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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022. Metodologia:
Enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental y de corte
transversal; se tomo una muestra de 40 trabajadores, donde la variable clima organizacional
se empled un cuestionario de 30 items de escala tipo Likert y para la variable desempefio
laboral se emple6 un cuestionario de 24 items de escala tipo Likert. Resultados: Se
evidencio que el 25.0% de los trabajadores del Centro de Salud se encuentran en un clima
organizacional regular y el 75.0% de los trabajadores del centro de salud se encuentran en
un clima organizacional buena, el 5.0% de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral
tienen un desempefio laboral de nivel medio bajo, el 25.0% de los trabajadores del Centro
de Salud Base Huaral tienen un desempefio laboral de nivel medio alto y el 70.0% de los
trabajadores del Centro de Salud Base Huaral tienen un desempefio laboral de nivel alto.
Con una correlacion positiva alta de 0.531 se logré demostrar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Conclusién: El clima organizacional se relaciona
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Base

Huaral en el afio 2022.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, Salud.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between the organizational climate and the
work performance of the workers of the Base Huaral Health Center in the year 2022.
Methodology: Quantitative approach, basic type, correlational level, non-experimental and
cross-sectional design; A sample of 40 workers was taken, where the organizational climate
variable was used a questionnaire of 30 Likert-type scale items and for the work performance
variable a questionnaire of 24 Likert-type scale items was used. Results: It was evidenced
that 25.0% of the Health Center workers are in a regular organizational climate and 75.0%
of the health center workers are in a good organizational climate, 5.0% of the health center
workers Huaral base health have a medium-low job performance, 25.0% of the workers of
the Huaral Base Health Center have a medium-high job performance and 70.0% of the
workers of the Huaral Base Health Center have a job performance of high level. With a high
positive correlation of 0.531, it was possible to demonstrate the relationship between the
organizational climate and work performance. Conclusion: The organizational climate
significantly related to the job performance of the workers of the Huaral Base Health Center

in the year 2022.

Keywords: Organizational climate, Work performance, Health.
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INTRODUCCION

Este compendio denominado Clima organizacional (CO) y desempefio laboral (DL)
de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral, 2022, hemos sefialado como objetivo
determinar la relacion entre las variables de estudio expuestas.

El estudio que hemos realizado se fundamentd en el anélisis del CO y el DL. Ademas,
se ha tenido como escenario los ambientes del Centro de Salud Base Huaral.

La investigacion se desarroll6 en capitulos, segun detalle:

Capitulo I. En el apartado se mostraran de manera explicita la problematica, los
objetivos trazados a lo largo de la investigacion, la delimitacién o parametrizacion de las
variables y la viabilidad de la investigacion.

Capitulo Il. En el apartado sustentaremos investigaciones internacionales y
nacionales previas a la tesis, ya que sustentan el trabajo de investigacion, explicaremos la
conceptualizacion de las variables e indicadores, generamos nuestra hipotesis de
investigacion.

Capitulo I11. En el apartado se explicara la metodologia que se aplico a lo largo de la
investigacion, delimitaremos la poblacion estudiada, esquematizamos la variable, las
técnicas e instrumentos empleados en los procesos de recojo y prueba de los datos.

Capitulo IV. En el apartado se evidenciard la seleccion y distribucion de los
resultados que se recogio en campo, las cuales se mostrar en tablas y graficos estadisticos:
la demostracion y aceptacion de la contrastacion de hipdtesis en la tesis.

Capitulo V. En el apartado se mostraran resultados con los antecedentes de
investigacion, la cual nos generara una discusion

Capitulo VI. En el apartado se mostraran las conclusion y recomendacion acorde al

trabajo de tesis.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

A nivel mundial la competitividad y la calidad de los servicios prestados por las
personas y organizaciones son urgentes, podemos contemplar la presencia de factores
motivadores. Dentro de estas actividades los empleados pueden estar satisfechos o no,
por razones internas y externas de la organizacion (Molero, 2021, p. 1)

El CO consiste en factores internos y externos que pueden o no estar relacionados
con la evaluacion de los empleados. Por eso, es muy importante recordar el aprecio que
el socio siente por la organizacién; pues el estado animico puede afectar negativamente
el desempefio y ejecucion de las tareas laborales del colaborador (Canales, Lopez y
Napéan, 2021 p.126)

De igual forma, el CO es parte integral del desarrollo de cualquier organizacion;
Por lo tanto, es importante que los empleados se sientan motivados y disfruten de su
trabajo para que puedan hacerlo de manera adecuada y eficiente. Las caracteristicas del
clima organizacional de una organizacion deben ser consideradas porque guian su camino
diario. Por lo tanto, es importante que sea estable, que los empleados sean conscientes de
los comportamientos que deben tener y que esto se refleje en el compromiso que expresan
repetidamente en su trabajo (Louffat, 2012, citado por Cuenca, p.1).

El Ministerio de Salud (MINSA, 2009) es responsable de la actualizacion
periddica y progresiva de los lineamientos y normas de los componentes del sistema de
gestion de la calidad en salud de acuerdo con el desarrollo del pais, la marcha de la
industria y los resultados de las test de percepcion de los usuarios. También se refiere que

el clima de la organizacion lo proporciona la comprension comun de los miembros de la



organizacion sobre el trabajo, el entorno fisico donde se lleva a cabo, las relaciones
humanas que lo rodean y los diversos factores formales e informativos que influyen en el
trabajo. Ademas, el MINSA afirma que la conducta humana es un tema complejo y
dindmico que requiere investigacion, actualizacion y verificacion, las cuales son
fundamentales para preparar futuras investigaciones. cuyo principal objetivo es conocer
las percepciones de los empleados, para definir planes de accion encaminados a mejorar
los aspectos que inciden negativamente en el normal desenvolvimiento de la
organizacién, al mismo tiempo que potencia todos los aspectos positivos que motivan y
modifican la vida diaria. (p. 13).

Por otra parte, la vida laboral se ve afectada por la existencia de una pandemia
provocada por el coronavirus, que se inicié en Wuhan a finales del 2019, lo que forzé a
los distintos paises una nueva forma de trabajo, se establecieron medidas drasticas de
salud como cierres de fronteras, suspensiones de negocios y restrictivas que paralizaban
a los trabajadores. A nivel nacional y mundial, los negocios han sufrido y su CO ha
afectado a las organizaciones. (Vaquerano, Flores y Moran,2020, p. 1)

El portal de empleo de Bumeran en Argentina realiz6 una encuesta que reveld que
el 54.0% de los encuestados expresd su malestar con el CO. En cuanto a las razones,
muestra que 64.0% afirman que la razén de esto es el escaso interés de la organizacion
en los empleados; El 19.0% por desacuerdos entre trabajadores, el 14.0% por malos tratos
entre comparieros y superiores y el 3,0% por competencia entre compafieros. En cuanto
a si se sienten valorados: 66.0% sefiala que la institucion no los considera. Finalmente, lo
que los motiva es el factor econdémico, pues las personas de 48 afios son una sefial de que
no valoran su DL a través de la estimulacién. Vale la pena mencionar que estas opiniones
estuvo dirigida a empleados de diferentes campos o unidades ubicadas dentro de la

organizacioén (Infobae, 2018).



Segun estudios realizados en México, el 85% de las organizaciones mexicanas
generan estrés en relacion al ambiente laboral en los profesionales de la salud, lo que
provoca riesgos laborales como sobrecarga de trabajo, manejo inadecuado, agresion entre
compafieros o entre las partes, horarios de trabajo insalubres y estrés laboral (Infobae,
2019)

Chiang, Fuentealba y Nova (2017) afirman que: “Gltimamente, el desempefio
laboral del trabajador de salud se constituye en un factor determinante relacionado con la
salud laboral de la institucion™. (p. 106)

Para Robbins (2004) el trabajo corresponde al proceso de emplear conocimientos,
habilidades y energias. Del mismo modo, demanda interrelacion con los compafieros y
jefes, apegarse a las reglas y politicas de la institucion, cumplir con niveles de desempefio
y Vivir nuevas circunstancias laborales; las que, demés, corresponden a un conjunto de
circunstancias que se desarrollan durante la actividad laboral.

Para Robbins y Judge (2013), el desempefio del trabajo es la actividad que el
trabajador realiza para lograr los objetivos institucionales. Estd muy influenciado por sus
expectativas de trabajo, actitudes, estandares, vision y mision de la organizacion.

En nuestro pais, a traves de la Camara de Comercio indica que las instituciones
publicas muestran una falta de actividad de hasta un 80.0%, de los cuales el MINSA tiene
una falta de CO, personal, donde también indica que hay una falta de materiales y
suministros para lo planificado. objetivos; debilitar las instituciones hasta que haya
desconfianza (Guerra, 2022, p,1).

Debemos de considerar que estos estudios referidos al CO vienen constituyendo
de forma importante en el crecimiento y fortalecimiento de la cultura de calidad en las

instituciones del MINSA, fundamentado en la calidad de los servicios de salud.



En el Centro de Salud Base Huaral, se encontrd que existen problemas en el CO,
observandose diferentes estilos de gestion en supervisores y supervisores directos,
influenciados por consideraciones politicas o intereses personales, asi como el desempefio
del personal, levemente desmotivados para desarrollar sus actividades, porque no cuentan
con las condiciones necesarias, ademas existen algunas deficiencias, como la falta de
recursos humanos especializados, equipos e insumos. Por ello, en ocasiones hay que
trasladar a los usuarios a otros centros, lo que en ocasiones genera molestias al personal
que no puede atenderlos.

