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“Un entorno laboral positivo no se impone, se construye dia a dia”

-Anonimo



RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Chala, Arequipa 2025.
Metodoldgicamente tuvo un enfoque cuantitativo de tipo correlacional y disefio no
experimental de corte transversal, cuya muestra estuvo compuesta por 40 trabajadores
administrativos y asistenciales del Centro de Salud de Chala. Se utilizo la técnica de la
encuesta para la recoleccion de datos, empleando un cuestionario para medir el clima
organizacional y una escala para valorar el desempefio laboral. Los principales resultados
indicaron que, el 67.5% de los trabajadores perciben el clima organizacional como regulary
el 47% califica su desempefio laboral en un nivel regular. Ademas, se determind una
correlacion positiva media y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral (rs=.586 y p<.05) en los trabajadores del Centro de Salud de Chala, lo que indica que
una mejor percepcion del clima organizacional se relaciona con un mayor nivel de

desempefio autopercibido por los trabajadores.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, personal administrativo



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the organizational
climate and the job performance of workers at the Chala Health Center, Arequipa 2025.
Methodologically, it had a quantitative correlational approach and a non-experimental cross-
sectional design, with a sample composed of 40 administrative and healthcare workers at the
Chala Health Center. A survey technique was used for data collection, employing a
questionnaire to measure the organizational climate and a scale to assess job performance.
The main results indicated that 67.5% of workers perceive the work climate as fair and 47%
rate their job performance as fair. In addition, a moderate and significant positive correlation
was found between the organizational climate and job performance (rs=.586 and p<.05)
among workers at the Chala Health Center, indicating that a better perception of the work

climate is related to a higher level of self-perceived performance by workers.

Keywords: organizational climate, job performance, administrative staff
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INTRODUCCION

El clima organizacional desempefia un papel importante dentro de una organizacion, ya que
constituye el principal elemento para lograr un cambio orientado hacia la eficiencia
organizacional y el propio rendimiento de los trabajadores, un requisito esencial en el mundo
actual, caracterizado por una intensa competencia a nivel nacional e internacional (1). De
acuerdo con el Ministerio de Salud, el clima organizacional se define como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el entorno fisico en
el que se desarrolla, las relaciones interpersonales que surgen en torno a este, y las diversas

regulaciones formales e informales que lo afectan (2).

En este sentido, considerando la importancia que tiene el clima organizacional para los
trabajadores, especialmente en un centro de salud, tanto para personal administrativo como
asistencial, es relevante destacar que estas organizaciones enfrentan elevadas demandas
diarias, pudiendo afectar este aspecto laboral. En este contexto, el clima puede estar
relacionado con el desempefio laboral, el cual es entendido como el comportamiento
controlado por los colaboradores que contribuyen al desarrollo organizacional; ademas, el
desempefio laboral individual es de suma importancia para la organizacion y sus

trabajadores, ya que impulsa la economia tanto individual como general (3).

A nivel mundial, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y Eurofound, sefialan que
el 50 % de los trabajadores en Corea del Sur, Turquia y Chile trabaja mas de 48 horas
semanales, y al menos el 10 % de los trabajadores en esos paises realiza actividades laborales
durante su tiempo libre; ademas, entre el 25 % y el 40 % desempeiia trabajos
emocionalmente exigentes, y mas del 50 % realiza movimientos repetitivos de manos y
brazos que podrian afectar su salud; y una cuarta parte reporta exposicion frecuente a altas
temperaturas en el trabajo, y casi la misma proporcion menciona exposicion a bajas
temperaturas; ademaés, el 12 % ha sido victima de maltrato verbal, humillaciones,
hostigamiento, atencion sexual no deseada o acoso sexual; por ultimo, al menos el 30 % de
los trabajadores no percibe oportunidades de crecimiento laboral, especialmente entre

aquellos con menor nivel educativo (4).

A nivel nacional, esta problematica también se manifiesta, especialmente en el sector salud,;
en el estudio de Pérez (5) se reporta que el 54 % del personal presentd un nivel bajo de
desempefio laboral, y califico el clima organizacional en un nivel medio; resultados similares

se hallan en el estudio de Fanzo (6), donde el 56 % de los encuestados percibié un clima



organizacional de nivel medio y mostro, ademas, un desempefio laboral del mismo nivel,
por su parte, Romualdo (7) sefiala que el 48.3 % del personal de salud considera necesario
mejorar el clima organizacional, mientras que el 53.3 % manifiesta tener un desempefio

laboral regular.

A nivel local, se ha evidenciado que en el sector salud el 55.1 % de los trabajadores percibid
un clima organizacional de nivel medio, mientras que el 75.8 % mostro una productividad
laboral también de nivel medio (8). En el estudio de Aglero (9), el 44.3 % manifestd una
percepcion del clima organizacional de nivel medio y el 42.9 % reporté un desempefio
laboral en ese mismo nivel. Por su parte, Quispe (10) sefiala que el 57.9 % del personal de

salud considera que el clima organizacional requiere mejoras.

Recientemente en la Red de Salud Arequipa-Caylloma han presentado quejas en cuanto a la
administracion y el poco liderazgo y gestion de sus supervisores (11), como resultado se ha
observado un clima organizacional problematico caracterizado por comunicacion deficiente,
inconformidad con los lideres, baja motivacion y percepcion negativa del ambiente, lo cual

podria afectar el desempefio e impedir el rendimiento esperado.

Por consiguiente, la presente investigacion se justifico a nivel académico, ya que al describir
y determinar la relacidn entre el clima organizacional y del desempefio laboral, se contribuyd
con el conocimiento existente acerca del tema, sobre todo en la poblacion de trabajadores
objeto del presente estudio, empleando instrumentos y técnicas dirigidas a este grupo
especifico.

Desde el enfoque social, este estudio aborda un problema presente en las organizaciones de
salud, donde el clima y el desempefio laboral impactan al personal administrativo y
asistencial. Estos trabajadores, expuestos a constantes exigencias, necesitan un entorno
estable y un buen clima para su adecuado desarrollo. Esta situacion afecta tanto a la
organizacién como a cada colaborador, influyendo en su rendimiento, percepcion y salud,

por lo que es fundamental atenderla.

En el aspecto ético, se respeto la autonomia de los participantes y se manejaron los datos con
absoluta reserva y confidencialidad, ademas se utiliz6 un consentimiento informado, para
determinar la voluntad de participacion de los colaboradores. Por todo lo expuesto la
presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Chala,
Arequipa 2025.



HIPOTESIS

Dado que el clima organizacional son las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion sobre el trabajo, el entorno fisico, las relaciones interpersonales y las diversas
normativas formales e informales que lo afectan; mientras que el desempefio laboral es la
actividad que el trabajador realiza para alcanzar los objetivos institucionales, siendo

fundamental para el cumplimiento de las metas establecidas.

Es probable que, exista relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores del Centro de Salud de Chala, Arequipa 2025.



OBJETIVOS

1. Objetivo General

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

trabajadores del Centro de Salud de Chala, Arequipa 2025.

2. Objetivo Especificos

1. Identificar como es percibido el clima organizacional de los trabajadores del Centro de
Salud de Chala, Arequipa 2025.

2. Establecer el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de
Chala, Arequipa 2025.

3. Correlacionar el clima organizacional y las dimensiones del desempefio laboral de los

trabajadores del Centro de Salud de Chala, Arequipa 2025.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

Clima Organizacional

De acuerdo con el Ministerio de Salud (MINSA), el clima organizacional se describe
como las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién sobre el
trabajo, el entorno fisico en el que se realiza, las relaciones interpersonales que se
desarrollan en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que lo afectan;
ademas, estos aspectos como el ambiente, las jerarquias y las relaciones influyen en su

comportamiento durante su jornada laboral (2).

En este sentido, Litwin y Stringer definen el término "clima" como un factor del
ambiente intraorganizacional desarrollado por los profesionales, el cual puede influir en
su comportamiento y se puede explicar mediante la evaluacion de las caracteristicas del
funcionamiento de la organizacion, ademas conceptualizan al clima organizacional
desde una perspectiva perceptual, es decir, consideran al clima organizacional como un
conjunto de percepciones y opiniones, las cuales pueden ser medibles de manera directa
o indirecta (12).

Las distintas percepciones recogidas del personal estan relacionadas con el entorno
laboral, como los estilos de supervision, los procedimientos, la comunicacién y el
ambiente de trabajo en general, por lo que son evaluados desde un enfoque subjetivo,
de esta manera, el analisis del clima organizacional permite identificar los factores que
influyen en el ambiente laboral, asi como las percepciones y relaciones que se generan

dentro de la organizacién (13).

Por lo tanto, el analisis del clima organizacional permite identificar los factores que
influyen en el entorno laboral, asi como las relaciones que se generan dentro de la
organizacién, por lo que esta estrechamente vinculado con la motivacion de los
colaboradores y con el entorno creado por las emociones que predominan en la dindmica

organizacional (14).

Asimismo, el clima organizacional es un factor importante para el rendimiento de una
organizacion puablica y, aunque solo puede ser percibido, influye positivamente en
diversos aspectos como el desempefio, el sentido de pertenencia, y la calidad y calidez

del servicio brindado, entre otros (15).



Desde una perspectiva estructural, el clima se define como un conjunto de caracteristicas
permanentes de la organizacion, como su tamafio, estructura, complejidad, estilo de
liderazgo y orientacion a las metas, siendo la complejidad organizacional entendida por
la cantidad de componentes y la naturaleza de sus interacciones, lo cual impacta en la

forma en que se comunican y dirigen los procesos internos (16).

Chiang et al. mencionan que es un aspecto del entorno interno que se desarrolla dentro
de la organizacidn, el cual experimentan sus miembros y afecta su comportamiento,
siendo un conjunto de caracteristicas del ambiente laboral que los empleados perciben

de manera directa o indirecta (17).

