccion laboral se limitan
a las variables estructurales, principalmente el de entorno laboral,

que se utiliza como sindnimo del término clima organizacional.

Se puede argumentar que el ambiente de trabajo como
elemento estructural, el factor es una necesidad principal y
determinante de satisfaccién laboral. El clima de trabajo, el
entorno ha sido definido por Foreman y Gilmer (2021), en su
clasico estudios empresariales e industriales, como un conjunto
de caracteristicas de una organizaciébn que son relativamente
estable, diferenciar la singularidad de la organizacion e influir en
los comportamientos o resultados de los miembros. Discutieron
sistemas de estimulos, limites de ataduras y los conceptos de

recompensas y castigos.

La definicion es que puede ser tan amplia y abarcadora,
gue es demasiado general, conceptualmente. Puede que sea
demasiado global y objetivo en el sentido de que hace poca

contribucion a teoria organizacional
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2.4. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023

2.5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar la correlacién entre el clima organizacional y la
productividad laboral en el Centro de Salud San Joaquin, Ica,
20237

Estudiar la correlacion el clima organizacional y la eficacia en el
Centro de Salud San Joaquin, Ica, 20237

Analizar la correlacion entre el clima organizacional y la eficiencia
laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 20237

2.6. ALCANCESY LIMITACIONES

El presente estudio se llevd a cabo el Centro de Salud San Joaquin, en
los trabajadores que laboran en dicho centro de salud.

Se debe buscar que la calidad de las encuestas y el llenado de la mismas
influird en el presente estudio, pues de ellas se extraera la informacion

para la tabulacién de datos.

Por ultimo, la totalidad del presente estudio fue costeada por el tesista,

lo cual produce una limitacion de tipo economico.
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I1.MARCO TEORICO

3.1.

ANTECEDENTES

Teniendo en cuenta al autor, Timothy A.,Rodell, se tendra el trabajo
titulado “Representaciones jerarquicas del modelo de personalidad
de cinco factores para predecir el desempefio laboral: integrar tres
marcos organizativos con dos perspectivas teodricas.” (2015)
Integrando 2 perspectivas tedricas sobre las relaciones de los
factores predictores, el presente estudio desarrollé y probd un marco
jerarquico en el que cada rasgo de personalidad de cinco factores
(FFM) comprende 2 facetas DeYoung, Quilty y Peterson (2007), que
a su vez comprenden 6 Costa y McCrae (1992) facetas NEO. Ambas
perspectivas tedricas -el dilema de la anchura de banda -el dilema de
fidelidad y la correspondencia de construccion- sugieren que los
rasgos de orden inferior predecirian mejor las facetas del desempefio
laboral (desempefio de la tarea y desempefio contextual). Sin
embargo, difieren en cuanto a los méritos relativos de rasgos amplios
y estrechos en la prediccion de un criterio amplio (desempefio general
del trabajo). Primero, meta-analizamos la relacion de las 30 facetas
NEO con el desempeiio general del trabajo y sus facetas. En general,
se codificaron y se analizaron 1.176 correlaciones de 410 muestras
independientes (N = 406.029 combinadas). Luego formamos el 10
DeYoung et al. facetas de las facetas NEO y 5 rasgos generales de
esas facetas. En general, los resultados proporcionaron apoyo para
el marco 6-2-1 en general y la importancia de las facetas NEO en

particular.

El proyecto de AR ha demostrado que incluso si los trabajadores de
HC conciben intuitivamente el OC como un controlador de
rendimiento importante, el significado de la construccién no esta

completamente claro. Ademas, un buen nivel de concienciacion entre
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los trabajadores de HC sobre cémo y por qué OC puede mejorar el
desempeiio individual y organizacional representa un tema clave

para abordar en la evaluacion y gestién de OC.

Siguiendo con el autor Mohammad AminBahrami, con el trabajo
titulado “se tiene al de Papel del clima organizacional en el
compromiso organizacional: el caso de los hospitales docentes”
(2014)

Objetivo

El compromiso de los empleados se ve afectado por varios factores,
incluidos los relacionados con el clima organizacional. El objetivo de
este estudio fue investigar la relacion entre el compromiso
organizacional de las enfermeras y el clima organizacional en los

entornos hospitalarios.
Métodos

En 2014 se realiz6 un estudio transversal en dos hospitales docentes
de Yazd, Irdn. Asistieron un total de 90 enfermeras en estos
hospitales. Se utiliz6 muestreo aleatorio estratificado de la poblacion
de enfermeria. Los datos requeridos se recopilaron utilizando dos
cuestionarios validos: el cuestionario estandar de compromiso
organizacional de Allen y Meyer y el cuestionario de descripcion de
clima organizacional de Halpin y Croft. El andlisis de los datos se
realizo a través del software estadistico SPSS 20 (IBM Corp.,
Armonk, NY, EE. UU.). Utlizamos estadisticas descriptivas y el

coeficiente de correlacién de Pearson para el analisis de datos.
Resultados

Los hallazgos indicaron una correlacion positiva y significativa entre
el compromiso organizacional y el clima organizacional (r = 0.269, p

= 0.01). También existe una relacién positiva significativa entre la
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evitacion del clima organizacional y el compromiso afectivo (r = 0.208,
p = 0.049) y entre la atencion a la produccion y el compromiso

normativo y de continuidad (r = 0.308, p = 0.003).
Conclusion

La mejora del clima organizacional podria ser una estrategia valiosa

para mejorar el compromiso de la organizacion.