En este tiempo de post pandemia, hay poca capacitacion en linea para los
trabajadores, algunos empleados estan mal pagados y los salarios son desiguales, estos
aspectos que de una u otra forma inciden en el DL del personal y con ello la productividad
que conlleva al logro de las metas planteadas por la institucion. Por lo expuesto es

importante saber el CO y su efecto en los resultados laborales de los empleados.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢Como se relaciona el clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022?

1.2.2. Problemas especificos
e ;COmMo es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de tareas de

los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 20227



e ;COmo es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio contextual

de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 20227

e ;COmo es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio adaptativo

de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 20227

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

1.3.2. Objetivos especificos
e Describir la relacién entre el clima organizacional y el desempefio de tareas de los

trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

e Describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio contextual de

los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

e Describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio adaptativo de

los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.



1.4. Justificacién de la investigacion
Justificacion tedrica
Este estudio permitié analizar el concepto de CO y DL, lo que llevé a
profundizar en sus definiciones y caracteristicas; que ayudaron a apoyar y demostrar
la investigacion. Ademas, la informacion recibida conllevo a realizar un diagndstico
més real de la institucion. También fue necesario utilizar diversas fuentes de

informacion las cuales reforzaron la investigacion.

Justificacion practica

Las autoridades responsables del centro de salud pudieron apreciar de manera
holistica el escenario favorable que implica un adecuado clima organizacional, lo
cual contribuyo a mejorar el DL de los trabajadores publicos del centro de salud. Del
mismo modo, un clima tan favorable incentiva a los empleados a optimizar su DL en
su entorno laboral, mejorando las relaciones mutuas con los trabajadores y los

usuarios que acuden al hospital en mencion.

Justificacion social

La investigacion fue importante para los usuarios que frecuentan el centro de
salud, al mejorar las condiciones con que se les brinda el servicio a los usuarios,
estamos contribuyendo con una sociedad mas satisfecha respecto a sus necesidades

de salud.

Justificacion metodoldgica
Con la investigacion se logro la identificacion de las variables de estudio, las

cuales utilizaron la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizo el cuestionario,



uno por cada variable, por medio de la recoleccién de datos, se pudo obtener informacion
adecuada. Por ello se plasmé esta informacion en dos instrumentos de 30 items para
primera variable y 24 items para la segunda variable de estudio y asi poder garantizar los

de la recoleccion de informacién en el presente trabajo de investigacion.

1.5. Delimitaciones del estudio
Delimitacion espacial
El presente trabajo de investigacion, se realizé en el centro de salud de Huaral,

provincia de Huaral y Regién Lima — Provincia.

Delimitacion social

El grupo social objetivo de estudio estuvo conformado por los trabajadores
nombrados y contratados que laboral en el centro de salud en estudio, sin hacer
ninguna diferenciacion de clase social, con caracteristicas que se han descritos en los

ftems anteriores.

Delimitacion temporal

Durante los meses de noviembre a diciembre del 2022, se realiz6 el
levantamiento de informacion tanto histérica como actual, antecedentes, bases
tedricas y las teorias basadas en las variables de estudio. Posteriormente en los meses
de enero a febrero del 2023, se cre6 la base de datos con los resultados de la
recoleccion de informacién, la cual nos permiti6 demostrar las hipétesis de

investigacion y llegar a la conclusion con el trabajo de tesis.



Delimitacion conceptual
La propuesta que se present6 para el desarrollo del trabajo de investigacion
estuvo dirigida a unificar e integrar conceptos, basados en la identidad cultural y la

consciencia turistica de los residentes del distrito en mencion.

1.6. Viabilidad del estudio
El proyecto de investigacion, cumplié con los estdndares que plantea la
unidad de grados vy titulos de la Facultad de Ciencias Empresariales; la cual nos
permitird adquirir un mayor entendimiento sobre las condiciones o expectativas que
tienen nuestra nueva generacion al determinar la aceptacion de un producto o
servicio, las cuales los medios y canales de comunicacion juegan un rol muy

importante.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Moran (2022) tuvo por objetivo determinar la relacion entre el CO y la
satisfaccion laboral (SL) de los trabajadores de la sala de emergencias del Hospital
General Norte de Guayaquil IESS Ceibos para la elaboracidn de una propuesta de mejora.
Metodologia: Para cumplir el objetivo de esta investigacion se emple6 el paradigma
positivista, bajo la perspectiva de una investigacion de campo con las caracteristicas de
una investigacion de tipo descriptivos y de corte transversal. Tuvo una poblacion de 45
profesionales que trabajan en el &rea de emergencia del hospital. Las técnicas e
instrumentos utilizadas fueron el cuestionario de Bustamante y otros (2015) para medir
clima organizacional y la satisfaccion laboral fue medido por el cuestionario de
Bustamante (2009). Resultados: Los resultados obtenidos demuestra que se cumple la
hipétesis general: EI CO tiene relacion con la SL de los trabajadores del éarea de
emergencia del Hospital General del Norte de Guayaquil IESS Ceibos. Propuesta: Se
espera fortalecer el CO y la SL de los trabajadores del area de emergencia Conclusiones:
Se conocidé que CO y la SL tiene una relacion estadisticamente significativa en el caso
estudio del Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos. (p.14)

Pino, Granja y Nifio (2021) tuvieron el objetivo de analizar la influencia del CO
en el DL de los empleados del Hospital parroquia Huambal6. Empleando una
metodologia de naturaleza cuantitativa, de tipo empirica, analitico, descriptivo y
correlacional. Se aplicd a 30 colaboradores la técnica de la encuesta formada por un

cuestionario con escala de Likert. Los resultados obtenidos fueron el 17.0% de los
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encuestados indicO que en ocasiones existe comunicacion interpersonal en el centro
laboral y un 10.0% raras veces, el 43.0% de los encuestados menciona que el CO en el
centro laboral le permite desenvolverse adecuadamente, referente a la produccion acorde
a las politicas de la institucion, el 43.0% de los encuestados lo cumple diariamente. En
conclusion, se logrd evidenciar la existencia directa correlativa entre el CO y el DL de
los empleados. (p.1)

Mero (2021) tuvo por objetivo analizar la coherencia relacion entre el CO y DL
de los trabajadores de la clinica de salud al IESS en canton Durén. Empleando una
metodologia cuantitativa, correlacional, y no experimental, aplicando una encuesta 72
individuos. Dentro de los resultados se aprecié que existe falta de valores, escases de
crecimiento profesional, infraestructura inadecuada, estas referidos al CO; mientras que,
en el DL, el personal tiene escasos conocimientos a la hora de afrontar dificultades y
deficiencia en habilidades laborales. Llegando a concluir que existe correspondencia
entre el DL y el CO. (p.14)

Pérez, Sayas y Suarez (2020) en su investigacion tuvieron el objetivo de hallar la
correspondencia entre el CO y DL del area administrativa del Hospital Universitario de
Sincelejo. Metodoldgicamente fue no experimental y descriptiva, transaccional,
contemporaneo, multivariable, de campo y correlacional. Aplico un cuestionario a 43
personas que trabajan en el sector administrativo; la muestra fue de 25 profesionales del
area. De los resultados se pudo identificar que el DL tiene un alto grado de fiabilidad al
obtener un 86,3%, es decir, todo fue incluido en el procesamiento de la informacion, y la
correlacion es de 0.01. Se concluye que, de manera correlacionada, el CO tiene una
correspondencia positiva en el DL, es decir, que en el Hospital Universitario de Sincelejo
se mantiene un Optimo CO generando trabajadores satisfechos, favoreciendo

significativamente el DL de cada uno de los empleados. (p.2)
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Franco (2019) tuvo por objetivo analizar el CO mediante la aplicacion de
herramientas metodoldgicas que orienten al desempefio efectivo del talento humano en la
institucion en estudio. El aporte de diversas teorias ha sido de gran importancia debido a
que se han considerado criterios y definiciones referentes al tema de investigacion para
una mejor comprension, de la misma manera se fundamento la base legal con las
normativas enfocadas al tema de estudio. Este trabajo se desarrolld6 con un tipo de
investigacion de caracter descriptivo correlacional, cuyas variables proyectan el
cumplimiento de la hipotesis, se realizd el andlisis de las apreciaciones de directivos,
colaboradores y usuarios acerca del medio en el que trabajan, los criterios fueron
necesarios para determinar la respectiva relacion de las variables, en la recoleccion de
datos se utiliz6 una guia de entrevistas y un cuestionario de encuestas en donde se
obtuvieron resultados adecuados focalizado hacia el desempefio eficiente. Concluyendo
de acuerdo a los hallazgos se determin6 que los directivos de la clinica si se preocupan
por el bienestar de sus colaboradores, debido a que son el eje fundamental para el
desarrollo de la empresa, les brindan oportunidades para capacitarse de acuerdo a las
normas y reglamentos del Ministerio de Salud. Asi mismo valoran el trabajo en equipo,
pero siempre esperan obtener mas de lo que un colaborador da, existe la confianza en el
talento humano, pero es insuficiente como para considerar sus opiniones en una toma de

decision. (p.1)

2.1.2. Investigaciones nacionales

Cordova y Zapata (2022 ) tuvieron por objetivo hallar la coherencia entre el COy
el DL del personal administrativo del hospital de Paita. Emplearon un enfoque
cuantitativo, basica y disefio no experimental; aplicaron una encuesta a 85 empleados.