En este contexto, el clima organizacional se convierte en una herramienta administrativa
fundamental para la toma de decisiones por parte de los directivos, ya que permite
proyectar un aumento en la productividad y gestionar los cambios necesarios para la

mejora continua de la organizacion, lo cual es vital para su supervivencia (18).

En este sentido, las actitudes de los colaboradores se convierten en uno de los mejores
indicadores del clima organizacional, ya que, al estar conformadas por emociones, van
dando forma a la atmosfera grupal, por lo que se puede considerar a la organizacién
como un sistema abierto, compuesto por multiples propositos e interacciones tanto
internas como con el entorno, el clima incluye diversos subsistemas que se relacionan
dinamicamente entre si, de modo que cualquier cambio en uno puede impactar en los
demas (14).

1.1. Modelo de Litwin y Stringer

Estos autores concluyen que el clima organizacional es un concepto fundamental
que permite determinar el comportamiento de los individuos de acuerdo con la
situacion actual, involucrando un sentido social, ademas, destacan caracteristicas
determinantes del clima organizacional, como la influencia del entorno de la
organizacion en su conjunto, la tradicion y el estilo de liderazgo, también subrayan
la notable influencia de la motivacion basada en investigaciones que pueden

mejorar la comprension de la organizacion (12).

Este modelo considera tanto los factores tangibles de las organizaciones, como su
estructura y gestion, como los factores intangibles, tales como el desarrollo de la

personalidad e identidad de los individuos, la motivacion y los estilos de liderazgo,



1.2.

entre otros, la percepcion es un concepto clave para comprender la medicion del
clima organizacional, ya que esta relacionada con lo que un individuo piensa, siente
y cdmo se comporta frente a una situacion, persona, objeto, simbolo o institucion,
donde la percepcion implica conocer los significados que las personas asignan al
mundo; por lo tanto, para medir la percepcidn es necesario cuantificar las conductas
mediante técnicas, herramientas grupales e instrumentos que permitan recolectar
informacion cuantitativa y cualitativa sobre el fendmeno del clima organizacional
(19).

Dimensiones

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas que se pueden
medir en una organizacion y que afectan el comportamiento de los individuos, por
esta razén, para realizar un estudio del clima organizacional es importante conocer
las once dimensiones a evaluar, las cuales, segun el Ministerio de Salud, son las

siguientes (2):

a) Comunicacion: Esta dimension se centra en las redes de comunicacion
presentes dentro de la organizacion y en la facilidad que tienen los empleados
para expresar sus quejas a la direccion (2).

La comunicacidn se refiere al nivel en el que la informacion se comparte entre
los integrantes de una organizacion y es esencial para la continuidad de la
misma, esto abarca todas las metodologias de transmision de informacién y la
conducta que las personas exhiben entre si, los individuos suelen requerir una
mayor cantidad de informacion y comunicacién para cumplir con las
necesidades interpersonales que les permitan sentir que forman parte de la
institucion (20).

Explica las diversas modalidades de comunicacion que pueden ocurrir en una
organizacion (vertical u horizontal), ademéas de cémo se llevan a cabo en la
realidad para favorecer el intercambio de informacion, la organizacion de
actividades y el proceso de toma de decisiones entre los multiples niveles y
sectores de la entidad (21).

b) Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
observado entre los empleados en la realizacion de su trabajo, asi como al
apoyo material y humano que reciben de su organizacion (2).



d)

Un desacuerdo emerge cuando hay divergencias en opiniones vy
comportamientos entre los integrantes de la entidad, por esta razon, es crucial
promover el apoyo mutuo entre colegas y, sobre todo, contar con el apoyo de
la alta direccién, que debe capacitar a los empleados para optimizar su
rendimiento y gestionar los desacuerdos en un entorno de confianza (21).
Confort: Se refiere a las acciones impulsadas por la direccion con el objetivo
de crear un entorno fisico de trabajo saludable, seguro y agradable, que
favorezca el bienestar de los colaboradores y contribuya a un clima
organizacional positivo (2).

La cooperacion eficiente entre los integrantes del equipo, asi como el respaldo
tanto material como humano apropiado, son fundamentales para sostener un
entorno laboral positivo y fructifero, disminuyendo la desercion del personal
debido al cansancio emocional o a disputas laborales (22).

Estructura: Refleja la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
sobre la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a las
que se enfrentan en el desempefio de su trabajo, indica el grado en que la
organizacion enfatiza la burocracia en comparacion con un ambiente de trabajo
libre, informal y no estructurado (2).

Identidad: Es el sentido de pertenencia a la organizacion y la percepcion de
ser un elemento importante y valioso dentro del equipo de trabajo, en general,
es la sensacion de alinear los objetivos personales con los de la organizacion
2).

Por lo tanto, el sentido de pertenencia se configura como un elemento
sociopsicoldgico clave para evaluar la calidad de vida y el bienestar, de este
modo, puede promoverse una actitud laboral positiva e impactar en el
compromiso con la organizacion, asi como en la motivacién en el trabajo, la
satisfaccion y el desempefio laboral (23).

Innovacién: Esta dimension se refiere a la disposicion de la organizacion para
innovar, adoptar nuevas ideas y ajustar sus métodos de trabajo, con el fin de
mejorar sus procesos y adaptarse a los cambios del entorno (2).

La posibilidad de experimentar, innovar y adaptarse al cambio fortalece el
desempefio contextual, ya que permite a los trabajadores contribuir de forma
proactiva al clima social y psicolégico, especialmente en entornos

organizacionales dinamicos (22).



9)

h)

)

K)

Liderazgo: La influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los
lideres, en el comportamiento de otros para alcanzar resultados no sigue un
patréon definido, ya que depende de diversas condiciones presentes en el
entorno social, como los valores, las normas y los procedimientos, ademas de
ser circunstancial (2).

Las capacidades de un lider son esenciales para crear entornos laborales
saludables, agradables o constructivos que fomenten en sus colaboradores un
avance y progreso profesional, cuando el tipo de liderazgo aplicado a los
empleados es el correcto, impacta de manera notable en la eficacia y
competitividad de la organizacion (15).

Motivacion: Se refiere a las condiciones que influyen en el nivel de esfuerzo
que los empleados dedican a su trabajo dentro de la organizacion. Consiste en
el conjunto de intenciones y expectativas que las personas tienen en su entorno
organizacional, siendo un conjunto de reacciones y actitudes naturales de las
personas que se manifiestan cuando ciertos estimulos del entorno se presentan
2).

Por lo que, la forma en que los empleados ven las tacticas y recursos de
motivacion aplicados en la entidad, asi como su eficacia para cubrir sus
requerimientos, apunta a optimizar el rendimiento, lograr las metas de la
institucién y reforzar el sentimiento de pertenencia entre los integrantes (21).
Recompensa: El grado en que la organizacion favorece el uso de recompensas
sobre los castigos puede generar un ambiente adecuado, siempre que no se
sancione al empleado, sino que se le motive a realizar bien su trabajo, y si no
cumple con las expectativas, se le impulse a mejorar a medio plazo (2).

Se trata de las compensaciones que reciben los trabajadores como un
reconocimiento a su labor y esfuerzo, particularmente cuando obtienen
resultados positivos en el desempefio de sus tareas, estas recompensas pueden
ser financieras, simbodlicas o de tipo motivacional, y son fundamentales para
fomentar el compromiso y aumentar la productividad (21).

Remuneracidn: Este aspecto se refiere al sistema de remuneracion establecido
para los trabajadores, el cual define la forma en que se compensa
econdémicamente su labor dentro de la organizacion (2).

Toma de decisiones: Detalla la manera en que se estructuran y asignan las

funciones y responsabilidades en la organizacién, sefialando la coordinacion



entre diferentes areas y los factores que orientan el proceso de toma de
decisiones, incluyendo la jerarquia, el grado de participacion, la autonomia y
las directrices institucionales (21).

Analiza la informacion disponible y utilizada en la toma de decisiones dentro
de la organizacion, asi como el papel que desempefian los empleados en este
proceso (2).

1.3. Caracteristicas del clima organizacional

Segln el Ministerio de Salud, las caracteristicas que definen el clima estan
relacionadas con el entorno en el que se desempefian los miembros de una
organizacion, entre estas, destaca su estado de permanencia, a pesar de que este
pueda verse afectado por situaciones coyunturales, ademas tiene un fuerte impacto
en los comportamientos de los integrantes, influyendo directamente en su grado de
compromiso e identificacion con la organizacion, también esti condicionado por
diversas variables estructurales, como el estilo de direccion, las politicas
institucionales y los planes de gestion, que moldean la percepcion del ambiente

laboral y el desempefio de los colaboradores (2).

El entorno laboral se define como un conjunto de elementos que lo hacen unico,
separando a una entidad de otra, este se compone de las actitudes, comportamientos,
respuestas y acciones de los empleados, que indican la identidad de una
organizacion y tienden a mantenerse en el tiempo, impactando en el

comportamiento de las personas dentro de ella (14).

Del mismo modo, el clima organizacional estd caracterizado por el grado de
compromiso e identificacion de los colaboradores con la organizacion, por lo que
las percepciones del clima organizacional estan directamente relacionadas con los
valores personales de los empleados de una institucion, ademas es distinguido por
el grado de confianza, la moral, los conflictos, las recompensas, la equidad y las

caracteristicas del lider (24).

Por otro lado, clima organizacional no puede considerarse como un ambiente
uniforme y absoluto, ya que una de sus caracteristicas es que no debe ser asumido
como un todo Unico, sino a partir de sus distintas dimensiones o categorias, que son

percibidas y valoradas por los miembros de la organizacién, de este modo, surge el
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1.4.

vinculo entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores,

siendo el desempefio consecuencia directa del clima (25).

