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RESUMEN

Reconocer el comportamiento de los profesionales de salud en su nosocomio y el
desempefio que estos tienen en su respectivo trabajo, mas adin en el tiempo de pandemia
en el cual la presion laboral ha sido mayor que tiempos anteriores. Es por ello que la
finalidad fue establecer la relacion entre clima organizacional y desempefio de los
trabajadores en el Hospital de Barranca, 2021. Se aplicd un estudio no experimental,
correlacional, de la cual particip6 30 profesionales del Hospital de Barranca. Se
administré una encuesta y se disefid un cuestionario que cont6 con una fiabilidad de
0.912. Finamente, se encontr6 con una Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una
correlacion de r = 0.861 que permite comprobar y aceptar que hay una relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia
del Hospital de Barranca, 2021. En este sentido, a medida que el personal de salud se
encuentre en un ambiente laboral estable, entonces, desempefiard de manera correcta sus

labores.

Palabras clave: Clima organizacional y desempefio laboral
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ABSTRACT

To recognize the behavior of health professionals in their hospital and the performance
they have in their respective work, even more so in the time of pandemic in which the
work pressure has been greater than in previous times. That is why the purpose was to
establish the relationship between organizational climate and performance of workers in
the Hospital de Barranca, 2021. A non-experimental, correlational study was carried out
with the participation of 30 professionals from the Hospital de Barranca. A survey was
administered and a questionnaire was designed with a reliability of 0.912. Finally, a
correlation of r = 0.861 was found with a Sig. (0.000) of less than 5%, which allows us to
verify and accept that there is a significant relationship between organizational climate
and work performance in the Obstetrics service of the Hospital de Barranca, 2021. In this
sense, as long as the health personnel are in a stable work environment, then they will
perform their work correctly.

Keywords: Organizational climate and work performance

viii



INTRODUCCION

Las organizaciones hoy en dia han dejado claro que su gente es su activo méas importante
y diferenciador, y por ello una de sus preocupaciones mas importantes es el entorno
adecuado para la organizacion. Por lo tanto, los empleados mas motivados son mas
productivos. Por lo tanto, es necesario hacer que el empleado cuide y mejore los recursos
humanos de la organizacién, que es una organizacion adecuada para empleados que tienen

muchas cosas como la comunicacién y el trabajo.

El clima de la organizacion y el trabajo de la organizacion estan vinculados, ya que son
importantes para el progreso y crecimiento de la empresa. Debido a que la eficiencia en
el trabajo afecta el desarrollo de todos los empleados, puede afectar el apoyo y el trabajo
en el lugar de trabajo, al identificar a los empleados de alto desempefio y alentar a todos
los miembros a través del apoyo, las organizaciones pueden ver los beneficios de sus
empleados y evitar problemas que perjudiquen a la organizacion.

Este por ser un tema actual cobra relevancia y es necesario reconocer que en las
organizaciones enfocarse en el clima de la organizacién, permite que esta crezca pues los
individuos que trabajan en ella al sentirse bien, emocionalmente estan equilibrados y por

eso producen mejor.

Trabajos de este tipo es importante que se realicen, de tal manera que no solo el
investigador profundiza en el tema, sino que lo comparte con si mismos, sino con otras
personas y para ello es necesario seguir ciertos parametros como es el procedimiento de

una investigacion cuantitativa.

Es asi como cada capitulo contiene informacion relevante que inicia en la idea de
investigacion para concluir en las recomendaciones del mismo y pasando por la
metodologia, que como a cualquiera que esta en el campo de la investigacion, le interesa

desarrollar.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

El Hospital de Barranca se encuentra ubicado en la provincia de Barranca-
Cajatambo, distrito de Barranca, funciona bajo el nivel 11-2. En el afio 2021 he
podido observar que el clima es considerado un factor gravitante en los
profesionales de la salud, lo cual se ve reflejado en el desempefio de sus
trabajadores segun sus cargas de responsabilidades y metas por cumplir que
influyen poderosamente que aumente el estrés laboral en los profesionales.

Para trabajar con eficacia, el sistema de salud debe responder a tres factores
importantes: recursos financieros, recursos humanos y satisfaccion de los
empleados. Para ello, los que conforman la poblacién trabajaran en casi total

armonia; lo que asegura una produccion de calidad.

Para que todas estas cosas sucedan, debe existir una buena situacion
organizacional de tal manera que sea la base para mejorar la eficiencia del buen
trabajo, las relaciones sociales en la organizacion; y en definitiva servira para
brindar un buen servicio al usuario del sistema de salud. Ha sido demostrado en
las ultimas décadas por numerosos estudios sobre la importancia de la estructura
organizacional en diversas organizaciones y en especial en el sector salud, pues es

la piedra angular del correcto y eficaz desarrollo del trabajo del personal.

Por todas estas razones, en el ambito laboral, el desempefio laboral es una parte
muy importante de los recursos humanos. La desinformacion sobre actividades de
la salud, si se sienten felices en su ambiente de trabajo, hacen un verdadero trabajo

en equipo como debe ser en el sector salud, se siente en su ambiente de trabajo en

35
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el que son reconocidos y bien remunerados, finalmente indican si perciben que
existe algin estimulo o incentivo de algun tipo. Asi clima es “la idea de que los
miembros de un grupo tienen caracteristicas que los definen y diferencian de otros
grupos y que estas ideas afectan su comportamiento organizacional” (Anastassiou

y Haz, 1980 y Justinian, 1984).