Mostraron como evidencia que el 4,7% manifiestan que el CO es bajo, el 50,6%
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manifiestan en regular y el 44,7% es elevado. Respecto al DL el 27,1%, manifestaron es
regular, el 72,9% es elevado; demostrando una coherencia de 0,38. Concluyendo que
existe relacion directa entre el CO y el DL del personal administrativo del hospital de
Paita. (p.7)

Guerra (2022) tuvo por objetivo fijar la correspondencia entre CO con el DL de
los trabajadores de enfermeria del hospital de Andahuaylas; empleando una metodologia
de tipo aplicada, de enfoque cuantitativa; encuestando a 100 enfermeras; de los resultados
se logro demostrar que hay una coherencia directa entre el CO y el DL sustentada en
0.533 de asociacion. Para reforzar mas estos lazos entre variables, recomienda realizar
capacitaciones, de esta manera elevara los objetivos en el DL ; ademas, desarrollar talleres
de liderazgo, comunicacion y motivacion, las cuales mejoraran el DL en los diferentes
servicios. (p.7)

Cabrera (2021) tuvo por objetivo fijar una correspondencia entre el CO y el DL
de los empleados del Hospital | Huariaca. Empleando disefio descriptivo, correlacional,
de corte transversal y enfoque cuantitativo; encuestando a 130 empleados. De los
resultados se logré identificar que el 45.4% afirman que el CO es casi favorable y el
61,5% afirman que el DL es regular; logrando una correspondencia de media entre las
variables empleadas. Concluye que el CO guardan una coherencia directa con el DL en
los empleados del hospital en estudio. (p.5)

Lorenzo (2021 ) tuvo por objetivo fijar una coherencia entre CO y DL en los
trabajadores de enfermeria del Hospital de Ventanilla. Empleo un enfoque cuantitativo,
basica, método deductivo, no experimental y correlacional. La muestra fue de 114
enfermeras. De los resultados mas relevantes tenemos que el CO tuvo una confiabilidad
de 0.830 y el de DL de 0.960; afirmando la coherencia entre las dos variables con un

grado de asociacion de 0.258, la cual es baja, con respecto al liderazgo fue de 0.09,
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motivacion fue de 0.269 y reciprocidad de 0.228. Llegando a concluir que hay un nivel
adecuado de CO y también de DL. (p.7)

Acosta et al. (2020) en su investigacion tuvieron por objetivo de hallar la relacion
que entre CO y DL de los colaboradores del Hospital de Apoyo Chepén- 2019. Se utiliz6
una investigacion aplicada, no experimental. Para desarrollar la investigacion se tuvo una
poblacion de 240 colaboradores considerando una muestra de 91 de ellos aplicando una
encuesta y de instrumento un cuestionario mediante la escala de Likert. Este cuestionario
estuvo conformado por 22 items de acuerdo a las cinco dimensiones de la primera variable
y 10 items los cuales pertenecieron a la segunda variable. Como resultado en el estudio
realizado se obtuvo que el valor de significancia es inferior a 0.05, lo cual nos muestra la
aceptacion de la hipdtesis que afirma la relacion. Concluyendo segln la prueba de
Spearman que existe una fuerte relacion positiva de 84.2% entre el CO y el DL en los
colaboradores del Hospital de Apoyo Chepén entre los periodos Setiembre-diciembre

2019. (p.7)

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Clima organizacional
2.2.1.1. Definicion

Gan (2007), refiere que el término CO fue introducido por primera vez por Elton
Mayo entre los afios 1927 y 1939, cuando por algunos experimentos llevados a cabo en
compafiias como Western Electric, pusieron en manifiesto el valor del vinculo entre otras
variables de percepcién como: la satisfaccion, las condiciones del entorno laboral, el
sentido de pertenencia y unas mas que actualmente forman parte de las caracteristicas del

clima organizacional. Lo que llevo a que en esa época; muchos interesados en el tema
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vieran con gran claridad algunos fenémenos presentados dentro del entorno laboral, con
base a esto, iniciaron varios estudios que dieron apertura a diversas ramas.

Gellerman, en 1960 (como se cito en Chiavenato, 2009)., introduce por primera
vez en Psicologia Industrial el concepto de clima organizacional; aunque de su estudio no
hay unificacion de conceptos exactos que logren aclarar la definicion del clima, en estas
descripciones intervienen factores como estructura interna, percibiendo atributos de
cordialidad y apoyo. A partir de alli los investigadores no se han enfocado tanto en la
busqueda de un acuerdo en su definicion, sino mas por el aspecto metodoldégico, como
por ejemplo los efectos que tienen el clima en los resultados propios y reflejados en el
empleado seguin su percepcion.

Chiavenato (2009) refiere que por clima de trabajo se entiende la adicion de
caracteristicas del ambiente, percibidas por los empleados de la organizacion, que
intervienen en gran medida en su manifestacion. EI ambiente de trabajo esta relacionado
con la motivacion de los empleados porque tiene una serie de factores ambientales que
afectan la motivaciéon de los empleados. De esta forma, se puede entender que, si el
empleado tiene una alta motivacion, el clima laboral también es alto, lo que genera en el
empleado una sensacion de satisfaccion y asi realizar su trabajo de manera positiva, por
otro lado, si la motivacion del empleado es poca, el ambiente de trabajo también trae
consecuencias negativas (p. 59)

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) refieren que el CO se basa en las
impresiones propias de cada individuo, muchas veces se define como hechos repetidos de

comportamiento, actitudes y sentimientos de la vida organizacional
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2.2.1.2. Tipos de climas organizacionales
Likert (1968) refiere que es el comportamiento de liderazgo aceptado por los
empleados depende directamente de su comportamiento de liderazgo percibido y de las
condiciones organizacionales; por lo tanto, puede con firmar que la percepcién determina
la respuesta. Para el autor esta teoria se clasifica en:

» Clima Tipo Autoritario. Esto se refiere al liderazgo que no inspira ni
demuestra confianza entre los socios y el supervisor. La mayoria de las
decisiones se toman al més alto nivel de la organizacion.

» Clima Tipo Autoritario. Es aquel en el que la direccion confia
humildemente en sus socios. La mayoria de las decisiones se ejecutan en
la parte superior del problema, pero otras se toman mucho con
anticipacion.

» Clima Tipo Participativo. La gestion que se desarrolla en un ambiente
participativo depende de sus socios. Las decisiones se toman en la parte
superior del problema, pero se acepta que los socios pueden tomar
decisiones.

» Clima Tipo Participativo. La direccion confia plenamente en sus socios,
las decisiones se ejecutan en conjunto con los miembros del equipo y la

totalidad de niveles de la institucion.

2.2.1.3. Caracteristicas
Segredo (2015) establece caracteristicas del CO:
v" Apreciacion propia del individuo.
v' Se basa en practicas y procedimientos.

v" Son estimulos externos que se dan de manera natural. (p.123)
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2.2.1.4. Elementos
Goncalves (2007) menciona:
v' Caracteristicas laborales.
v" Apreciaciones directas o indirectas del trabajador en su entorno natural.
v' Efectos en la conducta del trabajador.
v"Influye en el entorno de la organizacion y la conducta del trabajador.
v" Las normas perduran en el tiempo.

v" Desarrollan un sistema muy dindmico. (p.4)

2.2.1.5. Salud y clima organizacional en el Per(

Ugarte (2009) refiere que el MINSA promueve el desarrollo de medidas del
sistema de calidad en el marco del proceso descentralizado y lineamientos de la politica
sanitaria, para que las instituciones de salud mejoren sus procesos, resultados, clima
organizacional y satisfaccion laboral. usuarios internos y externos (p. 3)

Las organizaciones de salud establecen y desarrollan iniciativas adecuadas de
gestion de la calidad en el marco de la politica de salud para mejorar sus procesos,
resultados, CO vy satisfaccion de los usuarios internos y externos. EI Co se define por las
apreciaciones compartidas de las partes de la organizacién sobre el trabajo, su entorno

fisico, las relaciones humanas que lo rodean y regulan la afectacion laboral. (p. 6)

2.2.1.6. Dimensiones
e Liderazgo
Marin, Melgar y Castafio (1989) es el poder que el hombre ejerce sobre los
demas hombres y los dirige a realizar sus acciones; para lograr las metas

establecidas (p. 15).
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e Motivacion
Marin et al. (1989) es un conjunto de reacciones y actitudes humanas

naturales que se producen ante determinados estimulos (p. 15).

e Reciprocidad
Marin et al. (1989) es una valoracion que se realiza en una institucion
educativa cuando existe un intercambio, una recompensa como incentivo al

aporte que se da a través de las tareas realizadas en las instituciones. (p. 15)

2.2.2. Desempefio laboral
2.2.2.1. Definicion

Palaci (2005) refiere que es conducta laboral, que puede ser observable,
agregando que aquellos comportamientos organizacionalmente importantes bajo el
control de los individuos pueden ser medidos por la habilidad de cada persona. Ademas,
sefiala que la actuacion no es el resultado de la actuacion, sino la actuacion misma. (p.
156)

Pedraza, Amaya y Conde (2010) considera el DL como la respuesta del
comportamiento de los empleados de acuerdo con el contenido de su cargo, deberes y
actividades, dependiendo del proceso de mediacion entre ellos y la organizacion.
Combina la eficiencia con la capacidad de coordinar actividades que, al integrarse,
simulan el comportamiento de los individuos que estan dentro de la organizacion (p. 2).

Palaci (2005) refiere que el DL es la eficiencia en el trabajo es un valor que se
espera que contribuya a la organizacion de diferentes secuencias de comportamiento que

un individuo realiza durante un periodo de tiempo. Tal comportamiento de la misma o de
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varias personas en diferentes momentos contribuye simultaneamente a la eficacia de la

organizacion. (p. 155)

2.2.2.2. Caracteristicas

Segln Pérez (2017) la caracteristica del desempefio laboral se puede describe de

la siguiente manera:

v

v

Adaptabilidad
Conocimientos
Iniciativa
Comunicacion
Trabajo en Equipo

Estandares de Trabajo. (p.23)

2.2.2.3. Factores que influyen o intervienen en el Desempefio Laboral

Soto (2019) menciona los factores:

v

v

La motivacién

Reconocimiento del trabajo
Adecuacién / ambiente de trabajo
La participacion del empleado
Establecimiento de objetivos

La formacién y desarrollo profesional. (p.59)

2.2.2.4. Claves para fomentar el buen desempefio laboral

Para Axpe (2013) considera:

v Buen ambiente de trabajo.
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v' Establecer objetivos.
v’ Participacion.

v" Formacion.