Se tendra en cuenta al autor Genevieve Roch con el trabajo titulado
“Clima de organizacion y practicas de cuidado de enfermeras de
hospitales: un estudio de métodos mixtos”. El clima organizacional en
los entornos de atencion médica influye en los resultados del
paciente, pero su efecto en la prestacion de servicios de enfermeria
sigue siendo poco conocido. En este estudio de métodos mixtos, las
encuestas de enfermeria (N = 292) se combinaron con un estudio de
caso cualitativo de 15 enfermeras registradas (RN) de atencion
directa, personal de enfermeria y gerentes. El clima organizacional
explicaba el 11% de la variacion en la frecuencia de practicas de
cuidado reportadas por las RN. Los datos cualitativos sugirieron que
las practicas de cuidado se vieron afectadas por la interaccion de las
dimensiones del clima organizacional con las caracteristicas de los
pacientes y las enfermeras. La intensidad de la carga de trabajo y la
ambigiedad de los roles llevaron a las RN a dejar muchas practicas
de cuidado a las enfermeras y al personal de asistencia. Se necesitan
intervenciones sistémicas para mejorar el clima organizacional y para
apoyar la participacion de las RN en una amplia gama de practicas

de cuidado.
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Siguiendo con los trabajos, se tiene al autor Bronkhorst con el trabajo
titulado “Clima organizacional y resultados de salud mental de los
empleados: una revision sistematica de estudios en organizaciones
de atencion médica”. (2013) En los ultimos afios, la alta prevalencia
de problemas de salud mental entre los trabajadores de la salud ha
suscitado gran preocupacion. La literatura académica sugiere que las
percepciones de los empleados sobre su entorno laboral pueden

jugar un papel en la explicaciéon de los resultados de salud mental.

Propésitos: realizamos una revision sistematica de la literatura para
responder a las siguientes dos preguntas de investigacion: (1) como
se relaciona el clima organizacional con los resultados de salud
mental entre los empleados que trabajan en organizaciones de salud
y (2) qué dimension organizacional del clima es mas fuerte
relacionados con los resultados de salud mental entre los empleados

que trabajan en organizaciones de atencion médica?

Metodologia / Enfoque: Se aplicaron cuatro estrategias de busqueda
mas criterios de evaluacion de inclusiéon y calidad para identificar y
seleccionar estudios elegibles. Como resultado, se incluyeron 21
estudios en la revision. Los datos se extrajeron de los estudios para
crear una base de datos de hallazgos. Los contenidos de los estudios

se analizaron y categorizaron segun caracteristicas comunes.

Hallazgos: las percepciones de un buen clima organizacional se
asociaron significativamente con resultados de salud mental positivos
para los empleados, como niveles mas bajos de agotamiento,
depresion y ansiedad. Mas especificamente, nuestros hallazgos

indican que las relaciones grupales entre comparieros de trabajo son
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muy importantes para explicar la salud mental de los trabajadores de
la salud. También hay evidencia de que los aspectos de liderazgo y
supervision afectan los resultados de salud mental. Las relaciones
entre comunicacion, o participacion y resultados de salud mental

fueron menos claras.

Implicaciones précticas: si las organizaciones de atenciéon médica
quieren abordar los problemas de salud mental entre su personal,
nuestros hallazgos sugieren que las organizaciones se beneficiaran
de la incorporacion de factores climaticos organizacionales en sus
politicas de salud y seguridad. Estimular un ambiente de apoyo entre
los compariieros de trabajo y desarrollar estilos de liderazgo
orientados a las relaciones pareceria ser pasos en la direccion

correcta.

3.2. BASES TEORICAS

Clima organizacional

Litwin y Stringer (2012) definieron el clima organizacional como
aguel grupo de propiedades en base al trabajo, de las cuales estas
pueden ser medidas tanto de forma indirecta como directa, por aquellos
trabajadores en los que van a tener doble labor, ya convivan o trabajen
en aquel entorno en lo que se vera eectado su comportamiento.

El clima organizacional, segun Chiavenato, constituyé que el
medio interno de la organizacion, ya sea esta una atmosfera psicologica,
por la que se caracterice en la que va existir una institucion. Asi también

menciona que el clima organizacional va a involucrar diferentes aspectos

16



que se den en diferentes opciones en las que se van a sobrentender
tnatos grados exista, como | tecnologia, como el tipo de la organizacion
gue se presente, las politicas, aquellos reglamentos internos (factores
estructurale), como metas operacionales. Estos van a tener diverss
actitudes, como sistema de valores y diversas formas de un
comportmiento del ambito social, en las que seran castigadas o también

impulsadas (factores sociles)

Luthans(2008),determinaqueelclimaorganizacionalpositivoes“el
estudio y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas
positivas de los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se
administran eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el
lugar del trabajoactual”.

Para Alles, quien va a tener un concepto, distinto los anteriores
respecto al comportamiento organizacional, este estudio se va a ocupar
de que las personas estén en una organizacion y como esta va a
repercutir tanto en la conducta que se vera reflejada en el desempefio

del mismo.

Segun Ivancevich, sefialé que el clima organizacional va ser un
conjunto de definiciones basados en las actitudes,
comportamientos y desempeiio humano, en base a un entorno
organizacional, lo que estria implicado en base los métodos,
principios, y teorias que van ser extridas de diversas disciplinas,
como la socidloga, antropologia, psicologia, con el fin de llegar
a aprender sobre las percepciones, capacidades del aprendizaje,
valores y acciones individuales, mientras se llegase a trabajar en
diferentes grupos y dentro de aquellas que presenten una
organizaciéon en forma de conjunto, asi también como el andlisis
de un ambiente externo, basado en la organizacion de los
recursos humano, segun los objetivos y estrategias que se

manifiesten.
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Para el autos Mendez, el clima organizacional, ser el ambiente
en el que va a sorprender como destacar al comparare diferentes
modelos, pero que su vez, presenten estos discrepancias. Sin
embargo, tienen que presentarse algun acuerdo entre las
interpretaciones que se desarrollen en base al clima

organizacional.

Teoria del Clima Organizacional de Likert.

Se van a presentar tres tipos de variables que se establezcan basados
en las caracteristicas propiamente dichas en una organizacion, estas van
a ser las variables causales, variables intermediarias y también las

variables finales.

Variables Causales, van a ser aquellas variables independientes que
determinaran el sentido de una organizacion que va a evolucionar, segun
los resultados que se llegasen a obtener, en este grupo no se le va incluir
mas que las variables independientes, ya que estas pueden ser

modificadas del mism organizcion por parte de los responsables.