La organizacion del clima, porque es un factor clave dentro del plan
estratégico, que le permite al gerente visionarla a futuro, identificando asi las
acciones que se iniciaran ahora dando la oportunidad de obtener una mirada del

futuro disefiado para el establecimiento. (Segredo, 2004)

Nuestro pais aun no ha reconocido lo que significa tener una cultura
organizacional en el fortalecimiento institucional. Esto significa que los
funcionarios tienen un sentido de pertenencia a sus instituciones, lo que refleja la

alta calidad de la entrega de productos y servicios (p. 2).

Por eso es importante asegurar la motivacion y el disfrute, para que puedan
trabajar de manera adecuada y eficiente. EI comportamiento de los empleados
cambia con el clima en diferentes sectores de la salud. Se realizar la investigacion
en base a como se desarrolla el ambiente laboral para lograr un adecuado
desempefio laboral, como la adecuada atencion en las pacientes que ingresan al

servicio de obstetricia en el Hospital de Barranca.

Formulacion del problema

Problema general

¢Qué relacidn hay del clima organizacional y desempefio laboral en el servicio de
obstetricia del Hospital de Barranca, 20217

Problemas especificos

¢Qué relacion hay de las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en el

servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021?

¢Qué relacion hay de la comunicacion y el desempefio laboral en el servicio de
Obstetricia del Hospital de Barranca, 20217
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1.4

¢Qué relacion hay de la organizacion y el logro de metas en el servicio de
Obstetricia del Hospital de Barranca, 20217

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer la relacion del clima organizacional y desempefio laboral en el servicio
de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Objetivos especificos

Establecer la relacion de las relaciones interpersonales del desempefio laboral en
el servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Establecer la relacion de la comunicacion del desemperio laboral en el servicio de
Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Establecer la relacion de la organizacion y el logro de metas en el servicio de
Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Justificacion de la investigacion

Considerando la importancia del poder humano en el alcance de metas, el
individuo es capaz de crecer no solo profesionalmente, sino también como
personas, aéreamente, y por ende no solo en su desempefio laboral, sino también

es importante tener las condiciones.

El proposito de este estudio es presentar como se presenta el entorno
organizacional y el desempefio laboral del sector de parteria de HRH, y explorar
las formas en que las organizaciones optimizan y el desempefio laboral se
relaciona interpersonalmente y se presentan los datos. Contribuye a las medidas

estratégicas que permitiran la focalizacion de los componentes.
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Delimitaciones del estudio

En el tiempo, se realiz6 en los meses de junio a setiembre del 2021, en el horario

de atencion correspondiente al Hospital de Barranca.

En lo social, la investigacion se desea evaluar el clima organizacional para el

desarrollo del desempefio de los trabajadores.

En lo conceptual, el clima esta formado por la percepcion de la organizacion en la
que trabaja una persona y la vision de que la organizacién estd formada en
términos de autonomia, estructura, recompensas, cuidado, amabilidad, apoyo y

apertura. (Alvarez, 2001)

Viabilidad del estudio

Se ha presentado el permiso correspondiente para la encuesta necesaria a los
profesionales que intervienen en el servicio de obstetricia, quienes aceptaran ello,
previa firma en el consentimiento informado, que es anexado en la investigacion.

Para la proteccion del investigador y del encuestado.
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CAPITULO I1
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Mero (2021) trabajo en el clima de las organizaciones y el desempefio de
personas que trabajan en una clinica en el Canté Duran. La finalidad fue analizar
la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral que presentan estos
trabajadores. El presente trabajo de investigacion tuvo un enfoque estadistico e
interdisciplinario, y ha permitido cuantificar la relacion entre ambas variables. Se
trabajo una encuesta a usuarios mediante dos cuestionarios diferentes, aplicados a
72 unidades de analisis. El resultado es carencia de estandares, descuido en el
desarrollo profesional y carencia de recursos para un cambio en el clima
organizacional, mientras que para las personas trabajadoras se presentan
dificultades para ejecutar tareas por el poco conocimiento y carencia de

habilidades especificas.

Trejo (2018) desarroll6 un trabajo sobre clima de las organizaciones y
satisfaccion de los profesionales que laboran en el Hospital Carlos Lanfranco La
Hoz, El proposito que tuvo fue: determinar la relacién entre el clima y la
satisfaccion de los profesionales que conformaron la poblacion de estudio. El
trabajo fue de enfoque cuantitativo, descriptivo, transversal. La poblacion fueron
70 empleados; incluyendo 20 Gineco-obstetras y 50 Obstetras. Resultados: El
50,0% percibe un negativo clima organizacional, el 25,7% insatisfactorio y el
24,3% satisfactorio y respecto a la satisfaccion laboral, el 57,1% percibe
insatisfaccion total, el 24,3% insatisfaccién moderada y finalmente el 18,6% esta

satisfecho.
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Salas (2017), trabajo en el clima de la organizacion y el desempefio que muestran
los profesionales del Hospital Alberto Sabogal EsSalud. El objetivo fue
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el Servicio Gineco Obstetricia del Hospital. Se cont6 con una poblacion
de 78 profesionales médicos del Departamento de Obstetricia y Ginecologia, el
método utilizado en la investigacion es el concepto de exclusion, este
descubrimiento es utilizado para fines distintos a su propio ensayo de
clasificacion, en los que se recoge informacion simultineamente. El estudio
concluyé que existe evidencia significativa para afirmar que: la estructura

climatica afecta el desempefio laboral.