2.2.2.5. Dimensiones

Desemperio de tareas

Es la capacidad de los empleados para realizar actividades que forman parte
de su trabajo, a través de las cuales contribuyen al campo técnico de la
organizacion directamente en el proceso tecnoldgico e indirectamente a

través de prestaciones o servicios (Bormanm y Motowidlo, 1997, p. 59)

Desempefio contextual

Son comportamientos que no estdn directamente relacionados con las
actividades laborales, pero contribuyen a la eficacia de la organizacion;
cooperacion, cooperacion para lograr objetivos, cumplimiento de las normas

organizativas. (Borman y Motowidlo, 1997, p. 59)

Desempefio adaptativo

Son patrones de conducta que adopta el trabajador al adaptarse a las
situaciones y que pueden ser modificados por la observacion para aprender
sobre otras habilidades para alcanzar su potencial frente a los nuevos desafios

laborales. (Borman y Motowidlo, 1997, p. 60)
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2.3. Bases Filosoficas
Enfoque sistémico de Idalverto Chiavenato (Clima organizacional)

Segln Chiavenato (2011), para avanzar en el estudio de la relacién entre sujetos
y entidades, se evaluan como un todo y como individuos en constante contacto con el
entorno. Un sistema abierto define en detalle el comportamiento y las interacciones de
los organismos vivos en el entorno circundante. La definicion del sistema se utiliza
porque proporciona una forma completa e integral de analizar la complejidad de una
organizacion a traves de la gestion de recursos. Son tres niveles:

a) El comportamiento social: Imaginen de sociedades complejas y sofisticadas
de instituciones y sus interacciones. Este nivel describe la relacion general de
la institucion con la sociedad. La clase social funciona como una categoria
ambiental de comportamiento.

b) El comportamiento organizacional: Visualiza el todo como un todo, donde
los elementos se relacionan entre si y de manera similar a los componentes
importantes del entorno.

c) El comportamiento individual: Se simplifica en comportamiento,
incentivos, ensefianza, etc. y entiende bien la naturaleza humana. Esta

categoria expresa conductas y conjuntos de sujetos.

Enfoque ecoldgico de Bronfenbrenner (Desempefio Laboral)

Segun Bronfenbrenner (1971), el entorno natural es inicialmente el punto de
partida que influye en el comportamiento humano, por lo que las observaciones realizadas
en entornos clinicos o de laboratorio no nos dicen casi nada sobre la realidad humana. No
es de extrafiar que el funcionamiento psicoldgico de las personas se base en su relacion

con el clima o entorno que les rodea.
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Microsistema: Es el nivel méas cercano al individuo e incluye la conduccion
de los eventos diarios, las actividades y las relaciones idiosincrasicas en las
que una persona pasa su dia. Aqui un individuo logra el éxito a través de
formas sencillas como en casa, en su lugar de trabajo y con comparfieros de
trabajo.

Mesosistema: Abarca las relaciones personales en los entornos de las
personas en crecimiento activo (en lo familiar, laboral y social). Por eso
hablamos de un microsistema. Se expande cuando una persona ingresa a un
nuevo entorno. Es decir, representaria la relacion entre las diversas
condiciones climaticas en las que se ve envuelto el hombre.

Macrosistema: Es la aparicion de términos relacionados con especificidades

culturales y momentos historico-sociales.

En resumen, todos los aspectos sefialados permiten aseverar la importancia de los

contenidos de la investigacion, todos ellos direccionados a la importancia del hombre en

el desarrollo de su vida laboral, no solamente en beneficio de la institucion y de sus

usuarios, sino mas bien en concepcion del CO y del DL, la cual no llevara a tener un

ambiente laboral adecuado y a consecuencia del mismo la mejora de los servicios que

brinda el centro de salud en estudio.

2.4. Definiciones de términos basicos

Calidad de vida laboral: Es cuando se indica hasta qué punto los miembros de
la empresa logran sus necesidades a través de sus experiencias (Chiavenato I. ,

2011).
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Clima organizacional: Un conjunto de valores en el entorno de una organizacion
que influyen en el comportamiento de los miembros (Marin, Melgar y Castafio,
1989, pag. 92).

Compromiso: Es la forma absoluta en que un individuo responde a los retos que
se muestran en escenarios que se juzga segun el grado de identificacion y
pertenencia con que debe contribuir al éxito de la organizacion (Gongalves, 2007).
Comunicacion: Es el mediogue permite realizar bien el proceso administrativo,
apegarse eficaz y diligentemente a la planificacion administrativa e implementar
efectivamente el control administrativo (Minch y Garcia, 2006).

Comunicacion interna: Consiste en distribuir la mayor cantidad de informacion
posible con el personal sobre la vida dentro de la organizacién y la coherencia con
el entorno social. Eso significa minimizar la coleccion de la institucion de los
Ilamados secretos (Arnoletto, 2009).

Conocimiento de la labor: La capacidad del individuo para cooperar en su
ambiente de trabajo y organizacién del trabajo, que son las mismas que afectan
sus habilidades y capacidades para ejercer su profesion, puede ser utilizada como
resolucion de conflictos (Robbins, 2004).

Desempefio adaptativo: Se trata de comportamientos creativos que estan
decididos a afrontar nuevos retos coherentes con el desempefio de sus tareas
(Borman y Motowidlo, 1997, pag. 60).

Desempefio laboral: Es un comportamiento cognitivo, motor que esta en control
del ser humano, medible en términos de habilidad y apropiado para los propdsitos

establecidos (Campbell, 1993, pag. 76)
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Desempefio contextual: Es un comportamiento psicolégico que actua como
motor para la realizacién de actividades, acelerandola o dificultdndola (Bontigui,
2007).

Desempefio de tareas: Esta relacionado con el comportamiento del empleado
para desarrollar sus actividades para alcanzar las metas trazadas por la
organizacioén (Bontigui, 2007, pag. 375).

Evaluacion de desempefio: El proceso de estimular o evaluar el valor, de una
persona, de modo que se utilice para hallar el mérito del individuo en el
desempefio de los deberes, funciones y actividades de su cargo o cargo (Remirez,
2019).

Liderazgo: Es la capacidad de un individuo para influir en otras en determinadas
situaciones a través de la comunicacion con el fin de lograr objetivos establecidos
(Chiavenato, 2004, pag. 38).

Motivacién: Es el estimulo que necesita una persona para satisfacer sus
necesidades (Soto & Inga,, 2019, pag. 98).

Reciprocidad: Es una evaluacion que se da durante un turno en una institucion,
premiando con motivacion a traves de las tareas realizadas (Marin, Melgar y

Castafio, 1989, pag. 15).

Relaciones interpersonales: Es la capacidad de una persona para colaborar con
sus colegas, establecer una meta a seguir y organizar el trabajo diario de manera
gue no interfiera con el desempefio de los deméas empleados (Moran, 2022).

Trabajo en equipo: Es el acto de reunir a las personas en una organizacion para

lograr necesidades comunes. (Cabrera, 2021).
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2.5. Hipotesis de investigacion
2.5.1. Hipdtesis general
El clima organizacional se relaciona significativamente en el desempefio laboral

de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

2.5.2. Hipotesis Especificas
e Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio de
tareas de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.
e Existe relaciéon significativa entre el clima organizacional y el desempefio
contextual de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.
e Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

adaptativo de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

2.6. Operacionalizacién de las variables

2.6.1. Variable X

Clima organizacional.

Definicion Conceptual. -

Conjunto de valores sobre el entorno de una organizacion que influyen en el
comportamiento de sus miembros (Marin, Melgar y Castafio, 1989, pag. 92).
Definicion operacional. -

Para medir la variable clima organizacional se aplicard un cuestionario de 30
items, constituida por 3 dimensiones: Liderazgo, motivacion y reciprocidad; las

cuales incluyeron indicadores como direccion organizacional, resolucion de
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problemas, conocimiento de objetivos institucionales, estimulo, condiciones

laborales, retribucién, cumplimiento y equidad laboral.

Tabla 1

Operacionalizacién de las Variable X

Variable Dimensiones Indicadores items Instrumento

e Direccion
organizacional

Liderazgo ¢ Resolucion de

problemas 1-10
e Conocimiento de
_ objetivos
Clima Cuestionario/
organizacional ) Escala Likert
o e Estimulo
Motivacion o ]
e Condiciones de trabajo 11-21
¢ Realizacion personal
¢ Aplicacion al trabajo
Reciprocidad e Retribucién 22 30

¢ Equidad

Nota: Elaboracion Propia

2.6.2. Variable Y

Desempefio laboral.
Definicion Conceptual. -

Es un comportamiento cognitivo, psicomotor, motor que esté bajo el control
humano, medible en términos de habilidad y apropiado para los propdsitos

establecidos (Campbell, 1993, p. 76)
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Definicion operacional. -

Para medir la variable desempefio laboral, se aplicara un cuestionario de 24
preguntas, las cuales serdn referentes a sus 3 dimensiones: Desempefio de tareas,
desempefio contextual y desempefio adaptativo, las cuales incluyen los siguientes
indicadores como calidad laboral, puntualidad, servicio al cliente, relaciones
laborales, respeto, asignacion de nuevas tareas, habilidad, adaptacion tecnoldgica y

de nuevas tareas. La escala de medicion fue de tipo Likert.