Variables Intermediarias, en este grupo, se van encontrar las variables
que reflejen, un estado de salud y a su vez interno de una empresa, se
tendra en cuenta, las actitudes, motivaciones, lo objetivos del
rendimiento, la toma de decisiones, como también la eficacia que se de

en la comunicacion.

Variables Finales, seran aquellas variables de forma dependiente, que

resulten bajo un efecto de forma conjunta, entre dos precedentes. A su
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vez estas van a reflejar, los resultados que se obtengan, mediante la
organizaciéon, como por ejemplo los gastos de una empresa, la
productividad, como asi tmbien como las perdidas y las ganancias. La
interaccion y la combinacion de estas variables, nos van a permitir que
se establezcan dos grandes tipos de clima organizacional o también
llamado sistemas. Los climas que se obtengan, se van a situar sobre un
meétodo continuo y también que este corresponda a un clima cerrado,
como también este en un sistema patrticipativo, lo que corresponderia a

un clima abierto.

.Se va a tener en cuenta factores, que determinen el clima laboral, estos

a su vez seran los siguientes:

Factoresexternos
Los factores externos van a presentarse en una organizacion que
pueden ser tanto los proveedores, profesiones sindicales, clientes y

tambien los medios de comunicacion.

Factorespsicoldgicos

Los factores psicologicos, se van a presentar como las opiniones,
motivaciones, percepciones, espectativas y actitudes de las personas
durante sus interacciones.

Factores individuales, grupales yestructurales

Las caracteristicas de cada persona, entre ellas, las actitudes, valores,
percepciones, motivaciones y la personalidad van a influir sobre el
comportamiento, como también en la parte interna de una organizacion.
Los grupos, como la dinamica de los mismos ya sea de forma formal o
informal, van a existir dentro de una organizacion, bajo su estructura,
también los procesos de comunicacion, el espiritu de cuerpo,
identificacion, normas, nivel de cohesién como también los cédigos que

se den entre las relaciones; Asi también como los papeles y/o roles que
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se den en el interior de los mismos, estos se veran afectados dentro del
clima organizacional.

Las bases de las normas del trabajo, bajo una estructura, entre ellas las
politicas, el sistema, las relaciones, el flujo de comunicacion.

La psicologia organizacional, va a encargarse del estudio del

comportamiento de los individuos, en base al seno de una organizacion.

Factores del clima organizacional

Los factores del clima laboral, van a presentarse de una forma profunda
y exhaustiva en las ultimas decadas, de ahi que se hayan determinado
de forma plena por aquellos factores que tengan alguna relacion, bajo
concepto del clima organizacional; Estos van a clasificaarse en tres tipos

de enfoque, los cuales seran:

Enfoque de Factores psicologicos individuales.

En este enfoque van a determinarse, bajo los procesos psicologicos, tal
y como lo plantase Schneider en el afio 1983.

En este enfoque se van a guiar 3 procesos, por lo que la organizacion va
a destacarse.

La necesidad se establecera segun una iteracion social, lo cual su
finalidad sera la de buscar como la de seleccionar a otros, por lo que
establecieron, sentimientos respecto a la organizacion.

Estos van a construirse bajo un sentimiento negativo o positivo, cuando
se estableza una organizacion, llevndose acabo en un aspecto
psicologico, en el que se va a abrcar de una manera en que las personas
reaccionen, frente a las caradcteristicas de una organizacion y esten
determinadas en diversas situaciones, segun las construcciones
individuales que presenten, ya sea las de grado de satisfaccion,
autonomia individual, sentido de pertenencia, motivacion, compromiso,
asi tambien como la leltad que se den con los objetivos, a su vezpreentar

responsabilidad en la disposicion al cambio como en el desempefio;
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Estos ultimos van a estar estrechamente relacionados con el concepto

de clima laboral.
Enfoque de Factores Grupales Toro

Va a definir al clima como, aquella percepcion de forma compartida y a
Su vez colectiva, que presenten las realidades internas de un grupo,
donde los aspectos sociales, llegasen a compartir en una fuente de
satisfaccion de forma permanente, se van a generar en base a un
crecimiento personal, se aprendera a ser tolerante, respetar las
diferencias y a cooperar. Esto va a generar un ambiente de paz, que se
tendra en cuenta en la reduccion de una agresividad interpersonal. Por
lo que se va a derivar mediante un aprendizaje bajo los conflictos cuando
llegasen a ocurrir, estos mismos van a beneficiar a las diversas
organizaciones, como también a sus miembros que la integran,
alcanzando asi mejores resultados para la sociedad. Estos factores van
a ser la confianza con el jefe, desarrollo de un trabajo en equipo, espiritu

de cooperacion, valores colectivos y liderazgo.

Enfoque de FactoresOrganizacionales

Cada una de las orgnizaviones va a contar con caracteristicas propias,
como tambien sus propiedadesde forma exclusiva, que en su mayoria
van a afectar el clima organizacional o el ambiente interno y estas van
a repercutirse en el comportamiento del personal, por lo que se vera
afectada la produccion de una empresa. Entre los factores se van a
mencionar a la difusion de politicas, estructura organizacional, la
comunicacion , modelo de toma de desiciones y tambien el niel jrargico

gue esta misma va a tener influencia en el cargo que se le de.

Motivacion

Segun Zuluaga, en el fio 2001 mencion6 que la motivacion va a estar

compuesta por aquellos componentes de forma afectiva, cognitiva y
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estas basadas en las conductas. Las preferencias ya sean de empefio o
de persistencia, seran las evidencias necesarias para los diversos
procesos motivacionales de forma interna en las que las personas van a
traducir estas mismas en el cumplimiento, esfuerzo, responsabilidad,
dedicacion como también la productividad del trabajador, frente a las
diversas actividades laborales que se manifiesten.