Investigaciones nacionales

Fanzo (2021), trabajo en el clima de la organizacion y el desempefio de
quienes trabajan en la Red de Salud, Lambayeque. La finalidad fue determinar el
nivel de relacidn que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores en la Red de Salud de Lambayeque. Metodologia: EI método
de la tesis corresponde al estudio principal, con un método interactivo no
experimental. Se utilizd un estudio representativo, conformado por 65
comparieros de trabajo a quienes se les aplicd un cuestionario conformado por 40
items, lo cual fue confirmado por juicio de expertos y la confiabilidad del Alfa de
Cronbach, alrededor de 0.886, asegura un alto nivel de confianza. Resultados:
incluyen una serie de analisis de cambios, dimensiones e indicadores que reflejan

el nivel de interaccién existente.

Turkosqui (2021), desarrollé una investigacion sobre clima organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores del Hospital 11-1 Héroes del Cenepa
EsSalud Bagua. Objetivo: analizar la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores del Hospital 11-1 Héroes del Cenepa
EsSalud Bagua. Metodologia: Tiene un método no experimental, cuantitativo y
cualitativo, en el que se consideran sujetos a 21 funcionarios administrativos. El
método utilizado es estadistico, considerando dos preguntas, una por cada cambio

para recolectar la informacion, la cual fue aprobada por expertos y aprobada por
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Alfa de Cronbach (0.90 = clima organizacional y 0.86 = desempefio laboral).
Finalmente se muestra que el 80% piensa que el clima organizacional es débil y
solo el 20% percibe que es bueno. Mientras que el 60% de los profesionales de la

gestion califica su desempefio

laboral como malo y el 40% lo acepta como bueno. Conclusion: es posible mostrar

la relacion entre las variables gracias a la prueba con un 95% de confianza.

Yupanqui (2020), desarrolld la investigacion sobre desempefio y clima en el
area de Evaluacion del Financiamiento de Salud - EsSalud, Jesus Maria. El
proposito fue determinar la relacién que existe entre el desempefio laboral y el
clima organizacional en la Subgerencia de Evaluacion del Financiamiento de
Salud - EsSalud, Jesus Maria
— 2018. La investigacion fue de tipo bésica, con un nivel de correlacion
explicativo, de disefio no experimental y método cuantitativo. Por ejemplo, consta
de 20 empleados administrativos. EI método utilizado fue la encuesta y la
herramienta dos cuestionarios colocados en el servidor de la Subgerencia de

fondos de salud - EsSalud.

Bases tedricas

Variable 1: Clima Organizacional

En todo lugar de trabajo para lograr metas establecidas se requiere de un

componente de gestién llamado clima. Segin Zuloaga (2014) refiere:

“Proceso de entendimiento que desarrollan los funcionarios sobre las
caracteristicas de su empresa, y que la diferencian de otras empresas por lo que
influyen en sus comportamientos. Por supuesto, esto incluye elementos tales

como: relaciones, estilo de gestion, remuneracion, disponibilidad de recursos”

(p.5).



Palma (2004), sefala:

El clima organizacional puede entenderse como una comprension de los aspectos
relacionados con el ambiente de trabajo, permitiendo que sea una investigacion
que oriente las diversas actividades de mantenimiento y prevencion que se
consideren necesarias para fortalecer, mejorar el desempefio del sistema y los

resultados de la empresa.

Caracteristicas

La definicidon de las caracteristicas del clima es la parte relacionada con el entorno

en la que se trabaja.

Persistencia por encima de los cambios debido a las condiciones de

transito.

e Influir fuertemente en el comportamiento de quienes trabajan

e Influye en el grado de identidad de los individuos que trabajan en una
organizacion.

e Esté influenciado por varios aspectos (estilo de gestion, politica/sistema,

etc.).

Importancia del Clima Organizacional

La investigacion sobre clima de una organizacién brinda el potencial para el
conocimiento cientifico y metodoldgico de las opiniones de las personas sobre los
entornos y condiciones de trabajo para implementar planes detallados que puedan
priorizar la superacion de los factores negativos identificados. Afecta la

participacién humana potencial y la productividad.

Al evaluar el entorno de la organizacion, se puede conocer la comprension de los
empleados de la relacién actual de la organizacion y las perspectivas futuras, de
modo que los departamentos relevantes puedan tomar decisiones y se puedan
desarrollar procesos de seguimiento y revision.

Variables del Clima



Segun el Minsa (2008 pp. 18-22) donde “el clima organizacional representa tres
variables, cada una con su propia dimension competencia humana, disefio

organizacional y organizacion cultura ".

Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Litwin y Stringer (2013- Pag. 46) refiere lo siguiente:

e Estructura: conocimiento de los miembros sobre las reglas, los
procedimientos, el papeleo a las que se enfrentan al hacer su trabajo y qué
tan bien manejan la burocracia en un entorno estructurado.

e Responsabilidad: mantener la independencia respecto del trabajo realizado
y el grado de direccion recibido.

e Remuneracion: el grado de adecuacion al esfuerzo realizado y la
remuneracion recibida.

e Desafio: asumir riesgos para alcanzar los objetivos

e Calidez: la percepcion que tiene el trabajador de un ambiente de trabajo
agradable que se logra a través de las relaciones personales.

e Apoyo: Se refiere al apoyo recibido de los miembros de la empresa. *
Estandares: percepcion del desempefio laboral

e Conflicto: aceptacion de opiniones diferentes, confrontacion, resolucién
de problemas.

e identidad: sentido de pertenencia a la organizacion, valores comunes,

metas personales

Dimension 1: Relaciones interpersonales
Acero (2007) define:

Es una relacion a largo plazo basada en emociones y sentimientos, intereses
amorosos y artisticos, intereses en las relaciones comerciales y sociales, relaciones

y formas de cooperacion.