Tabla 2
Operacionalizacion de las Variable Y

Variable Dimensiones Indicadores items Instrumento

Desempefio )
o Calidad laboral
de tareas ) 1-6
¢ Puntualidad

e Servicio al cliente

Desempefio e Relaciones laborales

Desempefio contextual * Respeto 7-12 Cuestionario/
laboral ¢ Nuevas tareas Escala Likert
e Habilidad
. ¢ Adaptacion
Desempefio .
. tecnoldgica 1324
adaptativo

¢ Adaptacién de

nuevas tareas

Nota: Elaboracién Propia
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1. Disefio de la investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion
El presente proyecto de tesis fue de tipo béasica. Para Carrasco (2019) este
tipo de investigacion permitio aumentar o comprender el comportamiento de la
materia; puesto que busca el conocimiento puro por medio de la recoleccion de datos,
de forma que afiade datos que profundizaron cada vez mas los conocimientos ya
existidos en la realidad es decir a las variables planteadas. Ademas, fue de corte

transversal, porque los datos a recolectar fueron en un tiempo determinado.

3.1.2. Nivel de investigacion
La investigacion fue de nivel correlacional, segin Bernal (2012) esto

fundamentado en los principios de relacion entre las variables de estudio.

3.1.3. Disefio de investigacion
De disefio no experimental, para Hernandez (2018) la cual nos ensefia que la
informacion obtenida de las variables de estudio no es manipuladas ni

esquematizadas seglin su conveniencia.

3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién
La poblacion de estudio lo conformaron 90 trabajadores del Centro de Salud Base

Huaral en el afio 2022.
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3.2.2. Muestra
La muestra de estudio lo conformaron 40 trabajadores del Centro de Salud Base
Huaral en el afio 2022; sustentada en el modelo estadistico de muestra finita

Z’PQN
E*(N-1)+Z*PQ

Donde:

N: tamafio de la poblacion.

Z: Grado de confianza que se establece.

E: Error absoluto precision de la estimacion de la proporcion.
P: Proporcion de unidades que poseen el atributo de interés.

Q: la diferencia aritmética de P respecto a la unidad.

Entonces reemplazando tenemos:

2
"= (1.96)2(0.5)(0.5)(90)

= 005)2(89)+(1.96)2(0.5)(0.5) 73 trabajadores

Tamario final de muestra (n) corregida por KISH:

Entonces reemplazando tenemos:

n= 173;3 = 40 trabajadores

90
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Criterios de inclusién
1) Trabajadores del Centro de Salud Base Huaral
2) Trabajadores con plena salud mental

3) Trabajadores que deseen colaborar con la investigacion

Criterios de exclusion
1) Trabajadores que no pertenecen al Centro de Salud Base Huaral
2) Trabajadores con problemas de salud mental

3) Trabajadores que no desean colaborar con la investigacion

Criterios éeticos

1) Respeto: El principio del respeto para la informacion brindada por las
personas que intervienen en la investigacion.

2) Beneficio: El principio de beneficencia, porque el desarrollo de la
investigacion no afectara de manera negativa las costumbres o su identidad
cultural de las personas, por lo contrario, esto generara nuevos conocimientos.

3) Justicia: El principio de justicia, para lo cual buscara brindar seguridad y
confiabilidad de la informacion de las personas que intervienen en la

investigacion.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas
La técnica que se empled en la presente tesis fue la encuesta, que es una
herramienta méas usada en los trabajos de investigacion cientifica, por facilitarnos una

mejor perspectiva de la poblacidn en estos casos. Siguiendo a Hernandez (2018) la
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ventaja principal de esta técnica residié en la gran economia de tiempo y personal
que implico, ya que en nuestro caso fue posible aplicarla directamente al grupo
implicado. Asimismo, cabe mencionar que el procedimiento general del analisis de
la informacion aportada por esta técnica fue mencionado en el siguiente apartado
referido a instrumentos, que, para este caso especifico, lo constituye el cuestionario

estructurado.

3.3.2. Instrumentos
El instrumento que se aplicd, fue el cuestionario, en este trabajo se
presentan dos tipos de cuestionarios uno es para variable X referentes al clima
organizacional que cuentan con 30 items y otro cuestionario es para la variable Y
referentes al desempefio laboral que cuentan 24 items, ademas se empleando la
escala de Likert en ambos cuestionarios.

Este cuestionario sirvio de base para la presentacion del informe de la
presente investigacion, el cual pretende indagar, de manera especifica, la relacion
que existirian entre estados dos variables de investigacion, para ser atendidas
posteriormente en beneficio tanto para la ayuda de las instituciones de salud con
respecto al trato y ambiente laboral de su personal. En total, el nuevo instrumento

contd con 54 items de preguntas tipo Likert.

Validacion
Instrumento clima organizacional: Estuvo conformada por tres dimensiones,
las culés son: Liderazgo, motivacién y reciprocidad; las cueles se midieron esta
informacion con 30 item (Ver Anexo 1). El tiempo estimado para responder al

cuestionario fue de 15 minutos aproximadamente. (Lorenzo, 2021 )
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Para las escalas de puntuacion se asigné un valor numérico a cada respuesta, las
cuales estaran comprendidas de 1 a 5 puntos; que a su vez sumaron un monto total de 150
puntos; por ende, se determind una baremacion segun su nivel establecido de la siguiente

manera:

v' Deficiente : 30 — 69 puntos.
v Regular : 70 — 109 puntos.
v' Buena : 110 — 150 puntos.

Instrumento desempefio laboral: Estuvo conformada por tres dimensiones, las
culés son: Desempefio de tareas, desempefio contextual y desempefio adaptativo; las
cueles se midieron esta informacion con 24 item (Ver Anexo 1). El tiempo estimado para
responder al cuestionario fue de 15 minutos aproximadamente. (Guerra, 2022)

Para las escalas de puntuacion se asigné un valor numérico a cada respuesta, las
cuales estardn comprendidas de 1 a 5 puntos; que a su vez sumo un monto total de 120
puntos; por ende, se determind una baremacion segun su nivel establecido de la siguiente

manera:

v Desempefio bajo : 24 — 47 puntos.
v Desempefio medio bajo : 48 — 71 puntos.
v Desempefio medio alto : 72 — 95 puntos.

v Desempefio alto : 96 — 120 puntos.
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3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion
v Para el muestreo: Aleatorio simple
La técnica del muestreo es al azar, dados que los residentes fueron escogidos

dentro del &mbito distrital.

v’ Para la recoleccion de datos
- Recoleccion de informacion por lugar del distrito
- Agrupamiento de la informacion
- Clasificacion de informacion
- Generacion de tabla de especificaciones
- Aplicacion de la encuesta
- Cuadros estadisticos

- Prueba de entrada, proceso — salida

e Lainformacion fue registrada en una base de datos del programa SPSS 25.0 que
nos permitié la presentacion ordenada de los datos en tablas, graficos para su
posterior analisis e interpretacion y para la contratacion de hipotesis,

fundamentadas en la Estadistica Inferencial - Distribucion normal.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

4.1.1. Resultados de la variable clima organizacional

Tabla 3
Categoria del CO

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
- Regular 10 25,0 25,0 25,0
valido g eno 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Categoria del clima organizacional
E Regular
M Suenc

Figura 1. Clima organizacional
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De los resultados expuestos, podemos mencionar que son consecuencia de la

aplicacion de un cuestionario de 30 items, las cuales se categorizaron en 3 opciones;

donde no se pudo observar un CO deficiente de los trabajadores del centro de salud,
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esto puede ser sustentar en la actitud positiva y una buena iteracion en los ambientes
institucionales; el 25.0% de los trabajadores del centro de salud se encuentran en un
CO regular y el 75.0% de los trabajadores del centro de salud se encuentran en un
CO buena, lo cual demuestra que los miembros que forman parte de la institucion de
salud tienen un ambiente adecuado para desarrollar sus actividades diarias; la cual

permite desarrollar un CO acorde a su entorno.

Tabla 4
Categoria de la dimension liderazgo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
o Regular 10 25,0 25,0 25,0
Valido Bueno 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria de liderazgo

E Regular
B Buzna

Figura 2. Dimension liderazgo
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De los resultados expuestos, con respecto a la dimension liderazgo, es la
consecuencia de la aplicacion 10 items del cuestionario del CO, donde no se pudo
observar un nivel deficiente de los trabajadores del centro de salud, el 25.0% de los
trabajadores del centro de salud tienen un nivel regular respecto a su liderazgo y el
75.0% de los trabajadores del centro de salud tienen un nivel bueno respecto a su

liderazgo.

Tablab

Categoria de la dimensién motivacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Deficiente 3 7,5 7,5 75
. Regular 5 12,5 12,5 20,0
valido o o 32 80,0 80,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria de la motivacién

E peficients
W Regular
W EBuenc

Figura 3. Dimensién motivacién
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De los resultados expuestos, con respecto a la dimensién motivacion, es la
consecuencia de la aplicacion 11 items del cuestionario del CO, donde el 7.5% de los
trabajadores del centro de salud tienen un nivel deficiente respecto a su motivacion,
el 12.5% de los trabajadores del centro de salud tienen un nivel regular respecto a su
motivacion y el 80.0% de los trabajadores del centro de salud tienen un nivel bueno

respecto a su motivacion.