El ambiente dentro de una organizacion representa un fendmeno intrincado y
dinamico, comparable a la personalidad, que incluye diferentes situaciones vividas
por las personas, si bien puede alterarse a través de acciones especificas, conserva
una continuidad y estd condicionado por elementos socioculturales, actitudes,
comportamientos y expectativas, aunque es ajeno al individuo, este tiene la
capacidad de impactarlo, y repercute de manera directa en las conductas, afectando
las perspectivas y actitudes de los miembros de la organizacion (26).

La evaluacion del ambiente laboral significa llevar a cabo un proceso de analisis y
consensos entre los empleados, con el objetivo de fomentar transformaciones
adecuadas dentro de la organizacion, para este proposito, se emplean diferentes
herramientas que posibilitan el examen del clima presente y su comparacion con el
clima organizacional deseado, la disparidad entre estas dos evaluaciones es crucial

para detectar areas conflictivas y guiar estrategias de optimizacion (24).
Climay cultura organizacional

La cultura y el clima organizacional estdn estrechamente vinculados, ya que la
cultura, compuesta por valores y normas compartidas, influye directamente en las
percepciones y comportamientos de los trabajadores, de este modo, se configura el
clima organizacional, el cual refleja como los empleados perciben su entorno, asi
como las emociones y actitudes que desarrollan en respuesta a las condiciones en
las que desempefian sus funciones, por lo que un ambiente positivo contribuye a
reforzar y consolidar una cultura institucional solida, favoreciendo relaciones

armoniosas y una dindmica de trabajo productiva (27).

La cultura organizacional proporciona una base estructural que otorga identidad a
la organizacion y orienta la conducta del personal a traves de elementos como la
mision, vision y objetivos estratégicos, esta base compartida no solo guia las
acciones cotidianas, sino que también incide en el compromiso y sentido de
pertenencia de los colaboradores, mientras que el clima influye en el desarrollo

productivo tanto de su labor como de la organizacion (28).
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1.5.

De este modo, la cultura organizacional desempefia un papel clave en la
configuracién del clima organizacional, ya que, a través de sus creencias y
expectativas compartidas, genera normas que orientan la conducta de los individuos
y grupos dentro de la organizacién e influyen en la forma en que los colaboradores
se relacionan, por lo que la cultura institucional moldea las percepciones del
ambiente de trabajo, afectando directamente aspectos como la motivacién, el

compromiso Y la satisfaccion laboral (16).

Consecuencias del clima organizacional

Un buen o mal clima organizacional tendra consecuencias positivas 0 negativas
para la organizacion, segun la percepcion que los miembros tengan de ella (2). Entre
las consecuencias de un buen clima organizacional destacan el sentimiento de logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion,
donde un ambiente positivo promueve la consecucion de los objetivos globales que

la organizacion tiene en mente y refleja un sentido de pertenencia hacia ella (14).

Un ambiente organizacional que exhibe un nivel 6ptimo de comunicacién entre sus
elementos permitiria alcanzar un alto grado de efectividad en la gestion y en la
satisfaccion de los colaboradores al realizar sus tareas inherentes a sus
responsabilidades, fomentando un entorno favorable para cumplir con los objetivos
estratégicos (29).

Un ambiente de trabajo positivo genera altos grados de satisfaccion entre los
empleados, lo que representa el principal indicador para el rendimiento 6ptimo del
personal, ademas influye de manera directa y significativa en la competitividad
social de los individuos, del mismo modo, es esencial para la efectividad en la
creacion de metas dentro de los equipos de desarrollo e impacta favorablemente en
los comportamientos relacionados con la higiene y la seguridad del personal en el
sector salud (22).

Por el contrario, un entorno laboral desfavorable puede generar altos niveles de
estrés y afectar negativamente tanto el estado emocional como el compromiso del
personal; ademas disminuye la motivacion y debilita la determinacién de los
trabajadores, donde el profesional que no recibe respaldo en sus funciones, tiende
a reducir su implicacién, lo cual repercute directamente en su desempefio y en la

calidad del servicio que brindan (30).
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1.6.

Segun Guevara y Pefialver (2024), un clima organizacional inadecuado se refleja
en la inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, escasa innovacion, y baja
productividad, entre otros; cuando el entorno no resulta satisfactorio, puede influir
de manera desfavorable en su rendimiento, asi como en la actitud, la moral, la
cohesion, el impulso y la inclinacion a permanecer o marcharse, abarcando

elementos generadores como el estrés y la ansiedad (22).
Clima organizacional en trabajadores de centros de salud

Es fundamental comprender que el clima organizacional es un conjunto dinamico
conformado por elementos interrelacionados, como la cultura institucional, el estilo
de liderazgo, la comunicacion interna, las relaciones entre el personal y las
condiciones laborales, estos factores influyen directamente en la calidad de la
atencion ofrecida a los usuarios y pueden influir en la capacidad de los profesionales
de la salud para desempefiarse como gestores eficientes y brindar un servicio
adecuado (12).

El entorno de trabajo en las entidades del area de salud constituye un elemento clave
en el rendimiento de cada empleado y en la calidad del servicio proporcionado al
personal interno y externo, este entorno es influenciado por las condiciones
laborales, las relaciones interpersonales y la gestion institucional, ya que estos
aspectos moldean las dindmicas diarias y generan modificaciones que impactan el
desempefio de la institucion (31).

En el sector publico este factor adquiere especial relevancia debido a los desafios
estructurales y humanos que enfrenta el sistema de salud, como la precariedad de
la infraestructura en el nivel primario de atencién y la falta de un dialogo asertivo
entre colegas, asi como la empatia y comprensién entre los trabajadores, estas
deficiencias afectan la colaboracién y el profesionalismo en beneficio del usuario
ante sus necesidades en las instituciones de salud (32).

En este contexto, una dindmica institucional saludable, es crucial tanto en el
personal asistencial como administrativo, para generar satisfaccion y compromiso
en los trabajadores, lo cual se refleja en una mayor disposicion a brindar servicios
de calidad y orientados al bienestar ciudadano (33). En consecuencia, el estudio del

clima organizacional es una herramienta estratégica para identificar los factores que
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inciden en el bienestar del personal, lo cual mejora su motivacion, eficiencia,

desempefio y sentido de pertenencia dentro de su centro laboral (34).

Desempefio laboral

De acuerdo con Geraldo, el desempefio laboral se refiere al comportamiento controlado
por los empleados que contribuye al desarrollo de la organizacion; de esta manera, el
desempefio laboral individual es crucial para la organizacién y sus empleados, ya que
fomenta la economia tanto individual como general (3).

Asimismo Campbell, considera el desempefio laboral como las acciones y conductas
que destacan a un colaborador de otro, y que contribuyen al crecimiento de la empresa
y al logro de sus metas, este éxito depende de un conjunto de caracteristicas individuales,
como cualidades, capacidades, habilidades y necesidades, que interactuan tanto en el
trabajo como en la organizacion, estos comportamientos influyen directamente en los
resultados y la variabilidad que experimentan las organizaciones en la actualidad (35).
Ademas, al entender el rendimiento laboral como una serie de acciones significativas
para las organizaciones, se marca una separacion evidente entre el comportamiento en
el trabajo y la productividad, esta diferenciacion es clave para evaluar el rendimiento
individual en el entorno laboral, puesto que, aunque la persona puede administrar su
conducta dentro de la organizacién, no necesariamente tiene poder sobre los resultados
que esta conducta produce (36).

A lo largo de los afios, el término desempefio laboral se ha convertido en una
herramienta crucial para evaluar el rendimiento en cada puesto del area productiva,
teniendo presente la importancia de ofrecer retroalimentacion a los trabajadores, por
ello, es esencial mantener una formacion profesional continua para adquirir nuevos
conocimientos que contribuyan a las tareas diarias, mejorando asi el logro de los
objetivos de la organizacion, ademas, se reconoce que estas son conductas que los
trabajadores desarrollan a través de diversas experiencias acumuladas con el tiempo,

permitiendo generar valores positivos tanto a nivel personal como organizacional (37).

Para Rojas, es la actividad que el trabajador realiza para alcanzar los objetivos
institucionales, este se ve influenciado en gran medida por las expectativas sobre su
trabajo, las actitudes, los logros, las politicas, las normas, asi como la vision y mision

de la organizacidn, el desempefo laboral es fundamental y condiciona los resultados
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obtenidos y el cumplimiento de las metas establecidas; de ahi la importancia de su

seguimiento y evaluacion (38).

Ademas, se considera como el nivel de logros laborales que un individuo alcanza tras

realizar cierto grado de esfuerzo, este depende no solo de la cantidad de energia

invertida, sino también de las habilidades y la comprensién de los roles por parte del
individuo (37).

2.1.

2.2.

Teoria del propdsito o metas

De acuerdo a esta teoria, las metas son mas eficaces y estimulantes cuando son
concretas, a corto plazo y presentan un desafio apropiado. Se define una meta como
el objetivo que una persona busca conseguir, actuando como la guia de ciertas
acciones. Cuando las metas son precisas, alcanzables y desafiantes, las personas se
sienten mas motivadas e inspiradas a esforzarse por lograrlas, lo que a su vez eleva
su dedicacién y desempefio, sobre todo al ser valorados por los usuarios del servicio
0 producto, quienes evaltan si su impacto ha sido significativo o no (39).

La propuesta inicial de Locke sefial6 dos aspectos fundamentales que afectan la
efectividad de los objetivos: la precision y la dificultad. De acuerdo a esta teoria,
los objetivos bien definidos y medibles producen un rendimiento superior en
comparacion con indicaciones generales como "dar lo mejor de uno mismo".
Igualmente, se ha constatado que a medida que los objetivos son mas retadores, el
nivel de rendimiento aumenta, estableciendo una correlacion positiva entre el nivel

de desafio y los resultados alcanzados (40).