Teoria de la Motivacién de Maslow

El psicologo norteamericano Abraham Maslow, fue el que desarroll6 la
teoria basada en la personalidad, la cual fue postulada que la motivaciéon
de las personas, va a depender de la satisfaccion que presenten las
necesidades, entre ellas se tendra al afecto, fisiolégicas, de estima, de
seguridad y de autorrealizacién; Cuyo icono que mejor se represente es
la piramide de Maslow, en la que se lleg6 proyectar una estratificacion
de las necesidades que se presentan en forma que la persona debe
satisfacer cada nivel.

Teoria de la motivacion de la Jerarquia de Alderfer

Segun Alderfer, planteo que hay tres grupos de necesidades de forma
primaria, estos van a ser las relaciones, la existencia y el crecimiento.
En el grupo de la existencia, e van a enfocar en satisfacer nuestras
exigencias basicas, ya sea esta una exigencia material. Van a incluirse
los reglones en los que Maslow consideraba necesidades de seguridad
y fisioldgicas. El segundo grupo de estas mismas necesidades van a
darse en relacion a la necesidad en la cual tenemos que conservar las
relaciones interpersonales de manera importante. La jerarquia en que
las necesidades segun Maslow van a progresarse de forma rigida y en
escalones. Dicha teoria no se va a suponer una jerarquia de forma
rigida en que una necesidad que se encuentre inferior deba adecuarse
que de tal forma satisfaga para que asi antes esta pueda seguir
adelante. Se tendra como ejemplo a una persona en la que pueda
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trabajar bajo el crecimiento, como cuando las necesidades en funcion a
una existencia o a una relacion, todavia se manifiesten de forma
insatisfecha o que de estas mismas puedan operar las tres categorias

de necesidades en una misma vez.

Teoria de motivacion de McClelland

Para David McClelland llego a la conclusion respecto a la motivacion que
se va a minifestar en el trabajo, esta va a tener una relacion relacion con
las necesidades de cada persona.Dichas necesidades se presentaran a

continuacion:

Poder. Va a estar conformada tanto por la necesidad que exista en
diversas personas o como también la forma en difundir entre otras con
un punto de vista autoritario, esta forma podra ser considerada como un

tipo de variedad que se presente de la necesidad de estima.

Afiliacion. En este punto serd impulsado por la satisfaccion el de que
tengan buenas relaciones con los demas y que a su vez estos disfruten
de la compafia de sus semejantes. En la afiliacion va a estar
representado en gran escala lo que para Maslow denomino “necesidad

de afecto”.

Cuando ésta necesidad predomina, se llegara a manifestar por la
satisfaccion que se obtendra por alcanzar tanto las metas como los
resultados. La persona que sea motivada por el logro, realizara grandes
esfuerzos para que llegue a conseguir cada vez que se lo proponga sus
objetivos como también la de experimentar un estado de alegria cuando

llegue a obtenerlo.

Teoria de motivacion de los factores deHerzberg
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Teniendo en cuenta los resultados que se obtuvieron en un instrumento
aplicado a ejecutivos, el autor Herzberg llegaron a determinar que
existieron dos factores en las cuales se tuvo en cuenta tanto en la
satisfaccion como en el trabajo, a su vez los intrinsecos o motivadores
en el trabajo tales como por ejemplo el reconocimiento, el logro, la
responsabilidad, como también el mismo trabajo, estos a su vez van
de la mano con el desarrollo y el prgreso, se veran involucrados los
factores externos los que van a comprender las politicas de una
empresa, relaciones con los compaferps, posicion, sueldo, seguridad y
sobre todo la relacién con los subordinados como también de los

superiores.

Los factores de mantenimiento o también llamado los de higiene, van a
ser aquellos en las que se evitaran la total falta de satisfaccion pero no
tendran motivos , los cuales seran en forma minima el sueldo, politicas,
prestaciones y los estilos de supervision.

Los motivadores tal como se indican, van a promover la motivacion,
estos incluiran la autorealizacion , la responsabilidad, el reconocimiento

y el trabajo del mismao.

Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Para Douglas McGregor , que va a ser el creador de ambas teorias
propuestas tanto la X como la Y ; estas tedrias van a estar contrapuestas
en la direccion, la teoria X se va fundamentar bajo los directivos en que
consideraran a los trabajadores que actuen bajo amenazas, por otro lado
la teoria Y hardn que los directivos tengan que basarse en el principio
gue la gente lo quiera como también lo necesiten para el trabajo. Dicho

autor lo va a manifestar de la siguiente forma:
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A los trabajadores que no les gusta el trabajo, cada vez que puedan
traten de evitarlo.

Sabiendo que no les va a gustar el trabajo habra que obligarlos,
amenazarlos o controlarlos bajo diversos castigos para que se puedan

llegar a las metas.

Los trabajadores tendran que veitar las diversas responsabilidades, por

otra parte pediran instrucciones formales cada vez que lo requieran.

Los trabajadores colocaran la seguridad antes que los demas factores

que se den en el trabajo y estas seran exhibidas en pocas ambiciones.

Como contraste a estas ideas de forma negativa en la ques se apliquen
en la naturaleza humana, Douglas Mc Gregor llegd a sefalar cuatro

premisas que se dieron a conocer en la teoria Y, estas van a ser:

Los trabajadores que llegacen a considerar el trabajo de forma natural

en | que puedan jugar o descansar.

Los individuos que se dirijan y tambien se controlen llegaran a estar

comprometidos con los obijetivos.

Una persona comun podré a prender como también la de aceptar y a su

vez solicitar diversas responsabilidades.

La toma de decisiones de forma innovadora, va a estar muy difundida

entre la poblacién como tambien en aquellos puestos administrativos.