Las relaciones humanas se dan en muchos contextos (familias, amigos, parejas,

amistades, trabajo, relaciones deportivas y competencias, lugares comunitarios y



comunidades religiosas) y las leyes, costumbres o contratos pueden servir para
regular las relaciones humanas y establecer las bases o valores de los miembros y
de la sociedad en su conjunto. (pag. 2).

Dimensién 2: Comunicacion

Litwin y Stringer refiere que:

Depende de las redes de comunicacion existentes, pero tambien de la facilidad con

la que los que trabajan presenten sus quejas a la direccion.

Dimensidn 3: Organizacion

Acero (2007) refiere que:

Son personas enfocadas en un objetivo y comparten una relacién entre las
personas que la integran y una intencién de trabajar por metas u objetivos en
conjunto. Se elevan los estandares que las organizaciones adoptan y les ayudan a

lograr su misién.

Variable 2: Desempefio Laboral

Conceptualizacion

Romero, (2016) sostiene:

“Estd estrechamente relacionado con las actitudes y habilidades de los
empleados y seguido de las politicas, los estandares, segun los objetivos
que los empleados quieran alcanzar. En concreto, incluye mejoras en
aspectos como los objetivos personales, la iniciativa, las relaciones

interpersonales y el liderazgo. (p.11).

Caracteristicas del Desempefio Laboral
Pérez (2015) describe:

10



e Adaptabilidad: Cuidar la competencia en diferentes entornos y diversas
tareas. Se refiere a la capacidad de expresar con eficacia las propias ideas
en un grupo o individualmente.

e Iniciativa: Muestre su intencién de influir positivamente en el evento para
lograr sus objetivos. Es el conocimiento técnico y/o profesional alcanzado
en un campo relacionado con su ocupacion.

e Trabajo en equipo: Habilidad de trabajar en equipos para lograr los
objetivos que estan previamente establecidos y contribuir a crear un
ambiente saludable que facilite la compatibilidad.

e Criterios de trabajo: Habilidad de cumplir metas y obtener datos que

permitan retroalimentar los sistemas y mejoras. (pag. 23)

Cuando las personas toman conciencia de su comportamiento, planifican su
superacion y obtienen los recursos necesarios, tienden a competir en cualquier
situacion. Este habito crea responsabilidad y conduce a un mayor esfuerzo

encaminado a la mejora personal y profesional.

Sus rasgos méas destacados incluyen las habilidades y conocimientos necesarios
para realizar el trabajo, asi como la no pasividad ya que el receptor debe cefiirse a
lo que se dice, lo que se demuestra en la capacidad para hacer frente a las
situaciones. Capacidad para trabajar mas alla de lo requerido, capacidad para
capacitarse y actualizarse para maximizar la oportunidad.

Dimensiones del Desempefio Laboral

Dimension 1: Logro de metas (RAE, 2016):

“Es un proposito que debe lograrse. Las metas son logros relacionados con

un tema en especifico para el dia.”. (p.11).

Dimension 2: Iniciativa. (UCA, 2016, cita a Matsushita, 1988):

11
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“La iniciativa para complementar y entregar cuando sea necesario es una gran
fortaleza para la empresa. Se agradece especialmente en momentos dificiles".
(p.81).
Dimension 3: Relaciones Interpersonales. (Contreras, 2016, cita a Bisquerra,
2003):
“Es una relacion entre dos o mas personas”. Son relaciones sociales que, como

tales, rigen el derecho y las instituciones sociales”. (p.127).

Toda organizacion tiene empleados y estan vinculados por naturaleza, intereses,
idioma, religion o por asociacion con otras organizaciones.
Bases filosoficas

Factores que influyen en el Desempefio Laboral

Workmeter (2016): afirma:

Motivacién, empleado y empresa. Lugar de trabajo / Workplace: Pensar en
el lugar de trabajo es muy importante porque nos permite hacer bien nuestro
trabajo.Metas: establecer metas es una excelente manera de motivar a sus

empleados porque ha establecido metas que se pueden lograr con el tiempo.

Experiencia laboral: La experiencia laboral permite que los trabajadores

se quejen de que, si estan haciendo un buen trabajo, su jefe no lo sabe.

Compromiso de los empleados: cuando los empleados participan en la
gestiény planificacién de su trabajo, se sienten mas seguros y se sienten

parte del negocio.

Capacitacion y desarrollo profesional: se alienta a los empleados a
través deldesarrollo personal y profesional, por lo que la capacitacion es
buena para el trabajo e importante para prevenir riesgos para la salud

mental. (pag. 59).