La teoria de metas, permite establecer una relacion entre las metas y el rendimiento
del trabajador a partir de tres principios clave: las metas a corto plazo, que facilitan
el logro de objetivos al ofrecer una guia progresiva; las metas especificas, que
orientan la accién del empleado hacia tareas concretas y con proposito; y las metas
desafiantes, cuyo nivel de dificultad estimula la motivacion y el compromiso sin

generar desinterés o conflictos (39).
Modelo tedrico de desempefio laboral de Koopmans
El modelo tedrico de desempefio laboral propuesto por Koopmans, basado en

estudios como los de Campbell, busco ofrecer una conceptualizacion méas completa
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2.3.

y empiricamente respaldada del constructo (41). EI modelo de Campbell,
consideraba el desempefio laboral como un constructo multidimensional, que
permite identificar los componentes clave del desempefio, facilitando asi el disefio
de estrategias orientadas al cumplimiento de los objetivos organizacionales, sus
elementos describen la estructura subyacente del desempefio aplicable a cualquier
tipo de trabajo (35).

Koopmans consider6é al rendimiento laboral como un conjunto de actitudes y
conductas observadas en los empleados que influyen en los objetivos
organizacionales dado que representa el valor que se espera que una persona
contribuya desde diferentes aspectos conductuales durante su jornada laboral,
asimismo, el desempefio de los empleados puede ser clasificado de acuerdo a su

rendimiento y cuantificables (41).

Este modelo incluye métricas de rendimiento en diversas actividades, como la
finalizacion de tareas laborales, la actualizacién de conocimientos, la precision y
organizacion en el trabajo, la planificacion y estructuracion, asi como la resolucion
de problemas, entre otras; a pesar de que se han propuesto diversas dimensiones,
como el desempefio en seguridad y el desempefio adaptativo, existen tres dominios
principales del desempefio laboral: el desempefio en la tarea, el desempefio
contextual y el comportamiento laboral contraproducente; por lo que este modelo

destaca por su enfoque conductual (42).

Dimensiones del desemperio laboral

El desempefio laboral individual es de vital importancia para la organizacién y sus
colaboradores, ya que impulsa tanto la economia personal como la general, de

acuerdo con (3).

a) Desempefio de la tarea: El desempefio en las tareas se refiere al cumplimiento
de las obligaciones y responsabilidades en el trabajo, contribuyendo de manera
directa o indirecta al nicleo de la organizacion; todas las actividades se dividen
en dos tipos de conductas: la primera esta relacionada con la transformacion de
recursos en los servicios especificos de la organizacién, mientras que el otro
tipo de conductas abarca aquellas actividades que apoyan la esencia
profesional, por lo tanto, el desemperio de la tarea incluye conductas orientadas

a la produccion de bienes o servicios (41).
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b)

Koopmans et al. manifiestan que todas las tareas dentro de una organizacion se
dividen en dos categorias de comportamientos, la primera categoria esta
relacionada con la conversion de recursos en los servicios que ofrece la
organizacion, mientras que la segunda comprende las actividades que sirven de
apoyo a la naturaleza profesional (41).

Estos comportamientos tienen un impacto directo en la creacion de un producto
0 en la provision de un servicio, que cambian de acuerdo con la categoria de
trabajo, generalmente son definidos por el rol desempefiado y a menudo se
encuentran en la descripcién del cargo, al estar vinculados a las tareas
fundamentales del empleo, establecer criterios generales para medir este tipo
de desempefio es complicado, por lo que se adaptan al contexto, como en la
creacion de una evaluacion del rendimiento orientada a trabajadores del sector
publico, disefiada segln el grado de responsabilidad que asumen en sus labores
(42).

Desempefio contextual: Se entiende como las acciones personales que ayudan
a alcanzar los objetivos de la organizacion y a mejorar el ambiente social y
emocional, e involucra las responsabilidades, la iniciativa, la proactividad, la
colaboracidn con otros y la motivacion (43).

Comprende el contexto organizacional, social y psicolégico que actda como un
catalizador crucial para las actividades y procesos de la tarea (44); ademas, las
actividades que, aungque no estan directamente relacionadas con el nucleo
técnico, apoyan el entorno organizacional, social y psicologico donde se
alcanzan los objetivos de la organizacion, el desempefio contextual abarca no
solo comportamientos como ayudar a los compaferos de trabajo o ser un
miembro confiable de la organizacion, sino también la realizacién de
sugerencias para mejorar los procedimientos de trabajo (45).

Asimismo, el desempefio laboral se refleja en las conductas observables de los
trabajadores orientadas al cumplimiento de objetivos organizacionales, las
cuales no solo abarcan las tareas asignadas, sino también acciones espontaneas
que exceden las expectativas del puesto, contribuyendo de manera significativa
al buen funcionamiento de la organizacién y al logro de sus metas (41).
Desempefio laboral contraproducente: Se trata de una conducta intencionada
que afecta negativamente el bienestar de la organizacion (43). Este tipo de

conducta abarca acciones tales como la falta intencionada en el cumplimiento
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de responsabilidades, la ausencia del trabajo, la asistencia sin compromiso,
quejas frecuentes, el uso inapropiado de beneficios y otras manifestaciones de
desvio en el ambito laboral (42).

El comportamiento desviado en el entorno laboral es uno de los problemas mas
comunes que enfrentan las organizaciones; la caracteristica principal de dicho
comportamiento es la transgresion de normas éticas y morales, como el
sabotaje, la agresion y el maltrato fisico o verbal, este tipo de comportamiento
ha sido denominado de diversas maneras, incluyendo comportamiento
desviado, mala conducta, comportamiento poco ético, agresion, violencia e
intimidacion en el lugar de trabajo, los cuales se engloban en conductas
laborales contraproducentes (45).

También, corresponde a un comportamiento intencional que perjudica
deliberadamente a las organizaciones y a las personas, lo cual implica una
Illamada al bienestar de la organizacion y sus empleados, siendo
comportamientos desviados, los cuales son voluntarios y se consideran
opuestos a las practicas legitimas, estos tipos de comportamientos en el entorno
laboral ponen en riesgo el bienestar de la organizacion y, por consiguiente,

afectan a sus miembros (41).
2.4. Importancia del desempefio laboral

El rendimiento laboral se encuentra estrechamente vinculado con el
comportamiento de los miembros de las organizaciones, por lo tanto, el buen
desempefio individual de un colaborador representa una contribucion positiva al
rendimiento de la organizacion en términos de liderazgo y empoderamiento, los

lideres pueden evaluar este rendimiento a través de diversos mecanismos (46).

Para que las organizaciones continten su desarrollo de manera efectiva, dependeran
en gran medida de la capacidad, competencias y conocimientos de sus empleados,
por ello, las instituciones deben contar con colaboradores competentes, los
trabajadores deben cumplir con los requisitos establecidos y estar en constante
preparacion, siguiendo todas las disposiciones, para asi contribuir al desarrollo
eficaz e implementacidn de las actividades, y llevar al éxito a la organizacion

mediante el aporte de sus conocimientos (37).
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2.5.

La evaluacion del desempefio es un proceso estructurado que permite valorar el
comportamiento de cada individuo en su puesto, los objetivos establecidos y los
resultados que quiere alcanzar dentro de la misma, esto la transforma en un recurso
valioso para comprobar el nivel de consecucién de metas a nivel personal,
brindando ventajas tanto al evaluado como a la entidad (43). Del mismo modo, esta
evaluacion es esencial para distribuir recursos limitados, estimular y premiar a los
empleados, establecer relaciones equitativas, asi como formar y potenciar a los
trabajadores (37).

Factores que influyen en el desempefio laboral del personal

La atencion de calidad es crucial en los distintos niveles de servicios de salud y esta
estrechamente vinculada a las altas expectativas de los usuarios, que en muchas
ocasiones no se cumplen; lo cual se evidencia a través de reclamos o quejas sobre
el trato del personal y el servicio recibido, ignorar el papel fundamental del recurso
humano como eje del sistema de salud afecta tanto el &mbito personal como, en

gran medida, el desempefio laboral y la calidad de la atencién (47).

Para mejorar el desempefio, los empleados valoran un entorno laboral que facilite
la realizacion eficiente de sus tareas por lo que prefieren espacios seguros, limpios
y cdmodos, donde las distracciones sean minimas y se favorezca la concentracion;
sin embargo, en ocasiones surgen adversidades que requieren que las funciones
sean claramente definidas, dejando de lado temas personales para no afectar el
desempefio laboral; por ello, es fundamental fomentar el trabajo en equipo,
permitiendo la exposicion de ideas y la escucha de opiniones, incluso si hay

desacuerdos, para lograr una mayor eficacia y obtener buenos resultados (37).

El desempefio laboral se ha relacionado con diversas variables vinculadas al &mbito
del trabajo, tales como la autoeficacia, la motivacion, la satisfaccion laboral y el
compromiso, en particular, se ha evidenciado una asociacién positiva y significativa
con las expectativas laborales, entendidas como la percepcidn subjetiva de que un
determinado esfuerzo puede conducir a un resultado deseado, estas expectativas,
junto con otros factores individuales y organizacionales, influyen directamente en

el funcionamiento y rendimiento dentro del entorno laboral (43).

Chiavenato sostiene que la efectividad laboral depende de factores como el valor

que el trabajador otorga a las recompensas y su creencia de que estas se relacionan
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2.6.

con el nivel de esfuerzo, lo que condiciona su grado de compromiso, siendo esta
relacion un equilibrio entre lo que se invierte y lo que se recibe; ademas, el
desempefio esté influido por las habilidades, capacidades personales y la percepcion
del rol dentro de la organizacién, ya que la interaccion de estos elementos determina

el nivel de eficacia en el cumplimiento de las tareas (48).

Para mejorar la eficiencia y fortalecer el respaldo organizacional, es necesario
contar con un liderazgo que promueva la innovacion; ademas, cada organizacion
posee una identidad propia reflejada en su cultura, normas, estilos de liderazgo y
simbolos, lo que configura entornos laborales particulares, por lo que considerar los
factores motivacionales resulta esencial para potenciar el rendimiento profesional
y global. (24). Los factores motivacionales pueden ser intrinsecos (afiliacion, éxito
y control) o extrinsecos (supervision, equipo de trabajo, naturaleza del trabajo,
remuneracion y ascenso), los cuales contribuyen a mantener un alto nivel de

desempefio en las funciones de los colaboradores (49).