Dimensiones del Clima Organizacional

Entre estas alternativas respecto al clima organizacional, se llegé a
destacar las técnicas de Litwib y Stinger en las que se utilizd un
cuestionario donde se llegd a aplicar a los diversos miembros de una
organizacion. Este instrumento va a estar basado bajo la teoria de ambos
autores la cual va a postular la evidencia de nueve dimensiones que

llegasen a explicar el clima organizacional que se va a manifestar en
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una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones va a estar
relacionadas con ciertas propiedades que se den en una organizacion

tales como por ejemplo:
Estructura

En este punto va a estar representada la percepcion que se tienen los
miembros de una organizacion basados a una cantidad de reglas,
trAmites, otras limitaciones y procedimientos las cuales se veran

enfrentadas en la elaboracion de su trabajo.
Dimension responsabilidad

Va a estar dada por el sentimiento de los miembros de la organizacion,
acerca de la autonomia de los mismos que se veran reflejadas en
relacion a su trabajo. Esta medida va a estar dada por la supervision en
la que se van a recibir de forma general y no tanto estrechada, el
sentimiento de un mismo jefe para que asi no se de un doble chequeo

durante el trabajo.
Dimensién recompensa

En este punto va a corresponder a la percepciéon de los miembros por
encima de la adecuacion que se de en una recompensa recibida por la
elaboracién de un trabajo bien hecho. En esta medida en un punto de

vista organizacional se va a utilizar mas el premio que el castigo.
Dimensién desafios

Van a corresponder al sentimiento que se lleguen a tener los miembros
de una organizacion acerca de los diversos desafios que se impondran
durante la realizacion del trabajo. A medida en que una organizacion
promueva la aceptacién de los riesgos que se calculen con el fin de que

se puedan lograr los objetivos que se llegaron a proponer.

Dimension relaciones
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Va a darse por la percepcion basados en los miembros de una empresa
acerca de una existencia que se de en un ambiente de forma grata con
buenas relaciones sociales, tanto en los colaboradores como también

entre los subordinados y los jefes.
Dimensioén cooperacion

Se va a dar en este punto el sentimiento por parte de los colaboradores
de las empresas sobre la existencia en un espiritu de ayuda por parte de
los directivos como también entre los trabajadores del grupo. Se va a
tener el apoyo mutuo tanto de aquellos niveles inferiores como los

superiores.
Dimensién estandares

Va a darse en este punto la percepcion de los miembros acerca del
énfasis que se pondra en la organizacién sobre las normas en funcion al

rendimiento .
Conflictos

Va a darse el sentimiento por parte de los miembros de una
organizacion, tanto los superiores como los inferiores, llegasen aceptar
unas opiniones discrepantes las que no teman de enfrentar como

también la de solucionar todos los problemas de una forma mas pronta.
Identidad

Va a ser el sentimiento que pertenezca a la organizacién y que esta sea
un elemento muy importante como también valioso dentro de un grupo
de trabajo. En forma general la sensacion de compatrtir tantos objetivos

personales como también los de la misma organizacion.

Lo mas relevante que se tenga en este enfoque sera la de permitir una
aplicacion de un instrumento que se bastante fiel a las percepciones
como los sentimientos que se asocien a las diversas estructuras de la

organizacion.
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Desempefio laboral

Para Quispe, quien llego a definir el desempefio laboral como aquellas
acciones o también comportamientos que son obervados en los
empleados, el cual va de la mano tanto con las aptitudes como las
actitudes que van a tener en funcion a los objetivos que se quieran
alcanzar, estos seguidos por las politicas , vision y mision de la
organizacién como también las normas.

Por otra parte Chiavenato, llego a definir el desempefio laboral como los
comportamientos y o acciones que se observen en los trabajadores las
cuales seran relevantes para el logro de los objetivos en funcion a la
organizacién. En efecto, se llegé a afirmar que un buen desempefio
laboral sera la fortaleza de forma mas relevante con la que se tendra en
cuenta una organizacion.

Segun Bittel, llego a plantear respecto al desarrollo laboral que este va a
ser influenciado en gran medida tanto e forma expectativa del trabajador
sobre su centro laboral, diversas actitudes con rumbo hacia sus logros y
sobre todo el deseo de la armonia. Sin embargo, el desempefio va a
estar relacionado con los conocimientos y las habilidades que se van a
apoyar en las acciones que se de en el trabajador como Unico objetivo el
bien de la empresa.

Ghiselli, llegé a sefalar que el desempefio laboral va a estar influenciado
por cuatro factores: las habilidades y rasgos personales , la motivacion,
la aceptacion del rol, la claridad; estas fueron las oportunidades en las
cuales se realizé.

Dicha importancia en este enfoque va tener como principal hecho que el
desempefio del colaborador vaya de la mano con las aptitudes y las
actitudes, que tendran funcion con los objetivos a los que se va a llegar
a alcanzar, estos van a estar seguidos tanto por las politicas y normas

como una mision y visién de una organizacion.
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Llegaran a existir diversas teorias en las que se sustenten acerca del
desempefio laboral como también las formas y de cédmo estas se
producen de acuerdo a los diferentes contextos y enfoques; estas
teorias seran las siguientes:

Teoria de satisfaccion laboral

Segun Weihrich , llegé a sefialar que la satisfaccion laboral va a estar
referida al gusto que se experimente teniendo en cuenta una vez se haya
cumplido aquel deseo o también el de una meta, entre otras palabras la
satisfaccion laboral va ser el resultado ya experimentado. Esta
informacion va a ser sustentada con las diferentes teorias.

Teoria del ajuste en el trabajo

Sera calificada como aquella teoria mas completa desde el punto de vista
de las necesidades como la de los valores. En esta teoria se centrara la
interaccion del individuo con el medio ambiente, la base de la misma
tendra como concepto la correspondencia tanto del ambiente como la del
individuo, ya sea el caso que el ambiente laboral, el mantenimiento de la
misma este correspondida bajo un proceso dindmico y continuo, por lo
que sera denominado por diversos autores como el ajuste en el trabajo.
La satisfaccion no se va a derivar de forma Unica del grado en el que se
cubrira las diversas necesidades de los trabajadores, sino el grado en el
gue el contexto laboral va a ser atendido, ademas de estas necesidades,
los trabajadores tendra estos valores. Se van a sefalar tres posibles
variables dependientes las cuales serdn: los resultados satisfactorios, la
satisfaccion laboral del individuo y también la antigiiedad laboral. Las
variables independientes, habilidades personales y destrezas, las
habilidades que van a ser requeridas por una posicion dada como las
destrezas, una correspondencia entre ambas ya sea las habilidades
como las destrezas, los refuerzos ocupacionales y los valores de las
personas.