Tabla 6
Categoria de la dimensién reciprocidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Deficiente 3 7,5 75 7,5
Regular 12 30,0 30,0 37,5
Valido
Bueno 25 62,5 62,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
Categoria de lareciprocidad
E Deficients
W Regular
W Bueno

Figura 4. Dimensidn reciprocidad
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De los resultados expuestos, con respecto a la dimension reciprocidad, es la
consecuencia de la aplicacion 9 items del cuestionario del CO, donde el 7.5% de los
trabajadores del centro de salud tienen un nivel deficiente respecto a su reciprocidad,
el 30.0% de los trabajadores del centro de salud tienen un nivel regular respecto a su
reciprocidad y el 62.5% de los trabajadores del centro de salud tienen un nivel bueno

respecto a su reciprocidad.

4.1.2. Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 7
Categoria DL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
vélido acumulado

Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio bajo 2 5,0 5,0 5,0

Valido Medio alto 10 25,0 25,0 30,0
Alto 28 70,0 70,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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Categoria del desemperio laboral

H Desempefio medio bajo
M Desempefio medio alto
W Desempefio alto

Figura 5. Desempefio laboral

De los resultados expuestos, podemos mencionar que son consecuencia de la
aplicacion de un cuestionario de 24 items, las cuales se categorizaron en 4 opciones;
donde no se pudo observar un nivel DL, donde el 5.0% de los trabajadores del centro
de salud tienen un DL de nivel medio bajo, el 25.0% de los trabajadores del centro
de salud tienen un DL de nivel medio alto y el 70.0% de los trabajadores del centro
de salud tienen un DL de nivel alto, lo cual demuestra la eficiencia de los trabajadores

dentro de sus actividades institucionales.

Tabla 8

Categoria de la dimensidn desempefio de tareas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
véalido acumulado

Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio bajo 3 7,5 75 75

Valido Medio alto 9 22,5 22,5 30,0
Alto 28 70,0 70,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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Categoria del desemperio de tareas

E Desempefio medio bajo
W Desempefio medio alto
B Desempedio alto

Figura 6. Dimension desempefio de tareas

De los resultados expuestos, con respecto a la dimensién desempefio de
tareas, es la consecuencia de la aplicacién 6 items del cuestionario del DL, donde el
7.5% de los trabajadores del centro de salud tienen un desempefio laboral de nivel
medio bajo respecto a su desempefio de tareas, el 22.5% de los trabajadores del centro
de salud tienen un DL de nivel medio alto respecto a su desempefio de tareas y el
70.0% de los trabajadores del centro de salud tienen un DL de nivel alto respecto a

su desempefio de tareas.
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Tabla 9
Categoria de la dimensién desempefio contextual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio bajo 3 7.5 75 75

Valido Medio alto 5 12,5 12,5 20,0
Alto 32 80,0 80,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria del desemperfio contextual

M Desempefio medio bajo
W Desempefio medio alta
M Desempedio alto

Figura 7. Dimension desempefio contextual

De los resultados expuestos, con respecto a la dimension desempefio
contextual, es la consecuencia de la aplicacion 6 items del cuestionario del DL, donde
el 7.5% de los trabajadores del centro de salud tienen un DL de nivel medio bajo
respecto a su desempefio contextual, el 12.5% de los trabajadores del centro de salud

tienen un DL de nivel medio alto respecto a su desempefio contextual y el 80.0% de
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los trabajadores del centro de salud tienen un DL de nivel alto respecto a su

desempefio contextual.

Tabla 10
Categoria de la dimensién desempefio adaptativo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado

Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio bajo 1 2,5 2,5 2,5

Valido Medio alto 11 27,5 27,5 30,0
Alto 28 70,0 70,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria del desempefio adaptativo

H Desempefio medio bajo
Wl Desempefio medio alto
M Desempefio alta

Figura 8. Dimensién desempefio adaptativo

De los resultados expuestos, con respecto a la dimension desempefio
adaptativo, es la consecuencia de la aplicacion 6 items del cuestionario del DL, donde

el 2.5% de los trabajadores del centro de salud tienen un DL de nivel medio bajo
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respecto a su desempefio adaptativo, el 27.5% de los trabajadores del centro de salud
tienen un DL de nivel medio alto respecto a su desempefio adaptativo y el 70.0% de
los trabajadores del centro de salud tienen un DL de nivel alto respecto a su

desempefio adaptativo..

4.2. Contrastacion de hipétesis
Prueba de normalidad del CO
Ho: Los datos de la variable CO no difieren de una distribucién normal

Hi: Los datos de la variable CO difieren de una distribucion normal

Tabla 11
Prueba de Normalidad del CO

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,897 40 ,002
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Histograma —MNormal

Media= 11542,
Desviacion estandar =17 96
=40

Frecuencia

Clima organizacional

Figura 9. Histograma y curva normal del clima organizacional

Si p —valor (Sig.) < 0.05; se rechaza la ho
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Prueba de normalidad de la variable DL
Ho: Los datos del DL laboral no difieren de una distribucion normal

Hi: Los datos del DL difieren de una distribucién normal

Tabla 12

Prueba de Normalidad del desempefio laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral ,905 40 ,003
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Histograma — Normal
10 ' ' [ Media = 57,95

Desviacion estandar = 13,508
M=40

Frecuencia

0 70 a0 =0 100 110

Desempefio laboral

Figura 10. Histograma y curva normal del desempefio laboral

Si p —valor (Sig.) < 0.05; se rechaza la ho
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Hipétesis general
Ho: EI CO no se relaciona significativamente en el DL de los trabajadores del

Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

Hi: EI CO se relaciona significativamente en el DL de los trabajadores del Centro

de Salud Base Huaral en el afio 2022.

Tabla 13
Correlacion entre el COy DL

CO DL
Rho de Spearman CcO Correlacion 1,000 531"
Bilateral : ,000
N 40 40
DL Correlacion 531" 1,000
Bilateral ,000 :
N 40 40

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

Conclusion
P-valor =0.000 es menor que la significacion a= 0,05, se rechaza la ho y se acepta

la hi.

Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el CO y el desempefio de tareas de los
trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el CO y el desempefio de tareas de los

trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.
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Tabla 14

Correlacion entre el CO y Desempefio de Tareas (DT)

CO DT
Rho de Spearman co Correlacion 1,000 ,545™
Bilateral : ,000
N 40 40
DT Correlacion ,545™ 1,000
Bilateral ,000 :
N 40 40

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

Conclusion
P-valor =0.000 es menor que la significacién o= 0,05, se rechaza la ho y se acepta

la hi.

Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el CO y el desempefio contextual de los
trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el CO y el desempefio contextual de los

trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

Tabla 15

Correlacion entre el CO y Desempefio Contextual (DC)

(6{0) DC
Rho de Spearman CcO Correlacion 1,000 ,569™
Bilateral : ,000
N 40 40
DC Correlacion ,569™ 1,000
Bilateral ,000 :
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Conclusion
P-valor =0.000 es menor que la significacion a= 0,05, se rechaza la ho y se acepta

la hi.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el CO y el desempefio adaptativo de los
trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el CO y el desempefio adaptativo de los

trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.

Tabla 16

Correlacién entre el CO y Desempefio Adaptativo (DA)

CO DA
Rho de Spearman CcO Correlacion 1,000 ,510™
Bilateral : ,001
N 40 40
DA Correlacion ,510™ 1,000
Bilateral ,001 :
N 40 40

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

Conclusion
P-valor =0.000 es menor que la significacién a= 0,05, se rechaza la ho y se acepta

la hi.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados
e Los resultados expuestos se establecen que el CO se relaciona con el DL del
Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022. Con una correlacién positiva
moderada de 0.531. Cordova.y Zapata (2022 ) manifestaron que el 4,7%
aseguran que el CO es baja, el 50,6% es normal y el 44,7% es alta; frente al
DL donde el 27,1%, es regular y el 72,94% es alto. Asimismo, Cabrera

(2021) asegura que el CO es de 45.4% en normal y el 61,5% media.

e Los resultados expuestos establecen que existe relacion entre el CO y el
desempefio de tareas de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral
en el afio 2022. Con una correlacion positiva moderada de 0.545. Pino et al.
(2021) mostraron que el 43.0% de encuestados indicaron que el CO es
adecuado casi siempre y el 7.0% indico que un CO favorable ocurren

algunas veces.

e Los resultados expuestos establecen que existe relacion entre el CO y el
desempefio contextual de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral
en el afio 2022. Con una correlacion positiva moderada de 0.569. Lorenzo
(2021 ) mostro que el CO como son Liderazgo tiene una correspondencia
de 0.099, Motivacion tiene una correspondencia de 0.269 y reciprocidad
tiene una correspondencia de 0.228 y el de DL tiene una correspondencia de

0.96.
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Los resultados expuestos establecen que existe relacion entre el CO y el
desempefio adaptativo de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral
en el afio 2022. Con una correlacion positiva moderada de 0.510. Pino et al.
(2021) evidenciaron que el nivel de produccion acorde a las politicas del

hospital, el 43.0% sefialé cumplirlo casi siempre y el 7.0% algunas veces.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

El clima organizacional se relaciona significativamente en el desempefio

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.
Es decir, que los trabajadores del centro de salud se encuentran en un
ambiente adecuado para desarrollar sus actividades laborales, la cuales se
ven reflejadas o son coherentes con su desempefio laboral.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
de tareas de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.
Es decir, que los trabajadores del centro de salud desarrollan sus tareas
asignadas en las politicas institucionales, las cuales se ven expresadas en el
adecuado desempefio de tareas.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
contextual de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio
2022. Es decir, que los trabajadores del centro de salud logran cumplir las
metas institucionales, las cuales se ven expresadas de forma 6ptima en el
desempefio contextual de las partes.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
adaptativo de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio
2022. Es decir, que los trabajadores del centro de salud se adaptan con
facilidad a las actividades contempladas en cada unidad o servicio de la
organizacion, cumpliendo las politicas institucionales, las cuales se ven

expresadas en el desempefio adaptativo.
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6.2. Recomendaciones

El 37.5% de trabajadores no se adaptan con facilidad a sus requerimientos
laborales o tecnoldgicos, por esta razon se recomienda implementar y categorizar
evaluaciones segun el perfil del personal de salud, de esta manera se podra conocer
las fortalezas y debilidades de cada especialidad con el objetivo de establecer
acciones de mejoren y mantengan un adecuado clima organizacional, las cuales
generaran un adecuado desempefio laboral y por consiguiente un crecimiento en

la productividad.