La adaptabilidad permite al trabajador ajustarse a nuevas situaciones, comprender
y asimilar nuevos procedimientos, capacitaciones y procesos de cambio; este
proceso dindmico requiere el compromiso activo del empleado y su capacidad para
responder creativamente ante obstaculos que afectan el desempefio, de este modo,
la adaptabilidad implica modificaciones en la forma de realizar tareas, funciones y
responsabilidades, promoviendo un estilo de conducta que optimiza el rendimiento

y beneficia tanto al trabajador como a la organizacion (50).

Asimismo, se ha destacado que la dedicacion al trabajo y el grado de independencia,
junto con las capacidades y el nivel educativo de los empleados, son elementos que
influyen directamente en su desempefio laboral, cuando los trabajadores se sienten
comprometidos y tienen libertad para tomar decisiones, tienden a mostrar mayor
motivacion y responsabilidad en sus actividades (51). Sin embargo, factores como
la presion laboral, el aumento de pacientes y la falta de personal pueden afectar
negativamente el desempefio, ya que un exceso de trabajo reduce la motivacion y

afecta el rendimiento del equipo sanitario (49).
Desempefio laboral en trabajadores de centros de salud

El deterioro en el desempefio laboral del profesional de la salud asistencial y el

personal administrativo dentro de centros de salud, se debe a condiciones tanto
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individuales como organizacionales y se refleja en una reduccion en el
cumplimiento de las metas propias de su puesto, esto se evidencia en ausentismo,
irritabilidad, poca motivacion, maltrato hacia los pacientes y relaciones deficientes
con sus compafieros, lo que genera costos adicionales para las instituciones de salud
4.

El nivel de desempefio laboral en los trabajadores de centros de salud, es de gran
importancia para la salud de la poblacién, por ello, recientemente se ha estado
realizando un esfuerzo significativo para mejorar la calidad de la atencion en los
servicios de salud, siendo necesario, por tanto, evaluar el desempefio laboral como
una de las principales vias para garantizar un proceso de cuidado efectivo hacia el

usuario (38).

Las organizaciones de salud requieren colaboradores que mantengan un alto
desempefio laboral individual, ya que esto es fundamental para alcanzar sus
objetivos institucionales, mantenerse competitivas y ofrecer una atencion de calidad
a los usuarios, el rendimiento de los trabajadores, a su vez, se ve influenciado por
diversos factores, como la carga laboral, la duracion de la jornada y los beneficios

economicos que la organizacion les brinda (46).

Un sistema de salud eficiente se basa en el buen desempefio laboral de sus
trabajadores, no obstante, los sistemas de salud han descuidado esta area al
enfocarse solo en el cumplimiento de metas a corto plazo, lo cual exige un alto nivel
de entrega por parte del profesional de salud, en especial en el primer nivel de
atencion, donde las actividades preventivas y de promocion demandan un contacto
constante y personalizado con la poblacion asignada, ademas de una sobrecarga
laboral debido a la alta demanda de atencidn en este nivel, que se considera la

"puerta de entrada" al sistema de salud (47).
3. Andlisis de antecedentes investigativos
3.1. Antecedentes internacionales

e Pino et al., en Ecuador en el 2021, con su estudio titulado “Influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de trabajadores del Hospital
Tipo B Huambalo”. Los resultados mostraron que el 17% de los

participantes indicé que algunas veces hay una comunicacion interpersonal
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adecuada en el equipo de trabajo, y el 10% sefial6 que ocurre muy pocas
veces, y en cuanto al desempefio laboral, 67% indic6 siempre colaborar con
el cumplimiento de los objetivos de la organizacién. Se concluyd que existe
una correlacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores (52).

Naranjo y Cejas, en Ecuador, en el 2024 realizaron un estudio titulado
“Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral con los
trabajadores de atencion primaria de salud”. Los resultados demostraron
que, la mayoria obtuvo un alto desempefio laboral (87,9%) y en cuanto al
clima, el 40.9% se encontraba motivado. Llegaron a la conclusion de que la
dimension motivacion se relacion6 de manera directa con intensidad fuerte
con el desempefio laboral, mientras que otras dimensiones, como liderazgo
y comunicacion, presentaron correlaciones directas y moderadas (53).
Salazar, en Ecuador, en el afio 2022 realizd un estudio titulado “Clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal de
enfermeria del Hospital General Guasmo Sur de la ciudad de Guayaquil”.
Los resultados mostraron un clima organizacional y un desempefio laboral
moderadamente positivos en el personal de enfermeria, con fortalezas en
empatia y relaciones interpersonales, pero con debilidades en remuneracion,
liderazgo, capacitaciones, y aspectos especificos de cooperacion, eficiencia
y responsabilidad. Concluyendo que existe una relacion directa entre las
variables, lo cual mostrd la influencia de las mismas (54).

Ayala, en Ecuador en el afio 2021, en su investigacion titulada “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal
administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi”. Los
resultados revelaron que el 35.2% de los participantes percibe un clima
organizacional regular y que existe una relacion directa y significativa entre
la variable de clima organizacional y el desempefio laboral. Concluyendo
que un mejor clima organizacional dentro de los procesos del personal
administrativo en la institucion, mayor sera el desempefio laboral del
personal administrativo de los Distritos se Salud de la Provincia de Cotopaxi
(55).
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Del Angel, en México, en el afio 2020 con su investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de la salud”. Los
resultados indicaron que el 56% de los participantes considero que el clima
organizacional esta por mejorar y el 46.2% se encuentra en un nivel muy
satisfactorio para la variable satisfaccion laboral; asimismo encontraron una
correlacion significativa entre ambas variables. Concluyendo que, a mayor
percepcion positiva del clima organizacional, mayor es el nivel de

satisfaccion laboral entre los trabajadores (56).

3.2. Antecedentes nacionales

Romualdo, en el 2023 en Chimbote, con su estudio titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal asistencial de un centro de
salud — Chimbote, 2023”. Los resultados indicaron que el 48.3% refiere que
el clima organizacional debe mejorar, mientras que el 53.3% tiene un
desempefio laboral regular. Finalmente encontraron una la correlacion
positiva entre las variables clima organizacional y desempefio laboral,
concluyendo que mejorar el clima organizacional, aumentara el desempefio
laboral del personal de salud que labora en un centro de salud de Chimbote
(7).

Cosme, en el 2023 en Lima, en su trabajo de investigacion titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal de salud en un
establecimiento 1-3 Lima-2023”. Los resultados observaron que el 69,6%
percibe el clima organizacional como bueno, del mismo modo, el 82.6%
tiene un desempefio laboral bueno, ademas encontraron una correlacién
directa entre ambas variables. Concluyendo que, a mejor clima
organizacional, mejor desempefio laboral en el personal del centro de salud
(57).

Pérez, en el afio 2022 en la ciudad de Chiclayo, realizo un estudio “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal asistencial del Centro de
salud Pomalca, Chiclayo”. Los resultados obtenidos fueron que el 54%
calificaron al clima organizacional en un nivel medio, mientras que el 54%
presentd un nivel bajo de desempefio laboral. Concluyé que existe

correlacion directa y significativa entre el clima y el desempefio laboral (5).
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Apaza, en el afio 2022 en la ciudad de Cusco, realizdé un trabajo de
investigacion titulado “Clima organizacional y desempeio laboral en el
personal del centro de salud de Limatambo, Anta, Cusco, Pert —2021”. Los
resultados obtenidos fueron que el 50% indico que tienen un clima
organizacional bueno, mientras que el 50% tuvo un nivel bueno de
desempefio laboral. La investigacion concluyé que existe relacion directa 'y
significativa entre el clima y el desempefio organizacional (58).

Fanzo, en el 2021 en Chiclayo, se propuso realizar u estudio titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en la Red de
Salud, Lambayeque”. Los resultados mostraron que, el 56% mencion6 que
el clima organizacional es de nivel medio y el mismo porcentaje obtuvo un
nivel medio de desempefio laboral. El estudio llegé a la conclusion de que

existe relacion directa y significativa entre las variables estudiadas (6).

3.3. Antecedentes locales

Aglero, en el afio 2023, realiz6 un estudio titulado “Relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud de Tiabaya, Arequipa 2019”. Los resultados indicaron que el 44.3%
tuvo una percepcion del clima organizacional de nivel medio, mientras que
el 42.9% tuvo un desempefio laboral de nivel medio. El estudio concluyo en
que existe relacion directa y significativa entre ambas variables (9).
Ibarcena, el afio 2020, realizé un estudio titulado “Relacion entre el clima
organizacional y productividad laboral en trabajadores administrativos de la
Red de Salud Arequipa Caylloma-2019”. Los resultados obtenidos fueron
que el 55.1% considero6 que habia un nivel medio de clima organizacional,
mientras que el 75.8% tuvo un nivel medio de productividad laboral. El
estudio concluyd que existe una relacion directa y significativa entre el
clima organizacional y la productividad laboral (8).

Quispe, en el afio 2021, realiz6 un estudio titulado “Clima organizacional y
trabajo en equipo en el personal de salud de la Microred Alca. Arequipa
2021”. Los resultados obtenidos fueron que el 57.9% consideraba que el
clima organizacional necesita mejorar, mientras que el 56.1% refiere que
hay un nivel alto en trabajo en equipo. La investigacion concluyé que existe
una relacion directa entre el clima organizacional y el trabajo en equipo (10).
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1.

CAPITULO Il. METODOLOGIA

Técnica e instrumento

1.1.

1.2.