Teoria del grupo de referencia social

Va a estar a cargo en los empleados de como van a tomar la referencia

para evaluar su trabajo en base a los valores y las normas de un grupo
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de referencia, tanto las caracteristicas socioeconOmicas de una
comunidad en la que laboran, estas influencias se van a realizar bajo
diversas apreciaciones laborales entre las cuales llegaran a determinar
el grado de la satisfaccion laboral.

Teoria de la discrepancia

En esta teoria se va a dar en gran medida el punto del planteamiento, la
satisfaccion laboral va a estar en funcion con los valores laborales mas
importantes para las personas, estos pueden ser obtenidos a través de
las necesidades como las del propio trabajo. Los valores de una persona
van a estar ordenados en funcion hacia la importancia, de tal modo que
cada persona vaya a mantener una jerarquia de valores. Las emociones
seran consideradas como la forma en la que se va a experimentar la
obtencion o también llamado la frustracion de un valor dado. La
satisfaccion laboral resultara de la percepcién, que serd un puesto que
nos permita el cumplimiento de los valores laborales que van a ser
importantes tanto para el trabajador, de tal forma que se condicione el
grado en que aquellos valores sean congruentes con respecto a las
necesidades del individuo.
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IV.METODOLOGIA
4.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

La recoleccion de datos sera llevada a cabo en un anico momento, por
ello la presente investigacion es transversal, asi mismo las variables son

de tipo cualitativo.

4.2. DISENO DE LA INVESTIGACION
4.3. POBLACION — MUESTRA

POBLACION

Estuvo conformada por 136 clientes internos que acudieron a atenderse
al Centro de salud San joaquin durante en el afio 2023, al consultorio de

neurologia.
Muestra
De acuerdo al calculo de tamafio muestral se determiné que 83 pacientes

cumplen con el requisito para ser estadisticamente significativo con un

nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%.

CONSIDERANDO EL UNIVERSO FINITO

FORMULA DE CALCULOD

n= Z2*N*p*q
e 2*N-1)+(Z°2%p* q)
Donde:
Z= nivel de confianza (correspondiente con tabla de walores de £)
p= Forcentaje de la poblacian gque tiene el atributo deseado
Q= Forcentaje de la poblacian que no tiene el atributo deseado = 1-p

MNota: cuando no hay indicacion de la poblacion que posee ond
el afributo, se asume b0% para p v b0% para g

= Tamafo del universo (Se conoce puesto gue as finita)
= Error de estimacion maximo aceptado
n= Tarnafio de la muestra

Donde n= 83 personas
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4.4. HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe una relacion significativa relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023

Ho: NO Existe una relacion significativa relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el Centro de Salud San
Joaquin, Ica, 2023

BB
4.5. IDENTIFICACION DE VARIABLES

VARIABLE DEPENDIENTE

DESEMPENA LABORAL

VARIABLE INDEPENDIENTE

. Estilos de vida

VARIABLE INTERVINIENTE

. Edad

. Grado de instruccién

. Acceso a servicios de salud
. Acceso a informacion.

. Apoyo familiar.
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4.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Escala vy Miveles y

Cimensiones Indicadores M® items valoras rangos
-Rigidez F1. P2, F3, Munca (1) Inadecuado
Estructura -Reglas ¥
procedimientos Casi
B lid -Libertad en la P4E5 PS8, nunca {2} Regular
toma de decisiones
-Contral A weDEs
-Estimulo recibido {3}
Becompenss.  pojice de PIEEFS, Adecuado
incentivos Casi
Cesafins nunca {4}
-Aceptacidn de P10E11,P1Z,
riesgos Siempre
(5}

-Relaciones  entre

Belasianss Companieros y P13 P14 P15,

directives
Cooperacian Espiritu de cuerpn PARE1T P18,
Estandares
-Metas trazadas P18 P20,P21,
Canficos -Aceptacion a
pesar de P.2ZFPZ3E24,
discrepancias
|dandidad Sentimiento de P2EP26 P27

pertinencia

Ciperacionalizacion de la vanable dependiente: Dezempeanc Laboral

Cimensiones Indicadores MN* itermns E:ID;LEE ¥ ::“r':!:f ¥
- Eficencia  del P2ZE, P28, Munca (1) Inadecuado
Eraductivida, trabajador P30, P31,
Laboral Paz, Casi nunca
- Curmplimiento (2}
de las Metas Regular
Aoveces (3)
- Metas Logradas Casi  nunca
(4 Adecuado
Eficacia - Curmplimiznio P33, P34
de la tares P35, P38, Siempre (5)
asignada PaT,

- Responsabilidad P38, P36
Eficiencia del personal P40, P41,
Laboral - Liderazgo P42,

-_Adzotabilidad
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4.7. RECOLECCION DE RESULTADOS

Se realizd un analisis estadistico para investigaciones
descriptivas, usando el programa Microsoft Excel 2016 para la
elaboracion de tablas y cuadros que serdn exportados al programa
Microsoft Word, asi mismo, dicha base de datos sera también elaborada

en el programa SPSS 26 para la evaluacion estadistica correspondiente.
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V.RESULTADOS
5.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

Tabla 5
Descripcion de los niveles de la variable clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inadecuado [27 — 63] 33 24,3%
Regular [64 — 99] 53 39%
Adecuada [100 - 135] 50 36,8%
Total 136 100.0%

Fuente: Base de datos.

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 2. Descripcion de los niveles de la variable clima organizacional

En latabla 5y figura 2, se observan de una muestra de 136 trabajadores
Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023,el 24.3% indicaron que el clima

organizacional esta en un nivel inadecuado, el 39% indicaron que esta
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en un nivel regular y el 36,8% indicaron que esta en un nivel adecuado.