La motivacion es una gran herramienta, y se logra a través de representantes de
las habilidades necesarias, gran responsabilidad, buen bienestar, recompensas
y programas de motivacion. La empresa es responsable de contratar

Unicamente a los empleados que estéen capacitados para este puesto, por lo que

12



2.4

el empleado estard satisfecho de hacer lo que tiene preparado para él en
asegurar su produccion, lo que ir4 de la mano de metas, como el perfil y las
capacidades del usuario, que desarrollaran su autoestima y autosatisfaccion, lo

gue incrementara mejor su productividad.

Definicion de términos basicos

Clima Organizacional: Percepciones que las personas tienen, lo que afecta el

comportamiento de los empleados y separa a las organizaciones de otras.

Comunicacion: Es un fenébmeno natural en la relacion entre organismos, y al vivir
en grupos, las personas pueden obtener informacion sobre su entorno

comunicandose y compartiéndola con los demas.

Cultura organizacional: Valores, creencias y entendimientos que poseen los

miembros.

Estrés Laboral: Es un conjunto de fendmenos que ocurren con la participacion
de factores estresantes en el organismo del trabajador que resultan directamente

del trabajo o como consecuencia pueden afectar la salud del trabajador.

Relacion Laboral: Una relacion que existe entre un empleador y un empleado y
se rige por un contrato de trabajo y otras normas. En una relacion laboral, una
persona proporciona trabajo fisico o mental cuando un empleador u organizacion

proporciona trabajo.

Factor Emocional: Las emociones fortalecen nuestra posicion en relacion con el
entorno y nos conducen hacia ciertas personas, cosas y pensamientos y nos alejan
de otros. Son los pensamientos los que influyen en el autodescubrimiento de cada

persona.
Motivacion: Este es un componente vital de la gestién de personas que requiere

mas conocimiento que dominio, por lo que la empresa podra construir una cultura

organizacional solida y confiable.
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2.5  Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general

Hay relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en el

servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

2.5.2 Hipdtesis especificas

Hay relacion significativa entre relaciones interpersonales y desempefio laboral en

el servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Hay relacion significativa entre comunicacion y desempefio laboral en el servicio
de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Hay relacion significativa entre organizacion y desempefio laboral en el servicio
de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

2.6 Operacionalizacién de las variables

Variable X Dimensiones Indicadores
Relaciones e Autoestima
Interpersonales e Cooperacién
e Respeto

e Coordinacion e informe
CLIMA

ORGANIZACIONAL | comunicacion

e Integracion laboral
e Comunicacion y organizacion

e Compromiso

e Organizacion
Organizacion e Trabajo en Equipo

¢ Ayuda Mutua
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Variable Y

Dimensiones

Indicadores

DESEMPENO
LABORAL

Logro de Metas

Aporte
Cumplimiento

Apoyo

Iniciativa

Iniciativa
Decision

Creatividad

Competencias de

la evaluacion

Comunicacion

Trabajo en Equipo

Desarrollo de relaciones
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3.1

3.2
321

3.2.2

3.3

CAPITULO III
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico
Su disefio es no experimental. De naturaleza correlacional y el tipo de la

investigacion aplicada.

Poblacion y muestra

Poblacion
Constituida por 30 profesionales que laboran el Hospital de Barranca, en el 2021.

Muestra
Sera de muestreo no probabilistico.

Técnicas de recoleccion de datos

Cuestionario; Permite evaluar opiniones y actitudes de una persona. Sin embargo,
la encuesta a realizar serd de modo virtual, utilizando el aplicativo del Google
Forms. (https://forms.gle/ymbtvFrQmrpUJfoT6)

Confiabilidad del instrumento

Para saber qué tan confiable es el cuestionario, se procedié a tomar una muestra
piloto, integrada por 20 encuestados.
Aplicandose el Alfa de Cronbach se obtuvo un valor de 0.912, lo cual significa

gue el cuestionario presenta una confiabilidad excelente.
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3.4

Tabla 1
Confiabilidad del cuestionario

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos N.° de
Cronbach estandarizados elementos
0,912 0,913 19

Nota. Valores encontrados de la muestra piloto.

Técnicas para el procesamiento de la informacién

Ordenamiento y clasificacion, se realizé de forma directa mediante el aplicativo

del Google Forms., Microsoft Excel 2019, SPSS Statistics v.24.0
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Andlisis de resultados

4.2  Contrastacion de hipotesis

Descripcion de la variable “Clima organizacional” y sus dimensiones

Tabla 2
Clima organizacional
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 10 33%
Moderado 16 53%
Bueno 4 13%
TOTAL 30 100%

Nota. Data hallada de los profesionales que laboran en el Hospital de Barranca.

53%
60% P

50%
33%

40% A

0
30% 13%

20% -
10% l

0%

Malo Moderado Bueno

Figura 1. Clima organizacional
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De los 30 profesionales encuestados, el 53 % sefiala que existe un clima
organizacional moderado, debido a que pocas veces se gestionan las relaciones
interpersonales, comunicacion y organizacion en la institucion. El 33 % indica que

existe un mal clima organizacional y el 13 % que existe uno bueno.

Tabla 3
Relaciones interpersonales
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 8 27%
Moderado 15 50%
Bueno 7 23%
TOTAL 30 100%

Nota. Data hallada de los profesionales que laboran en el Hospital de Barranca.