Técnicas

Para la presente investigacion se utilizO como técnica la encuesta para la
recoleccion de los datos, la cual permitid recolectar la percepcion de cada

participante acerca de un tema o problema especifico.
Instrumentos

Para la variable clima organizacional, se utilizd el Cuestionario de Clima
Organizacional elaborado por el Ministerio de Salud en el afio 2008, conforme a lo
establecido en la Resolucion Ministerial N.° 623-2008/MINSA, contenida en el
Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional el cual
tiene como propodsito medir y estudiar el clima organizacional en poblacion que
trabaja en organizaciones de salud, este instrumento consta de 55 items, con
respuesta tipo Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo); asimismo, consta de 11
dimensiones las cuales son: Comunicacion, conflicto y cooperacion, confort,
estructura, identidad, innovacion, liderazgo, motivacion, recompensa,
remuneracion y toma de decisiones, para su calificacion se realiza una suma de
acuerdo a la opcién que haya marcado la persona, que oscila desde 1 al 5, para luego
ubicar la puntuacion en alguno de los siguientes niveles. (malo: 55-127; regular:
128-200 y bueno: 201-275) (2). Este cuestionario ha sido aplicado en diversos
estudios realizados en instituciones de salud publicas y privadas como en el trabajo
de Guerra et al. (59), Cuya et al. (60), Serna y Escobar (61) y Cueva (62).

Para el desempefio laboral, se empled la Escala de desempefio laboral individual,
originalmente esta escala denominada Individual Work Performance Questionnaire
fue creada por Koopmans y otros; luego tuvo su adaptacion al espafiol, y en el 2022
Geraldo realizé una adaptacion en poblacion peruana, la cual seré la empleada para
el presente estudio. Este instrumento consta de 14 items, con respuesta tipo Likert
con 5 opciones de respuesta (nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre =
4y siempre = 5), agrupados en 3 dimensiones: Desempefio de la tarea, desempefio

contextual y desempefio contraproducente. Para la calificacion del instrumento se
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realiza la suma de las puntuaciones obtenidas en cada uno de los items de acuerdo
a lo marcado por la persona, para luego ubicar el puntaje en una de las siguientes
categorias: bajo: 14-32; medio: 33-51 y alto: 52-70 (3). Este cuestionario ha sido
aplicado por Cuba y Cuba (63), Aguilar, et al. (51), Estrada (64) en sus

investigaciones en un contexto similar.

1.3.Cuadro de coherencia

Variables

Indicadores

Sub-
Indicadores

Técnica e
Instrumentos

items

Clima
Organizacional

Comunicacion

Comunicacion
entre
colaboradores

Comunicacion
con la jefatura

Flujoy
oportunidad de
la informacion

Conflictoy
cooperacion

Manejo de
conflictos

Colaboracién y
apoyo entre
comparieros

Clima de
comunicacion y
confianza

Confort

Trato humano

Condiciones
fisicas

Satisfaccion

Estructura

Claridad de
funciones

Desempefio

Normas y
procedimientos

Identidad

Compromiso
organizacional

Sentido de
pertenencia

Valor personal
enla
organizacion

Innovacion

Creatividad e
innovacion

Aportes al
cambio
organizacional

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario de
clima
organizacional
MINSA

5,12,
21, 32,
34

4,6, 15,
35, 40

7,19,
28, 42,
o1

2, 8, 26,
27,48

10, 11,
13, 23,
31

22, 29,
44, 50,
52
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Consideracion
de nuevas ideas

Disponibilidad
del jefe
. Coojrdinacién 1,14,
Liderazgo . 25, 33,
con el equipo
L 46
Supervision y
apoyo del jefe
Reconocimiento
Ambiente
organizado 20, 36,
Motivacion Relacion con 38, 43,
comparieros 47
Desarrollo de
capacidades
Beneficios
Actividades
recreativas 16, 17,
Recompensa Reconocimiento 24, 39,
del desempefio 41
Justicia en
incentivos
Pagc_) oportuno 18,37,
Equidad
Remuneracion | remunerativa P35,
—— 55
Suficiencia
economica
Participacion
Evaluacione
Toma de informacion 3,9, 30,
decisiones previa 45, 49
Aporte
individual
Gestion del
Desempefio de la | tiempo — 1, 2,3,
tarea Organizacién | 1ecnica: 4
eficiencia Encuesta
Desempefio Participacion Instrumento:
laboral Desempefio activa - Escala de ) 5,6,7,
individual contextual Aprendizaje desemper 8,9, 10
Iniciativa peno
N Conductas !abgrgl
Desempefio T individual 11, 12,
contraproducente 13,14

Desmotivacion
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2.

Campo de Verificacion

2.1. Ubicacién espacial:

2.2.

2.3.

El estudio se realiz6 en el Centro de Salud de Chala, de categoria I-4, ubicado en la

calle Bolivar 106 de la provincia de Caraveli del departamento de Arequipa.
Ubicacion temporal

La presente investigacion fue coyuntural y la recoleccion de los datos se llevo a

cabo en los meses de enero y febrero del 2025.
Unidades de estudio

Las unidades de estudio fueron el personal administrativo y asistencial del Centro

de Salud de Chala conformado por 54 trabajadores.

Respecto a la muestra, esta fue determinada bajo un muestreo no probabilistico por
conveniencia, de modo que quedd conformada por todo 40 personas, que

cumplieron los siguientes criterios:
Criterios de inclusion.

¢ Personal administrativo y asistencial que tenia contrato vigente en el Centro de
Salud.
¢ Personal que aceptd participar voluntariamente del estudio y por ende firmo el

consentimiento informado
Criterios de exclusion

¢ Personal que no complet6 adecuadamente los instrumentos.

3. Estrategia de recoleccion de datos

3.1. Organizacion

En primer lugar, se solicitd la autorizacion a la jefatura del Centro de Salud,

explicando los objetivos del estudio y el proceso de aplicacidn de los instrumentos.

Una vez obtenido el permiso, se coordinaron los dias y horarios para aplicar los
instrumentos al personal administrativo y asistencial del centro de salud,

considerando no dificultar sus labores cotidianas. Se proporcionaron los
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3.2.

3.3.

consentimientos informados al personal, tras su firma, se procedi6 con la aplicacion
de los instrumentos y se resolvieron las dudas de los participantes acerca de los
instrumentos. Una vez finalizado el proceso de recoleccién de datos, se calificaron
los instrumentos y se generaron una base de datos para su posterior analisis e

interpretacion.

Confiabilidad y validez de los instrumentos

Respecto a la confiabilidad y validez del Cuestionario de Clima Organizacional, el
Ministerio de Salud indica que se realizd un andlisis de consistencia interna
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual arrojé un valor de .80, lo que
determina una adecuada fiabilidad del instrumento; en cuanto a la validez, esta fue
establecida a traves del juicio de expertos, alcanzando una concordancia del 90 %
(2) (59). En el estudio de Cuya et al. (60), se realizé una prueba piloto, en el 2023
que arrojé un coeficiente Alfa de Cronbach de .913 y un coeficiente Kuder-
Richardson de .955. Al ser ampliamente utilizado y recomendado por una entidad

nacional, se evidencia de manera clara la validez que posee.

Por otro lado, la escala de desempefio laboral, en su adaptacion peruana realizada
por Geraldo en el 2022, demostré confiabilidad, a través del coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniendo valores superiores a 0.8; la evidencia de validez basada en la
estructura interna del constructo fue evaluada utilizando el Analisis Factorial
Confirmatorio (AFC), se encontrd un valor de V de Aiken superior a 0.80, con
coeficientes de asimetria y curtosis, y valores del indice de Homogeneidad de items
(IHC) mayores a 0.35. Asimismo, el AFC revel6 indicadores de ajuste satisfactorios
y significativos al reducir la escala de 18 items a 14 items (¥*/df<2.91; CFI>0.95;
TLI>0.94; SRMR<0.04 y RMSEA>0.06) (3).

Recursos

3.3.1. Recursos humanos.

. Investigadora

. Asesor
3.3.2. Recursos institucionales.

. Centro de Salud de Chala.
3.3.3. Recursos materiales.

. Laptop
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3.4.

. Equipo celular

. Copias de instrumentos

. Materiales de escritorio
3.3.4. Recursos financieros

El presente estudio fue autofinanciado por la autora del mismo.
Criterio para el manejo de resultados

Una vez reunidos los datos, se empled el programa Microsoft Excel y el software
estadistico SPSS v.25, en los cuales se realizé el analisis descriptivo e inferencial
para la verificacion de la hipdtesis, asi como la elaboracion de tablas y figuras para
su debida interpretacion. En cuanto al analisis inferencial, se llevé a cabo una
prueba de normalidad a los datos, y con base en los resultados obtenidos, se
determind el estadistico de correlacion a utilizar. Dado que la variable desempefio
laboral present6 una distribucion no normal (p = .018), se optd por el uso de la
prueba de correlacion de Rho de Spearman, ideal para evaluar la relacion entre

variables que no presentan una distribucién normal de los datos.
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CAPITULO IIl. RESULTADOS Y DISCUSION

1. Resultados

Tabla 1.
Perfil sociodemografico de los trabajadores del Centro de Salud de Chala
f %
18- 29 5 12.5%
30-40 25 62.5%
Ed3d 41-59 10 25%
Total 40 100%
Masculino 15 37.5%
Sexo Femenino 25 62.5%
Total 40 100%

Nota: Matriz de datos

En la tabla 1 se muestra que el 62.5% de los trabajadores se encuentra en el rango de 30 a
40 anos, seguido de un 25% que pertenece al grupo de 41 a 59 afios, mientras que solo el
12.5% corresponde a jovenes de 18 a 29 afios. En cuanto al sexo, la mayoria de los

participantes en la investigacion correspondio al sexo femenino, con un 62.5%.