Tabla 6

Descripcion de los niveles del desempefio laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [15 — 35] 5 3,7%
Regular [36 — 55] 6 4,4%
Eficiente  [56 — 75] 125 91,9%
Total 136 100.0%

Fuente: Base de datos.

Porcentaje

Deficiente Regular

Figura 3. Descripcion de los niveles de la variable desempefio laboral

En latabla 6 y figura 3, se observan de una muestra de 136 trabajadores

Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023,el 3,7% indicaron que el

desemperio laboral esta en un nivel deficiente, el 4,4% indicaron que

esta en un nivel regular y el 91,9% indicaron que esta en un nivel

37



eficiente

Tabla 7

Descripcion de los niveles de la dimension productividad laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [5— 11] 29 21,3%
Regular [12 — 18] 7 5,1%
Eficiente  [19 — 25] 100 73,5%
Total 136 100.0%

Fuente: Base de datos.

Porcentaje

Deficiente Regular

Figura 4. Descripcion de los niveles de la dimension productividad laboral

En latabla 7 y figura 4, se observan de una muestra de 136 trabajadores

Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023,el 21,3% indicaron que en

cuanto a la dimension productividad laboral estd en un nivel deficiente,

el 5,1% indicaron que estéa en un nivel regular y el 73,5% indicaron que
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estd en un nivel eficiente

Tabla 8

Descripcion de los niveles de la dimension eficacia
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [5— 11] 32 23,5%
Regular [12 — 18] 0 0%
Eficiente  [19 — 25] 104 76,5%
Total 136 100.0%

Fuente: Base de datos.

Porcentaje

Deficients Eficiente

Figura 5. Descripcion de los niveles de la dimension eficacia

En latabla 8 y figura 5, se observan de una muestra de 136 trabajadores
Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023,el 23,5% indicaron que en
cuanto a la dimension eficacia esta en un nivel deficiente, y el 76,5%

indicaron que esta en un nivel eficiente
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Tabla 9
Descripcion de los niveles de la dimension eficiencia laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [5—11] 30 22,1%
Regular [12 — 18] 6 4,4%
Eficiente  [19 — 25] 100 73,5%
Total 136 100.0%

Fuente: Base de datos.

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Figura 6. Descripcion de los niveles de la dimension eficiencia laboral
En latabla 7 y figura 6, se observan de una muestra de 136 trabajadores

Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023,el 22,1% indicaron que en

cuanto a la dimensién eficiencia laboral estd en un nivel deficiente, el
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4,4% indicaron que esta en un nivel regular y el 73,5% indicaron que esta

en un nivel eficiente

3.2 Prueba de hipétesis

Hipotesis general

HO: Noexiste relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023

Nivel de significancia: a = 0.05y Estadistico: Rho de Spearman.

Tablz 10
Cormelaciones entre ef cfima onganizacional y e desempeno laboral
Clirma
organizacio Desempe
nal ro laboral
Rhao de Clims Coeficiente de "
Spearman organizacion correlacion 1.000 808
al Sig. (bilateral) . Lo
M 138 138
Desempeno Cosficiente de "
e correlacion 808 1.000
Sig. (bilateral) Lo .
I 1328 1328

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 {bilstzral).

En la tabla, se evidencia que existe una relacién significativa entre
amabas variables, con lo que se puede inferir que el clima organizaiconll
tiene un efecto en el desempefio laboral, lo cual amerita tomar medidas

para mejorar el clima organizacional.
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Hipodtesis especificos
Hipotesis especifica 1:
HO: No existe relacién entre el clima organizacional y la productividad

laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023

Ha:No existe relacion entre el clima organizacional y la productividad

laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023

Nivel de significancia: a = 0.05y Estadistico: Rho de Spearman.

Tahbl= 11
Cormelsciones enfre el ciima organizaciona! y Ia producfividad laboral
Clima
organizacio  Productivid
nal ad labaral
Rhao de Clima Coeficiente de -
Spearman organizacic comelacion 1.000 888
nal Sig. (bilateral) i 000
N 138 138
Froductvid Coeficenis de ..
ad laboral  comelacion 355 1.000
Sig. (bilateral) 0o )
M 136 138

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 [bilatzral).

En la tabla, se evidencia que existe una relacién significativa entre
amabas variables, con lo que se puede inferir que el clima organizacional
tiene un efecto en el productividad laboral, lo cual amerita tomar medidas
para mejorar el clima organizacional, y con ello aumentar la

productividad de manera considerable.

42



Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la eficacia en el

Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la eficacia en el Centro

de Salud San Joaquin , Ica, 2023

Nivel de significancia: a = 0.05y Estadistico: Rho de Spearman.

Tabls 12
Comelaciones enfre el ciima crganizaciona! v fa eficacia

Clim=
organizacio
nal Eficacia
Rho de Spearman Clima  Coeficienie de gt
organiz correlscion 1.000 A7
acional  Sig. (bilateral) : 000
M 128 128
Eficaci Coeficianie de __ ..
a correlacion 571 1.000
Sig. (hilateral) J000 :
M 138 138

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 {bilataral).

En la tabla, se evidencia que existe una relacion significativa entre

amabas variables, con lo que se puede inferir que el clima organizacional

tiene un efecto en la eficacia en el centro de labor , lo cual amerita tomar

medidas para mejorar el clima organizacional.
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Hipotesis especifica 3
HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia laboral

en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia laboral en
el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023

Nivel de significancia: a = 0.05y Estadistico: Rho de Spearman.

Tablz 13
Comelaciones enire &l ofims organizacional y I3 eficiencia lsboral

Clim=
organizaciona Eficiencia
[ lzboral
Eha da Climsa Cosficiente de "
Spearman organizacional correlacion 1.000 B85
Sig. (bilateral) . 000
M 138 135
Eficiencia Cosficiente de "
Izboral corelacion 583 1.000
Sig. (bilateral) SO0 .
M 135 135

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

En la tabla, se evidencia que existe una relacién significativa entre
amabas variables, con lo que se puede inferir que el clima organizaiconll
tiene un efecto en la eficiencia laboral, lo cual amerita tomar medidas

para mejorar el clima organizacional.