50%
A
50%
40%
27%
23%
30% A
° -

20%
10%

0%

Malo Moderado Bueno

Figura 2. Relaciones interpersonales

De los 30 profesionales encuestados, el 50 % sefiala que existen relaciones
interpersonales moderadas en la institucion, debido a que pocas veces se valora la
autoestima, cooperacién y respeto entre compafieros. Asimismo, el 27 % indica
que existen relaciones interpersonales malas y el 23 % que existen relaciones

interpersonales buenas.
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Tabla 4
Comunicacién

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 8 27%
Moderado 14 47%
Bueno 8 27%
TOTAL 30 100%

Nota. Data hallada de los profesionales que laboran en el Hospital de Barranca.

47%
50% y
40%
27% 27%
30% - A
20%
10%
0%
Malo Moderado Bueno

Figura 3. Comunicacion

De los 30 profesionales encuestados, el 47 % sefiala que existe una comunicacion
moderada en la institucion, debido a que pocas veces se gestiona la informacion,
se apoya la integracion laboral y las relaciones y se fomenta el compromiso.
Asimismo, el 27 % indica que existe una mala comunicacion y el mismo

porcentaje manifiesta que existe una buena comunicacion.
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Tabla 5
Organizacion

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Malo 6 20%
Moderado 18 60%
Bueno 6 20%
TOTAL 30 100%

Nota. Data hallada de los profesionales que laboran en el Hospital de Barranca.

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

60%

20% 20%

Malo

Moderado Bueno

Figura 4. Organizacion

De los 30 profesionales encuestados, el 60 % sefiala que existe una organizacion

moderada en la institucion, debido a que pocas veces se fomenta el trabajo en

equipo y la ayuda mutua. Asimismo, el 20 % indica que existe una mala

organizacion y el mismo porcentaje manifiesta que existe una buena organizacion.
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Descripcion de la variable “Desempeiio laboral” y sus dimensiones

Tabla 6
Desempefio laboral
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Bajo 10 33%
Moderado 17 57%
Alto 3 10%
TOTAL 30 100%

Nota. Data hallada de los profesionales que laboran en el Hospital de Barranca.

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

33%

S1%

10%

L

Bajo

Moderado

Figura 5. Desempefio laboral

Alto

De los 30 profesionales encuestados, el 57 % sefiala que existe un desempefio

laboral moderado en la institucion, debido a que pocas veces se fomenta el logro

de metas, la iniciativa laboral y las competencias de evaluacion. Asimismo, el

33 % indica que existe un bajo desempefio laboral y el 10 % un alto desempefio

laboral.
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Tabla 7
Logro de metas

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Bajo 9 30%
Regular 15 50%

Alto 6 20%
TOTAL 30 100%

Nota. Data hallada de los profesionales que laboran en el Hospital de Barranca.

50%
-
50%
40% 30%
30% 20%
A4

20%
10%

0%

Bajo Regular Alto

Figura 6. Logro de metas.

De los 30 profesionales encuestados, el 50 % sefiala que existe un regular logro
de metas en la institucion, debido a que pocas veces se fomenta el aporte,
cumplimiento y apoyo de las tareas. Asimismo, el 30 % indica que existe un bajo

logro de metas y el 20 % un alto logro de metas.
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Tabla 8

Iniciativa
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Bajo 10 33%
Moderado 15 50%
Alto 5) 17%
TOTAL 30 100%

Nota. Data hallada de los profesionales que laboran en el Hospital de Barranca.

50%
-
50%
33%
40%
’ A
30%
17%

20% V.
10%

0%

Bajo Moderado Alto

Figura 7. Iniciativa.

De los 30 profesionales encuestados, el 50 % sefiala que existe un proceso de

iniciativa por ellos mismos de forma moderada, debido a que pocas veces se invita

a los trabajadores a que formen parte de las decisiones y del proceso de creacion

en la institucion. Asimismo, el 33 % indica que existe una baja iniciativay el 17 %

una alta iniciativa.
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Tabla 9
Competencias de evaluacion

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Bajo 6 20%
Moderado 19 63%

Alto 5) 17%
TOTAL 30 100%

Nota. Data hallada de los profesionales que laboran en el Hospital de Barranca.

63%
70%

60%
50%
40%
30% 20% 17%
20%  —
10%
0%

Bajo Moderado Alto

Figura 8. Competencias de evaluacion.

De los 30 profesionales encuestados, el 63 % sefiala que existen competencias de

evaluacion de forma moderada, debido a que pocas veces se fomenta la

comunicacion, trabajo en equipo y desarrollo de relaciones en la institucion.

Asimismo, el 20 % indica que existen bajas competencias de evaluaciony el 17%

que existen altas competencias de evaluacion.
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Supuesto de normalidad

Tabla 10
Prueba de normalidad con Shapiro-Wilk
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Clima organizacional 0,958 30 0,273
Desempefio laboral 0,939 30 0,083
Relaciones interpersonales 0,936 30 0,072
Comunicacion 0,978 30 0,759
Organizacién 0,943 30 0,110
Logro de metas 0,912 30 0,017
Iniciativa 0,943 30 0,110
Competencias de evaluacion 0,945 30 0,122

Se aplicd la prueba de Shapiro-Wilk, dado que se contd con una muestra de 30

trabajadores, valor menor a 50.

Si bien es cierto que gran parte de los valores de las significancias (Sig.) se
encuentran por arriba del 5 %, el hecho de que exista solo un valor que esté por
debajo de este porcentaje, conlleva a que todas las variables y dimensiones sean
vistas como si no cumplieran el supuesto de normalidad. Ante ello, se utilizo el

estadistico de Rho de Spearman para contrastar las hipétesis.

Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No hay relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral
en el servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Ha: Hay relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en el

servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.
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Tabla 11
Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Clima
organizacion Desempefio
al laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 0,861
Spearman organizaciona correlacion
l Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Desempefio  Coeficiente de 0,861 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 30 30

Con wuna Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una correlacién de
r = 0.861 que permite comprobar y aceptar la H1: Hay relacion significativa entre
clima organizacional y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital
de Barranca, 2021.

Primera hipotesis especifica

Ho: No hay relacion significativa entre relaciones interpersonales y desempefio

laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Ha: Hay relacion significativa entre relaciones interpersonales y desempefio laboral
en el servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.
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Tabla 12
Correlacion entre relaciones interpersonales y desempefio laboral

Relaciones Desempefio

interpersonales laboral

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 0,720
Spearman interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) : 0,000

N 30 30

Desempefio laboral Coeficiente de 0,720 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 :

N 30 30

Con wuna Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una correlacion de
r = 0.720 que permite comprobar y aceptar la Hi: Hay relacion significativa entre
relaciones interpersonales y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del

Hospital de Barranca, 2021.

Segunda hipdtesis especifica

Ho: No hay relacion significativa entre comunicacion y desempefio laboral en el

servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Ha: Hay relacion significativa entre comunicacion y desempefio laboral en el servicio

de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Tabla 13
Correlacién entre comunicacion y desempefio laboral
Desempefio
Comunicacion laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 0,836
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Desempefio laboral ~ Coeficiente de 0,836 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 :
N 30 30
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Con wuna Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una correlacion de
r = 0.836 que permite comprobar y aceptar la Hi: Hay relacion significativa entre
comunicacion y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital de
Barranca, 2021.

Tercera hipotesis especifica

Ho: No hay relacion significativa entre organizacion y desempefio laboral en el

servicio de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Ha: Hay relacion significativa entre organizacion y desempefio laboral en el servicio
de Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021.

Tabla 14
Correlacion entre organizacion y desempefio laboral

Organizaci6 Desempefio

n laboral

Rho de Organizacién Coeficiente de 1,000 0,748
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : 0,000

N 30 30

Desempefio laboral ~ Coeficiente de 0,748 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 :

N 30 30

Con wuna Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una correlacion de
r = 0.748 que permite comprobar y aceptar la Hi: Hay relacion significativa entre
organizacion y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital de
Barranca, 2021.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

En la investigacion se encontrd que hay una relacion significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital de
Barranca, 2021, con un valor r = 861. Este resultado guarda similitud con la
evaluacion de Salas (2017), quien encontr6 que el desempefio laboral se

relacionaba de forma significativa con el clima laboral, el cual es aceptable.

En la investigacion se encontrd que hay una relacion significativa entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en el servicio de Obstetricia
del Hospital de Barranca, 2021, con un valor r = 720. Este resultado guarda
similitud con la investigacion de Turkosqui (2021) quien evidenci6 que el 80 %
de sus profesionales nosienten un adecuado clima organizacional, por lo cual

infirié que el desempefio es minimo.

En la investigacion se encontré que hay una relacién significativa entre la
comunicacion y el desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital
de Barranca, 2021, con un valor r = 836. Este resultado guarda similitud con la
investigacion de Mero (2020) quien encontrd que el descuido en el desarrollo
profesional y la carencia de recursos para un cambio en el clima organizacional

incidia en el bajo desempefio laboral de los trabajadores.

En la investigacion se encontré que hay una relacion significativa entre la
organizacion y el desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital
de Barranca, 2021, con un valor r = 748. Este resultado guarda similitud con la

investigacion de Fanzo (2021)
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con una Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una correlacion de
r = 0.861 que permite comprobar y aceptar que hay una relacion significativa
entre clima organizacional y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del
Hospital de Barranca, 2021. En este sentido, a medida que el personal de salud
se encuentre en un ambiente laboral estable, entonces, desempefiara de manera

correcta sus labores.

Con una Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una correlacion de
r = 0.720 que permite comprobar y aceptar que hay una relacion significativa
entre relaciones interpersonales y desempefio laboral en el servicio de
Obstetricia del Hospital de Barranca, 2021. En este sentido, a medida que en la
institucion fomenten la creacién de relaciones interpersonales sanas, entonces,

el personal de salud desempefiard de manera correcta sus labores.

Con una Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una correlacion de
r = 0.836 que permite comprobar y aceptar que hay una relacion significativa
entre comunicacion y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del
Hospital de Barranca, 2021. En este sentido, a medida que en la institucién se
fomente y gestione una comunicacién asertiva, entonces, el personal de salud

desempefiard de manera correcta sus labores.

Con una Sig. (0.000) menor al 5 %, se evidencia una correlacion de
r = 0.748 que permite comprobar y aceptar que hay una relacion significativa
entre organizacion y desempefio laboral en el servicio de Obstetricia del Hospital
de Barranca, 2021. En este sentido, a medida que en la institucion se fomente y

gestione una organizacién correspondiente a las labores.
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6.2

Recomendaciones

Realizar la evaluacion de forma constante del personal de salud mediante el
equipo de recursos humanos acompafados de evaluaciones psicologicas para

desarrollar y mejorar el desempefio laboral.

Desarrollar actividades con el personal de salud para mejorar el clima laboral

de forma constante y el desempefio laboral sea adecuado.