Figura 1.
Perfil sociodemografico de los trabajadores del Centro de Salud de Chala

70.0% 62.5% 62.5%

60.0%

50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 12.5%

10.0%

0.0% |
18- 29 30-40 41-59 Masculino  Femenino
Edad Sexo

Nota: Matriz de datos
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Tabla 2.
Percepcién del clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud de Chala

Niveles f %
Malo 10 25.0%
Regular 27 67.5%
Bueno 3 7.5%
Total 40 100.0%

Nota: Matriz de datos

En la tabla 2 se observa que el 67.5% de los trabajadores perciben el clima organizacional
como regular, seguido del 25% que es percibe como malo y el 7.5% presenta buena
percepcién. Lo que sugiere la oportunidad de mejora en los trabajadores en areas como la
comunicacion, el liderazgo, la motivacién, la toma de decisiones, la remuneracion, etc.

Figura 2.
Percepcion del clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud de Chala

70.0%
60.0%
50.0%

40.0%

30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Malo Regular Bueno

Nota: Matriz de datos
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Tabla 3.
Nivel de las dimensiones de clima organizacional de los trabajadores del Centro de

Salud de Chala

Niveles
Dimensiones Malo Regular Bueno Total
f % f % f % f %
Comunicacién 16 40.0% 21 525% 3 75% 40 100.0%
Conflicto y cooperacion 9 225% 26 65.0% 5 125% 40 100.0%
Confort 10 25.0% 28 700% 2 50% 40 100.0%
Estructura 12 300% 27 675% 1 25% 40 100.0%
Identidad 26 65.0% 13 325% 1 25% 40 100.0%
Innovacion 8 200% 30 75.0% 2 50% 40 100.0%
Liderazgo 12 30.0% 21 525% 7 175% 40 100.0%
Motivacion 9 225% 30 750% 1 25% 40 100.0%
Recompensa 6 150% 31 775% 3 75% 40 100.0%
Remuneracion 12 300% 25 625% 3 75% 40 100.0%
Toma de decisiones 10 250% 24 600% 6 15.0% 40 100.0%

Nota: Matriz de datos

En la tabla 3 se observa que la mayoria de dimensiones del clima organizacional se perciben

en un nivel regular. Asi, en comunicacién predomina este nivel con un 52.5%, en conflicto

y cooperacion con un 65.0%, en confort con un 70.0%, en estructura con un 67.5%, en

innovacion con un 75.0%, en liderazgo con un 52.5%, en motivacién con un 75.0%, en

recompensa con un 77.5%, en remuneracion con un 62.5% y en toma de decisiones con un

60.0%. En contraste, la dimension identidad muestra un predominio del nivel malo con un

65.0%. En resumen, los resultados reflejan que, en términos generales, el clima

organizacional tiende hacia un nivel regular, siendo la identidad el aspecto mas critico.
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Figura 3.
Nivel de las dimensiones de clima organizacional de los trabajadores del Centro de

Salud de Chala
Comunicacion 152.5% |
Conflicto y cooperacion -ﬂ- 65.0% |
Confort 25.0% [ 70.0% | 5.0%
Estructura 67.5%
Identidad [32.5%] 25%
Innovacion -w- 175.0% | 5.0%
Liderazgo 30.0% | 52.5% | 17.5%
Motivacion -ﬂ- 1 75.0% |
Recompensa ' 15.0% . | 77.5% |
Remuneracion 30.0% |62.5% |
Toma de decisiones -m- 160.0% |

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0% 80.0% 90.0%100.0%

® Malo = Regular ® Bueno

Nota: Matriz de datos
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Tabla 4.
Autopercepcion del desempefio laboral por los trabajadores del Centro de Salud de

Chala
Niveles f %
Bajo 15 37.5%
Medio 19 47.5%
Alto 6 15.0%
Total 40 100.0%

Nota: Matriz de datos

La tabla 4 muestra que el 47% de los trabajadores califica en un nivel medio su desempefio
laboral, el 37.5% lo califica en un nivel bajo y solo el 15% refiere un desempefio laboral
alto. La mayoria de los trabajadores presenta un desempefio medio o bajo, siendo la
dimension de desempefio contextual la que mas influye en la evaluacién general, debido a

la mayor cantidad de items que la componen.

Figura 4.
Autopercepcion del desempefio laboral por los trabajadores del Centro de Salud de
Chala

50.0% -4

40.0%

30.0%
15.0%

20.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

Nota: Matriz de datos

35



Tabla 5.
Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud de Chala

Niveles
Bajo Medio Alto Total
Dimensiones f % f % f % f %
Desempefio de la tarea 23 51.5% 17 425% 0 00% 40 100.0%
Desempefio contextual 21 525% 13 325% 6 15.0% 40 100.0%

Desempefio contraproducente 9 225% 13 325% 18 45.0% 40 100.0%
Nota: Matriz de datos

En la tabla 5 se observar que, en cuanto al desempefio en la tarea el 57.5% de los trabajadores
lo califica en un nivel bajo, mientras que el 42.5% lo hace en un nivel medio y no se
registraron casos en nivel alto. En cuanto al desempefio contextual, predomina el nivel bajo
con un 52.5% de trabajadores, seguido por un 32.5% que presenta un nivel medio, mientras
que solo el 15% alcanza un nivel alto. Por ultimo, en el desempefio contraproducente, el 45%
de los trabajadores presenta un nivel alto, el 32.5% un nivel medio y solo el 22.5% un nivel
bajo. En la dimension desempefio de la tarea predomina el nivel bajo, lo que evidencia que
muchos trabajadores tienen dificultades para cumplir eficazmente con sus funciones. En el
desempefio contextual también se observa una tendencia negativa, con la mayoria ubicados
en niveles bajos y medios, lo que refleja una limitada disposicion para asumir
responsabilidades adicionales y participar activamente. Finalmente, en el desempefio
contraproducente predominan los niveles altos, lo que indica una mayor frecuencia de

conductas negativas, como centrarse en los problemas y agravar los conflictos laborales.
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Figura b.
Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud de Chala

Desempefio de la tarea

Desempefio contextual 52.5% 32.5%| [15.0%

Desempefio contraproducente 22.5% 32.5% 45.0%

0.0%  20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

= Bajo © Medio = Alto

Nota: Matriz de datos
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Tabla 6.
Prueba de normalidad de los datos de los trabajadores del Centro de Salud de Chala

Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 971 40 .385
Desempefio laboral 932 40 .018

Nota: Matriz de datos

En la tabla 6 se observa una distribucion normal en la variable clima organizacional
(p=.385), sin embargo, la variable desempefio laboral, sigue una distribucion no normal
(p=.018). Por tanto, se utilizo6 la prueba no paramétrica Rho de Spearman para determinar la
correlacion entre ambas variables.

Tabla 7.

Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud de Chala

Desempefio Laboral

Coeficiente de correlacion .586
Clima Organizacional Sig. (bilateral) .000
N 40

Nota: Matriz de datos

En la tabla 7 se observa que existe una relacion positiva, media y significativa (rs = .586,
p<.05) entre ambas variables. De acuerdo con ello, se acepta la hipdtesis planteada y se
concluye gque, a medida que mejora el clima organizacional, también lo hace el desempefio

laboral de los trabajadores.
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Tabla 8.
Relacién entre el clima organizacional y las dimensiones del desempefio laboral de los
trabajadores del centro de salud de Chala

Clima Organizacional

. Coeficiente de correlacion 457
Desempefioenla g0 hilateral) 003
tarea
N 40
. Coeficiente de correlacion .560
Desemperiio . .
contextual Sig. (bilateral) .000
N 40
N Coeficiente de correlacion -.459
Desemperfio . .
contraproducente  S19- (bilateral) 003
N 40

Nota: Matriz de datos

En la tabla 8 se observa que existe correlacion positiva, media y significativa entre el clima
organizacional con el desempefio en la tarea (rs = .457, p<.05) y el desempefio contextual (rs
= .560, p<.05), lo que sugiere que, a medida que mejora la percepcion del clima
organizacional, también tienden a mejorar el desempefio en la tarea y el desempefio
contextual de los trabajadores; respecto a la relacion entre clima organizacional y desempefio
contraproducente se encontrd una relacion negativa, mediay significativa (rs= -.459, p<.05),
lo cual indica que a mayor clima organizacional, menores conductas negativas que

perjudiquen a la organizacion
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2. Discusion

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Chala,
Arequipa 2025, se identificd una relacion significativa y positiva entre las variables
(rs=.586, p<.05), lo que indica que a medida que los trabajadores perciben un clima
organizacional mas favorable, su desempefio laboral tiende a mejorar, lo que podria
reflejarse en una mayor productividad, mayor compromiso con las tareas asignadas y un
ambiente de trabajo mas colaborativo y eficiente; estos resultados son coherentes con los
resultados de Pino et al (51), Salazar (54), Ayala (55), Romualdo (7), Cosme (57), Pérez
(5), Apaza (58) y Fanzo (6), también concluyeron que existe una correlacion directa y
significativa entre ambas variables, en estudios realizados con personal de salud; esto es
facilmente explicable puesto que muchos factores del clima organizacional como la
comunicacion, la motivacion, la identidad, el liderazgo, entre otros, estan estrechamente
relacionados con la forma en como un trabajador se desemperia laboralmente, puesto que,
el clima organizacional positivo crea un ambiente favorable y promueve las condiciones
necesarias para que un trabajador se sienta motivado y comprometido con los objetivos
de la organizacion (14). Como lo menciona Guevara y Pefialver (22), el rendimiento
optimo del trabajador muchas veces es generado por un ambiente de trabajo positivo

donde se promueve la cohesidn, los valores y la buena actitud del trabajador.