44



V. Discusion

El presente estudio se aplico un cuestionario de 42 preguntas dirigido
a 136 trabajadores del Centro de Salud San Joaquin— Ica donde se
donde se encontrd que existe relacion entre el clima organizacional y
el desemperfio laboral; donde se mostro inadecuado 24,3%, regular
39,0% y adecuado 36,8%.Asi mismo en la investigacion de Pavon,
Gogeascoechea y Blazquez. (2021), el nivel de satisfaccion de los
prestadores del servicio en el hospital fue muy alto en 58.1% con
respecto ala satisfaccion del personal de salud en un hospital
universitario. A comparacion de Sotomayor (2021) predomino el nivel
medio de clima organizacion y de satisfaccion laboral asi como una

alta relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

El vinculo entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral es uno
de los mas estudiados Relaciones en psicologia
industrial/organizacional. Metanalisis (Judge, Thoresen, Bono, &
Patton, 2021) ha estimado la magnitud de esta relacion en p = 0,30.
Con muchos modelos causales potenciales que explican esta
correlacién, una posibilidad es que la relacion satisfaccién-desempefio
es en realidad espuria, 1o que significa que la La correlacion se debe
a causas comunes de ambos constructos. Basandose en la
personalidad teoria y el modelo de caracteristicas del trabajo, este
estudio presenta una estimacién metaanalitica de la relacion a nivel
poblacional entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral,
controlando los predictores comunmente estudiados de ambos.

Causas comunes en este estudio.

incluyen rasgos de personalidad escrupulosidad, extraversion,
amabilidad y autoevaluaciones basicas, junto con la capacidad
cognitiva y la complejidad laboral. Ecuacién estructural

El modelado de la matriz de correlacion metaanalitica sugiere una
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correlacion residual de 0,16.
entre la satisfaccion laboral y el desempefio, aproximadamente la

mitad de la magnitud de la ecuacion de orden cero.

correlacion. Después de la prueba de falsedad, propongo y encuentro
apoyo para una modelo teérico integrado en el que la complejidad del
trabajo y la satisfaccion laboral sirven como Mediadores de los efectos
de la personalidad y la capacidad en los resultados laborales.
Resultados de este el modelo sugiere que la complejidad del trabajo

esta negativamente relacionada con la satisfaccion y el desempefio.

Una vez controladas la capacidad y la personalidad. Las
contribuciones de este articulo incluyen estimar en qué medida la
relacion satisfaccion-desempefio es en parte espurio, lo cual es un
avance porque el vinculo actitud-comportamiento no ha sido estimada
a la luz de la personalidad y las caracteristicas del puesto. Otro aporte
es el modelo tedrico integrado, que ilumina a los mediadores en

algunos de los efectos de personalidad y capacidad.
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V. Conclusiones

Primera: En cuanto al objetivo general planteado se pudo determinar

Segunda:

que existe relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica,
2023, con un coeficiente de correlacion de 0.609 y como el
valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico
0.05

En cuanto al objetivo especifico primero planteado se pudo
determinar que existe relacion entre el clima organizacional y
la productividad laboral en el Centro de Salud San Joaquin ,
Ica, 2023, con un coeficiente de correlacion de 0.586 y como
el valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor
critico 0.05

Tercera: En cuanto al objetivo especifico segundo planteado se pudo

determinar que existe relacion entre el clima organizacional y
la eficacia en el Centro de Salud San Joaquin , Ica, 2023, con
un coeficiente de correlacion de 0.571 y como el valor de

probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico 0.05

Cuarta: En cuanto al objetivo especifico tercero planteado se pudo

determinar que existe relacion entre el clima organizacional y
la eficiencia laboral en el Centro de Salud San Joaquin , Ica,
2023, con un coeficiente de correlacién de 0.585 y como el
valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico
0.05
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VI. Recomendaciones

Se recomienda:

Desarrollar un programa de capacitacion, para disefiar estrategias de las
dimensiones del clima organizacional con la finalidad de orientar a los
trabajadores, para que fortalezcan e internalicen aspectos basicos y

logren un clima organizacionaléptimo en la Institucion.

Mediante capacitaciones, sesiones educativas y buenas préacticas para

mejorar la relacion del clima organizacional y desempefio laboral

La gestidn hospitalaria tiene como objetivo lograr la excelencia en la
atencion al paciente a través de servicios de calidad brindados por
empleados altamente motivados. A nivel internacional, hay escasez de
mano de obra sanitaria. Los hospitales suelen tener dificultades para
retener empleados altamente calificados. En tales circunstancias, los
administradores de hospitales a menudo ven a los trabajadores de la
salud como un activo de capital basico y utilizan diversas medidas para
satisfacer sus necesidades con el fin de atraerlos y retenerlos. La
evidencia empirica muestra que una mayor satisfaccion laboral puede
conducir a una menor rotacion de empleados hospitalarios [1], lo que se

asocia con una mayor calidad de la atencion al paciente [2].

Sin embargo, los servicios de atencion al paciente dependen de

esfuerzos de equipo y deben brindarse de manera coordinada. La cultura

48



organizacional y las medidas de gestibn desempefian un papel
fundamental a la hora de configurar la forma en que trabajan juntos los
trabajadores de la salud con diferentes habilidades profesionales. Esto
impone un impacto significativo en el desemperio de los hospitales [3,4].
Hartman et al. [5] encontrd que la estructura jerarquica predominante en
los hospitales es perjudicial para la seguridad del paciente. Las
investigaciones muestran que un enfoque participativo de la gestion

puede atenuar ese efecto adverso
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ANEXO 01: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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ANEXO 02: FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
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f | El mstrumenss abarcs en osu lataldad &l problema de
investigaciin.

7 Los ilems peemiten medi @] problema de investigacian

A | Los reaciéos parmien recoger informacion para alcanzar los
abjetios de b investigsciin

b El instrumanta abarca as variables, sub vanables & indicadonas

10 | Los ifems permiten cantrastar la hipolesis.
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