Se recomienda a las autoridades del centro de salud base Huaral desarrollar
talleres de Coaching al personal que labora en la institucion, de manera semestral.
Esta implementacion lograra motivar al personal y conservar un adecuado clima
organizacional; por otra parte, el personal se comprometera e identificara con la

institucion.

Se recomienda implementar talleres de salud mental dirigidas al personal de salud
y personal administrativo, con el fin de disminuir los riesgos de contraer

enfermedades y por lo contrario aumentar su energia.

Realizar métricas periddicas referentes a los ambientes laborales, con el objetivo
de fijar un ambiente sano. Fomento del clima laboral a través de la gestion del
talento humano de la organizacion, que conlleve al logro de la calidad de vida en

el trabajo y un mejor desarrollo productivo e institucional.
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Anexo 1: Instrumentos

 UNIVERSIDAD NACIONAL
" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

CUESTIONARIO DE ENCUESTA PARA MEDIR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

A. Presentacion

Estimado trabajador, el presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene
por finalidad la obtencién de informacion, acerca del clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Base Huaral en el afio 2022. Su opinion personal es importante para nuestra

investigacion.

B. Indicaciones

e Este cuestionario es andnimo. Por favor responde con sinceridad.

e Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

e Contesta a las preguntas marcando con un aspa “X” en un solo recuadro, segin
tu opinion, como mejor refleje o describa el sistema de informacion de su
institucion.

e Laescala de calificacion es la siguiente:

1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre
item Liderazgo 1 2 3 4 5
1 La normas establecidas por el centro de salud son las mas

adecuadas adecuada

El responsable del centro de salud comunica los cambios a
sus trabajadores en el momento adecuado

El responsable del centro de salud se involucra en la
creacion de ambientes adecuados a sus necesidades
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El responsable del centro de salud contribuyen en el

4 e L
crecimiento de la institucion
5 El responsable del centro de salud toma decisiones basadas
en informaciones veraces
6 | Participa en las decisiones institucionales
; Los inconvenientes laborales se resuelven de forma
consensuada
8 | Las autoridades estan disponibles cuando se le necesita
9 El responsable de su servicio recaba informacion referente a
su labor
10 Las autoridades responsables del centro de salud cumplen
con la mision y visién de la institucion
item Motivacion S
11 Los responsables del centro de salud fomenta la unién entre
trabajadores
12 Los responsables del centro de salud motivan a los
trabajadores en su desarrollo profesional
13 Los responsables del centro de salud incentivan a sus
trabajadores
14 | Tiene interés en el crecimiento y desarrollo institucional
15 Los responsables del centro de salud lo tratan
adecuadamente
16 | El ambiente laboral es el adecuado para su trabajo cotidiano
17 El ambiente con mis compafieros es ideal para desempefiar
mis funciones
18 | El centro de salud cuenta con ambientes limpios
19 | Es necesario que supervisen el cumplimiento de su trabajo
20 El centro de salud brinda los canales necesarios para el
desarrollo 6ptimo de su trabajo
21 Siente que su esfuerzo no es reconocido los las autoridades
responsables del centro de salud
item Reciprocidad S
22 | Su trabajo institucional en evaluado correctamente
23 | Se involucra de lleno con su institucion
24 | Se siente (til en su centro laboral
25 | Las autoridades de la institucién respeta su horario laboral
26 | Las autoridades reconocen el trabajo de sus comparieros
27 | Le importa el futuro del centro de salud
28 | Hace su mayor esfuerzo para cumplir sus metas laborales
29 Contribuye en el cumplimiento de los objetivos
institucionales
30 | Trabaja en equipo para cumplir sus metas institucionales
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. UNIVERSIDAD NACIONAL
" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

CUESTIONARIO DE ENCUESTA PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

A. Presentacion

B.

Estimado trabajador, el presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene
por finalidad la obtencién de informacion, acerca del clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Base Huaral en el afio 2022. Su opinion personal es importante para nuestra

investigacion.

Indicaciones

e Este cuestionario es andnimo. Por favor responde con sinceridad.

e Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

e Contesta a las preguntas marcando con un aspa “X” en un solo recuadro, segiin
tu opinion, como mejor refleje o describa el sistema de informacion de su
institucion.

e Laescala de calificacion es la siguiente:

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

G| [W|IN |-

Siempre
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item Desemperio de tareas 5
1 Cumple con los protocolos establecidos por su unidad o
servicio
2 | Tiene inconvenientes o incumple con sus labores
3 | Su labor diaria es satisfactoria
4 Ingresa y finaliza su labor diaria en el horario indicado por la
institucién
5 | Ingresa puntual a su trabajo
6 | Permanece dentro de su servicio o unidad de trabajo
item Desempefio contextual 5
7 | Ofrece un servicio adecuado para el usuario
8 | Contribuye con la solucion de sus problemas al usuario
9 | Mantiene una actitud cordial hacia el usuario
10 | Trata con amabilidad al usuario
11 | Saluda al usuario antes de comenzar su labor o consulta
12 | Larelacion con sus comparieros de trabajo es la adecuada
Item Desempefio adaptativo 5
13 Saluda a todas las personas que laboran en el centro de salud
sin excepcion alguna
14 Responde de forma tranquila si en victima de una falta de
respeto
15 Las normas o directivas de los responsables de la institucién
estan claras para usted
16 Entiende con rapidez las consultas o requerimientos
laborales
17 Se adapta con facilidad a los nuevos requerimientos
laborales o tecnolégicos
18 En escenarios adversos a su condicion laboral, responde de
manera oportuna y eficiente
19 Analiza situaciones adversas de variaos angulos o posiciones
laborales
20 Emplea canales de comunicacion adecuados al responder
situaciones adversas
21 Plantea inmediatamente soluciones a problemas
institucionales
29 Respeta las normas de seguridad establecidas por la
institucion
23 Cuenta con disponibilidad en caso de actividades no
programadas o imprevistos laborales
24 Previene y participa en cambios necesarios que tiene la

institucién
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Anexo 2: Confiabilidad de los instrumentos

. UNIVERSIDAD NACIONAL
" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

CLIMA ORGANIZACIONAL

Prueba Coeficiente alfa de Cronbach:

La confiabilidad del cuestionario se estimo a través de la Prueba Coeficiente alfa de
Cronbach, la ventaja de este coeficiente reside en que requiere de una sola administracion
del instrumento de medicion. Puede tomar valores entre 0 y 1, donde O significa
confiabilidad nulay 1 representa la confiabilidad total.

En el siguiente cuadro se presenta los coeficientes calculados para cada dimension del test.

Férmula;

522

| id

K
K- S’

Donde:
K es el niUmero de items

¥ S? es la suma de varianza de cada item.

Y SZ es la varianza total de las filas.

Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
907 30

Como se puede apreciar el valor del coeficiente esta sobre 0.907. Segin Martins y
Palella, (2012), sefialan que es una Confiabilidad Muy Alta del instrumento. Es decir, se

aceptan las hipétesis planteadas.
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DESEMPENO LABORAL

Prueba Coeficiente alfa de Cronbach:

La confiabilidad del cuestionario se estimo a través de la Prueba Coeficiente alfa de
Cronbach, la ventaja de este coeficiente reside en que requiere de una sola administracion
del instrumento de medicion. Puede tomar valores entre 0 y 1, donde O significa

confiabilidad nulay 1 representa la confiabilidad total.
En el siguiente cuadro se presenta los coeficientes calculados para cada dimension del test.

Férmula:

oo K| 28
K-1 S’

Donde:

K es el niUmero de items

¥ S? es la suma de varianza de cada item.

Y SZ es la varianza total de las filas.

Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,904 24

Como se puede apreciar el valor del coeficiente esta sobre 0.904. Segin Martins y
Palella, (2012), sefialan que es una Confiabilidad Muy Alta del instrumento. Es decir, se

aceptan las hipétesis planteadas.