Fomentar actividades, capacitaciones relacionadas a habilidades blandas,
inteligencia emocional y organizacion administrativa en cuanto al desempefioy

el clima de la organizacion.
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ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES

Problema general Obijetivo general Hipotesis general Variable 1: investigacion:
¢Qué relacion hay del clima | Establecer la relacion del clima | Hay relacion significativa entre | Clima organizacional | Aplicada
organizacional y desempefio | organizacional y desempefio | clima organizacional y desempefio
Iabboral_ en de: |s_lervigioI ge Ioatb)oral_ en de: Is_|ervi§ioI ge Ioagoral_ _er& | el servicio de | pimension 1 Nivel de
obstetricia del Hospital de stetricia de ospital de stetricia de Relaciones investigacion:
Barranca, 2021? Barranca, 2021. Hospital de Barranca, 2021. interpersonales Relacional.

Problemas especificos
¢Qué relacion hay de las
relaciones interpersonales y
el desempefio laboral en el
servicio de Obstetricia del
Hospital de Barranca, 20217

¢Qué relacién hay de la
comunicacion y el
desempefio laboral en el
servicio de Obstetricia del
Hospital de Barranca, 20217

¢Qué relacion hay de la
organizacion y el logro de
metas en el servicio de
Obstetricia del Hospital de
Barranca, 2021?

Objetivos especificos
Establecer la relacion de las
relaciones interpersonales del

desempefio laboral en el
servicio de Obstetricia del
Hospital de Barranca,
2021.

Establecer la relacion de la
comunicacién del desempefio
laboral en el servicio de
Obstetricia del Hospital de
Barranca, 2021.

Establecer la relacion de la
organizacion y el logro de
metas en el servicio de
Obstetricia del Hospital de
Barranca, 2021.

Hipotesis especificas
Hay relacion significativa entre
relaciones interpersonales vy
desempefio laboral en el
servicio de Obstetricia del
Hospital de Barranca,2021.

Hay relacion significativa entre
comunicacion 'y desempefio
laboral en el servicio de
Obstetricia del Hospital de
Barranca, 2021.

Hay relacion significativa entre
organizacion 'y  desempefio
laboral en el servicio de
Obstetricia del Hospital de
Barranca, 2021.

Dimensién 2:
Comunicacion

Dimension 3:
Organizacion

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimension 1:
Logro de metas

Dimension 2;
Iniciativa

Dimension 3:
Competencias de
evaluacion

Metodologia de
investigacion: Meétodo
descriptivo

Disefiode
investigacion:

No  experimental,
correlacional,
transversal

Poblacion: Constituida
por 30 profesionales

Muestra:

No cuenta con muestra,
por utilizarse el 100%
de la poblacion.
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ANEXO N.°1: CUESTIONARIO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL SERVICIO DE

OBSTETRICIA DEL HOSPITAL DE BARRANCA, 2021

NUNCA CASI NUNCA AVECES |CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4
N° 4
1 | Maneja valores y principios al relacionarse con las demas personassin
hacer diferencias.
2 | Es capaz de canalizar la informacion hacia las personas indicadaspor
seguridad.
Respeta el comportamiento de las personas con quienes trabaja sinjuzgar.
Percibe que la informacion que posee es adecuada para llevar acabo
bien el trabajo.
5 | Se siente bien porque los demés no lo excluyen de los grupos detrabajo
y mas bien lo toman en cuenta.
6 | Hay una relacion adecuada entre el equipo de trabajo al que
perteneces y tu mismo.
7 | Eres comprometido con la institucion donde trabajas y con tu cargo.
8 | Fomenta en su grupo de trabajo la aplicacion y cumplimiento de
objetivos permitiendo su crecimiento.
9 | Destaca las potencialidades de las personas que conforman el
equipo de trabajo y los involucra en el cumplimiento de objetivos.
10| Actua con prontitud cuando hay una situacion que pondria en riesgosu
trabajo y la misma institucion.
11| Aporta en la elaboracién de la planificacion estratégica y laplanificacion
operativa del rea donde trabaja.
12| Concluye con las tareas, procesos y productos que se le encomiendadentro
del plazo establecido.
13| Se preocupa por su capacitacion y superacién para satisfacciénpersonal
y para mejorar en su puesto de trabajo.
14| Toma la iniciativa y ejecuta sus actividades sin que las personas le
indiquen todavia que debe hacerlo.
15| Asume las consecuencias de sus acciones cualquiera fuera segun elgrado
de responsabilidad que tenga.
16| Es mediador en los problemas que puedan surgir evitando asi
discrepancias y el aumento de conflictos.
17| Utiliza una adecuada comunicacion para lo cual se vale deadecuadas
herramientas y metodologias.
18| Asume el compromiso de trabajar por el logro de objetivoscompartidos.
19| Desarrolla adecuadas redes de relaciones con los usuarios, los colegas y

comparieros de trabajo.
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ANEXO N.°02: DATA DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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N.°|p1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16 | P17 | P18|P19

1

7

9
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2014121314122
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ANEXO N.° 03: BASE DE DATOS
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M (0). HENRY MARCIAL AREVALO FLORES
ASESOR

Dr. CESAR MARCELINO MAZUELOS CARDOSA
PRESIDENTE

M (0). JORGE ALBERTO ALARCON ALVA
SECRETARIO

M (0). WILMER HUERTA HIDALGO
VOCAL
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