Anexo 3: Baremacion

BAREMACION DE LA V1: CLIMA LABORAL

1. Baremacion de la VV1: Clima organizacional
e Maximo: 30(5) = 150
e Minimo: 30(1) =30
¢ Rango: Maximo — Minimo — R= 150 — 30 = 120
e Numero de intervalos: 3
e Amplitud del intervalo: A =R/3 — 120/3= 40

A. Baremacion de la D1 de la V1: Liderazgo
e Maximo: 10(5) =50
e Minimo: 10(1) =10
¢ Rango: M&ximo — Minimo — R=50-10 =40
e Numero de intervalos: 3
e Amplitud del intervalo: A = R/3 — 40/3=13.333

B. Baremacion de la D2 de la V1: Motivacion
e Maximo: 11(5) =55
e Minimo: 11(1) =11
e Rango: M&ximo — Minimo — R=55-11=44
e Numero de intervalos: 3
e Amplitud del intervalo: A = R/3 — 44/3=14.667

C. Baremacion de la D3 de la V1: Reciprocidad
e Maximo: 9(5) = 45
e Minimo: 9(1) =9
e Rango: Maximo — Minimo — R=45 -9 = 36
e Numero de intervalos: 3
e Amplitud del intervalo: A =R/3 — 36/3=12
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BAREMACION DE LA V2: DESEMPENO LABORAL

2. Baremacién de la VV2: Desempefio laboral

Maéaximo: 24(5) = 120

Minimo: 24(1) = 24

Rango: Maximo — Minimo — R= 120 — 24 = 96
Numero de intervalos: 4

Amplitud del intervalo: A = R/4 — 96/4= 24

A. Baremacion de la D1 de la VV2: Desempefio de tareas

Maéaximo: 6(5) = 30

Minimo: 6(1) =6

Rango: Maximo — Minimo — R=30 -6 = 24
Numero de intervalos: 4

Amplitud del intervalo: A = R/4 — 24/4=6

B. Baremacion de la D2 de la V2: Desempefio contextual

Maéaximo: 6(5) = 30

Minimo: 6(1) =6

Rango: Maximo — Minimo — R=30 -6 = 24
Numero de intervalos: 4

Amplitud del intervalo: A = R/4 — 24/4=6

C. Baremacion de la D3 de la VV2: Desempefio adaptativo

Maéaximo: 12(5) = 60

Minimo: 12(1) =12

Rango: Maximo — Minimo — R=60 — 12 = 48
Numero de intervalos: 4

Amplitud del intervalo: A =R/4 — 48/4=12
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Anexo 4: Base de datos

Variable X: Clima organizacional

Reciprocidad

Motivacion

Liderazgo

5/5/4|14[4|3|5[4|5|4|5|5[4]4]4|5|5|4|4|4]4]4[3|5]|5]4/4|4|4|4

4 5/5/4|5|5(5]4[3|4|4|3|3|4[5]4]|5]/5]/4|5|/4|5|5]|5]|5|5]4|5]4]|5

4 alal3|4a|s|s|5|3][5]4alalal3]alalalal3]4a]3]al5|5]/a]4]3]a]3]4

5/5|/5|4[5|5|5[3|3]|3|3[3[3]4/5/5[5|5/4|5]4|5|5|5|5|5|4|5/4]|5>5

slalal3|alals|al3lalalalal3lalalalal3]a]3]ala|5]ala]3]a]3]4
5/5/5[3[5/5[5/3[5[/3[5/5[/5/3[5|/5/5/5/3/5/3|5/5/5/5/5/3]/5[3]5

4 414]15|/5|5/5]4[5]|4|4|4]4]5|5|4[4]4][5]|5|5|5|5]|5/4|4]|5]|5]5]|5

5/5|/5|5]4]4]4[3/4|3|3|5[5|5[4|5|5|5|5|4]|5]4]4]4]|5]|5|5|4|5|4

4 3[3|/4|5|5[5]3[5[3|4|3|3|4[5{4]3[3]/4|5/4/5|5]|5]|3[3]4]|5]4]|5

IND

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10 |5/ 5]5[4]4[3|5|/3|5[3|5|5[5[4|4|5|5|5]4[4]4]4]|3|5|5|5|4]4]4]4
11 |3/ 4]4|3]|5[3|5|5]|5|5[4]4]4|3|5|/3|/4]4[3|5]3|5[3|5/4/4]3]5[83]|5
12 |5/5]|3|4]4[4|4|4|4]4|5]|5]3|4|4|5|5|3|4[4]4]4]4[4|5|/3|4]4]4]4
1312/2|2|3]|5[5|2|5]|5]|5]2]2]2|3|5|2|2]|2[3|5]3]|5[5[2]2]2]|3]|5[83]|5
14 |5/5|4|5]4[4|2|4|4]4|3|5]/5|5|4|5|5|5]|5[4]|5]4[4]2|5|5|5]4]|5]4

1514/5|412|5[5|5|5|3|5[4]4|5[2|5|4]|5]|5]2|5]2]|5|5|5|5|5]2]|5]2]|5

16 |5/5]4|3]4[5|5/4|3[4|5/4/5|/3|4|5|5|5]|3[4]|3]4[5[5[5|5|3]|4]|3|4
17 |5/ 5|414]2|5|5|4]12|2|5]4]|5|4|2|5|5]|5]4]|2]4]2|5|5|5|5]|4]2]4|2

18 |4/1(1|1/2|5|5|3[5|4|4|1]|1|1]2|4|1]1|1]2|1]2|5][5|1|1]1]|2]|1|2

195/ 4[5/4]3[2|3|3|5[4|5/4[5[4|3|5|4]|5[4[3]4]3][2|3|4|5]4]3[4]3
20 |14/ 4|141413]2]|3|5|5|5|4]4]4]4]3][4|4|4/4|13]4]|3|2|3]4/4/4|3/4]3
21 11/3|/3|4[3|3|5[3|3|3]1[3[3]4/3]1[3|3/4|3/4|3[3]|5[3]3[4|3/4]3
22 |4/5|5|12]411]1[3|3|3|4|5[5]2[4]4|5|5|2|4]2]4]1]|1]|5]|5|2|4]|2|4
23 |5/5/3|3|5|5|5[1|5|5]|5[5[3]|3|5/5[5|3|3|5]|3|5|5|5[5]3[3|5/3]5

24 14/5|/3|3[1[4]4(1|4|4]4][5[3]3]1]4|5|3|3|1|3]1{4]4]|5]/3[3|1/3]1

25|5/5|5|4(1]2|2|2|1|1|5|5[5|4|1|5|5[5|4|1]4|1]2|/2|5|5[4]|1|4]|1

26 |4|5|5|4lalalalalalala|s|5|alalals|s5]alalalalalals|5]alala]s
27 |5/5|/5|/4|5|/5[5]5|/5]/5/5|/5/5/4|5[5/5/5/4|5/4]5[5[5[/5|/5/4]5[4]5
28 |4l alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalals
29 [5/5|5|4|2|5]5]4|2]2]5|5]5]|4]2]5|5|5]4a|2]4]2[5]5[5]5]4]2]4]2

30 [4/1)1|1{2|5|5[4|5|4[4|1|1|1|2]4|1[1|1|2]1|2|5|5[1]1[|1]2|1|2

31 |4/5|/5|2|4]1]1[3|3|3|4|5[5][2[4]4|5|5|2|4]2]4]|1]|1]|5]|5|2|4]|2|4
32 |5/5|3|4|4]4]4[4|4|4]|5]|5[3][4]4]|5[5|3|4|4]4]4]4]4]|5]3|4/4|4|4
33|12/2|2|3|5|5]2|5|5|5]2]2]|2]|3]|5]2[2]2|3]|5|3|5[5]2]2]2|3|5/3]5
34 |5/5/4|5/4]4]2[4|4|4]|5|5]|5|5][4|5|5|5|5|4]|5]4]4]2|5]|5|5|4]|5|4

35|4/5/4|12|5|5|5[5|3|5|4]4]4]2|5]/4|5|5|/2|5]2|5|5|5]|5]5[2|5/2]5

36 |5/5/4|3/4[5/5[4|3|/4|5/4[4|3[4/3[3|5/3|/4|3|/4[5|5]3|5/3[4/3|4
37 |5/5|5|4]2|5]|5[4|2|2|5]4]|4]4]2]|3|3|5/4]|2|4]2|5|5]|3|5|4|2/4]|2

384/ 1|1|1(2|5|5[3|5|4[4|1|1|1|2[4|1[1|1|2]1|2]|5|5[1]|1[1]2|1|2

39 |5/ 4]5]4]3]2]3|3|5]4|5]4][5]4]3|5]4|5]4]3[4]3]2]3]4|5]4]3][4]3
40 4l alalal3]2]|3|5|5|5|4lalala|3]a]alala]3]al3]2]3]4a]alal3]4]3
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Variable Y: Desempefio laboral

O IO FTIVTIOMNWOOND TV T T(ATIOFIO T T (WO|FOT|IT|IO T[T T (O
OOV |IFIVMNITIV|FIOVOOILINNMAL|TINTIO TN [T (T (O M
<O ISV TILOITIVTIOTIOTNNODOMIT (O[T T(N(N T T TV | T (O
W4434335544343523414442334444414434335544
MS555555455542255553351542454555555555455
m3555455453345455552231542454553555455453
~mA_._k...4_k...4_k..._k-..4_k...4_k-..4_k-..4_k...4ﬂ/_2n<un<un<u4r3ll4_..JA_.A/_A/_A_._..JA_._..JA_._.3_.34._.34.
Qo
m4434335544343523414442334444414434335544
[72]
m4545454535432444415435335554514545454535
DIV TIIO|IT|IWOFIOVMWO|FT(IOVNODIV|O[(AIT|IIMNO WDV T | |T|IOT|IO (T (O|M(LO
O IO FIVT(IOMNWOOND TV TIO|T(HT|IO T[T T (WO |F|OT|IT|O (T T (| T
NIV |IFIVLMNITILV|FIOVOOILINNMAL|TINT(OTOLLMODWOO [T (T (O M
nla4545455454545454223334511454224545455454
M4434335544343523414442334444414434335544
3
m4545454535432444415435335554514545454535
NMS545454535452555514435555554515545454535
m5445444545352545445414545454545445453545
<)
D5555555455542255553351542454555555555455
%3555455453345455552231542454553555455453
m4545455454545454223334511454224545455454
m4434335544343523414442334444414434335544
o
~W‘HA_._|3A_._|3A-._|3A—._|3n<u_|3A-.nén/_A-.44A-.1__|34n<u_|3n<un<u_k0554_.31_4._.34._.34._.n.vA._.n.qu_k.v
m5545454535452555514435555554515545454535
m_|3A_.A—._|34_|3A-._|3A—._|3n<u_|3n/__|3A—.444_|341_4_|34_|34_.34._.34._.34.4._.34._.34._.34._.3
e i R R e B B RIS el B B e B S S N S A N N R R TR E R
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Anexo 5: Evidencia fotografica