En cuanto al primer objetivo especifico de la investigacion, los resultados demostraron
que la mayoria de los trabajadores del Centro de Salud de Chala perciben el clima
organizacional como regular (67.5%) y malo (25%) estos datos, son similares a los
encontrados por Romualdo en el 2023, quien encontrd que el 53.3% del personal de un
centro de salud en Chimbote indicaron que el clima organizacional es regular y el 48.3%
que debe mejorar (7). Asimismo, la investigacion de Pérez, realizada en la ciudad de
Chiclayo, con una muestra de personal asistencial de un centro de salud, encontré que el
54% de los participantes califico el clima organizacional como medio o regular. Es
importante resaltar, la poblacion de esta investigacion y su asociacién con el nivel de
clima organizacional, puesto que, al tratarse de trabajadores de centros de salud, muchas
veces se ven afectados por la alta carga laboral, la falta de recursos y el estrés pueden

generar un mal clima organizacional (57).
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Respecto al segundo objetivo, se encontro que el 47.5% de los trabajadores presentan un
desempefio laboral regular. Del mismo modo, Fanzo, en el 2021 encontrd que el 56% de
los colaboradores de la Red de Salud de Lambayeque obtuvieron un nivel medio de
desempefio laboral. Estos resultados son diferentes a los de Apaza (58) y Cosme (57)
quienes indican que la mayoria de su poblacién estudiada presentaban buenos niveles de
desempefio laboral. Castillo et al. (31) menciona que frecuentemente los trabajadores de
los centros de salud, no se encuentran satisfechos con las remuneraciones y la falta de
herramientas en sus puestos de trabajo, lo que disminuye la motivacién y dificulta la

planeacion y organizacion en estas entidades (29).

Por ultimo, respecto al tercer objetivo especifico, se encontré correlaciones positivas y
significativas entre clima organizacional con el desempefio a la tarea (rs=.457, p=.003) y
el desempefio contextual (rs=.560, p=.000). Estos datos son congruentes con los datos
encontrados por Cosme (57) quien encontro relacion entre el clima organizacional y la
productividad laboral (rs= .682, p=.000), que evalla la eficiencia del colaborador para
culminar sus tareas. Mientras que, respecto a la relacion del clima organizacional con el
desempefio contraproducente, se encontro que existe una relacion negativa y significativa
(rs=-.459 y p=.003)., lo cual significa que, cuanto mejor sea el clima organizacional en
una empresa, serd menos probable que el colaborador realice conductas negativas que

afecten su desempefio laboral.

El clima organizacional es un fendmeno que repercute en la estructura y funcionamiento
de la organizacion, es capaz de generar cambios en la forma en como los colaboradores
se desempefian y ejecutan sus tareas (29). Es asi que, cuando se percibe un clima
organizacional inadecuado repercute en el desemperio laboral. Romualdo (7), refiere que
cuando las personas experimentan deficiencias en su motivacion, ya sea por frustracion o
por obstaculos que dificultan la satisfaccidn de sus necesidades, las relaciones entre los
trabajadores tienden a deteriorarse y el ambiente laboral se vuelve mas tenso o conflictivo,

lo que puede dar lugar a actitudes negativas que afectan el clima organizacional.

En ese sentido, la motivacion y la participacion de los trabajadores en las metas de la
empresa son bases esenciales para un desempefio eficaz de la misma. La interaccion es
un elemento crucial para un rendimiento 6ptimo (9). Por lo cual, fomentar un ambiente
organizacional favorable que suscite emociones agradables en los trabajadores,

disminuya su tension laboral, potencie su lealtad hacia la entidad y eleve su entusiasmo
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por laborar, puede ayudar a reducir la rotacion de personal y facilitar que los centros de

salud creen un entorno laboral acogedor y saludable (57).

Pérez (5), menciona que, es esencial que la institucion de salud formule y ponga en
marcha iniciativas que optimicen el ambiente laboral, logrando asi un efecto favorable en
las areas del rendimiento profesional, lo cual facilitara un avance significativo en las
tareas, obligaciones y actividades de cada empleado. De igual manera, es importante
considerar que el personal de los centros de salud forma un equipo que enfrenta un estrés
constante, por lo que la formacion o las capacitaciones que se organicen para ellos
deberian llevarse a cabo con mayor regularidad, para que se fortalezcan los estandares de
atencion y se incremente la eficacia; ya que, el ambiente laboral esta directamente
vinculado al rendimiento en el trabajo y es recomendable ofrecer conferencias al equipo
que trabaja en la institucidn junto a otras entidades que puedan facilitar la comprension

de la importancia del ambiente organizacional (58).
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CONCLUSIONES

Primera. Se ha identificado una relacion positiva, media y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (rs=.586 y p=.000) en los trabajadores del Centro de
Salud de Chala, Arequipa, 2025, esto demuestra que mientras mejor se perciba el clima

organizacional, los trabajadores presentaran mejor desempefio laboral.

Segunda. Se establecio que los trabajadores perciben al clima organizacional dentro del
centro de salud como regular (67.5%), lo que indicaria que, si bien no perciben un ambiente

problematico, su lugar de trabajo tampoco destaca por ser estimulante o satisfactorio.

Tercera. Se estableci6 que el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en el centro de
salud es principalmente calificado como medio por el 47% de los empleados. Esto indica
que, si bien los trabajadores cumplen con sus funciones de manera aceptable, su rendimiento
no alcanza ni un nivel alto ni bajo, ubicandose en una zona intermedia en términos de eficacia

en el trabajo.

Cuarta. Se encontro relacién positiva, media y significativa entre el clima organizacional
con el desemperio en la tarea (rs=.457 y p=.003) y desempefio contextual (rs=.560 y p=.003).
Respecto a la relacion entre clima organizacional y desempefio contraproducente los
resultados indican una relacion negativa, media y significativa (rs=-.459 y p=.003). Lo que
sugiere que a medida que mejore la percepcion del clima organizacional, también mejorara
el desempefio en la tarea y el desempefio contextual de los trabajadores; asimismo se

evidenciara menores conductas negativas que perjudiquen a la organizacion.
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RECOMENDACIONES

1. AlaRed de Salud Camana-Caraveli se recomienda implementar politicas de gestion
que incluyan sistemas de reconocimiento e incentivos para motivar al personal de
salud, ademaés, se deben ofrecer canales para que los empleados expresen sus
preocupaciones de manera constructiva, lo cual puede reducir conductas negativas y
mejorar la dindmica general del equipo de trabajo.

2. A la Gerencia Regional de Salud Arequipa se recomienda implementar programas
de capacitacion y crecimiento profesional, los cuales podrian estar dirigidos por
algun especialista como psicologos, psiquiatras, entre otros; dirigidos a mejorar el
manejo del estrés, las habilidades de comunicacion y otras competencias clave, lo
que contribuiria tanto al crecimiento laboral como a una mayor satisfaccion y
compromiso del personal del sector salud.

3. AlaDireccion del Centro de Salud de Chala se recomienda monitorear regularmente
mediante encuestas periodicas, el clima organizacional y el desempefio laboral, para
identificar posibles areas de mejora y poder implementar medidas que promuevan la
satisfaccion y el bienestar del trabajador.

4. A los investigadores pertenecientes a universidades, se les recomienda continuar
explorando estos temas dentro de los servicios de salud y otros campos conectados,
buscando desarrollar investigaciones aplicadas que ayuden a optimizar el clima
organizacional y el desempefio de los empleados en el sector sanitario.

5. Alos investigadores, se propone consolidar la colaboracién con las autoridades del
sector salud, la cual debe enfocarse en el disefio conjunto de politicas y la creacién
de herramientas préacticas, basadas en evidencia cientifica, que permitan una gestion
proactiva y eficiente del clima organizacional, beneficiando directamente al personal
y la calidad del servicio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Pregunta de Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones e indicadores Lugar de ejecuciéony
investigacion disefio
¢Cudl es la Objetivo General: Es probable | Variable 1: | Comunicacion: items 5, 12, 21, 32, | Enfoque de investigacion:
relacion entre el | Determinar la relacion que, exista | Clima 34 Cuantitativo
clima entre el clima relacion organizacio | Conflicto y cooperacion: items 4, 6, ) . L
organizacional | organizacional y el entre el nal 15, 35, 40 Tipo de-mvestlgamon:
y el desempefio | desempefio laboral de los | clima Confort: items 7, 19, 28, 42, 51 Correlacional
laboral de los trabajadores del Centrode | organizacio Estructura: ltems 2, 8, 26, 27, 48 - ' N
trabajadores del | Salud de Chala, Arequipa | nal y el Identidad: I'tgms 10, 11, 13, 23, 31 B:)S ilgg?n:r;xte;r '3: Sc?r?é
Centrode Salud | 2025. desempefio Innovacién:’ltems 22,29, 44,50, 52 | transversal
de Chala, Objetivos Especificos: laboral de Liderazgo: Items 1, 14, 25, 33, 46
Arequipa 2025? | ldentificar como es los Motivacion: I'tgms 20, 36, 38, 43,47 | Ubicacion espacial:
percibido el clima trabajadores Recompensa: Items 16, 17, 24, 39, | Centro de Salud de Chala
organizacional de los del Centro 41 i de la provincia de Caraveli
trabajadores del Centrode | de Salud de Remuneracion: Items 18, 37, 53, del departamento de
Salud de Chala, Arequipa | Chala, 54, 55 i Arequipa
2025. Arequipa Toma de decisiones: Items 3, 9, 30,
Establecer el nivel de 2025. 45, 49 Ubicacion temporal:
desempefio laboral de los Afio 2025: meses de enero
trabajadores del Centro de Variable 2: | Desempefio de la tarea: y febrero.
Salud de Chala, Arequipa Desempefio ftems 1- 4
2025. laboral Desempefio contextual: Unidades de estudio
Correlacionar el clima individual Items 5-10 40 trabajadores

organizacional y las
dimensiones del
desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud de Chala, Arequipa
2025.

Desempefio contraproducente:
Iltems 11-14

determinada por muestreo
no probabilistico por
conveniencia

Técnica e instrumento:
Encuesta y cuestionario
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Anexo 2: Consentimiento informado

Mediante la presente se le invita a participar de la investigacion titulada “Relacién entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de
Chala, Arequipa 2025, desarrollada por la bachiller Marjorie Ana Paucara Castillo, de la

Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Santa Maria

Este estudio tiene como objetivo principal, determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud, para lo cual debera completar
dos cuestionarios referidos tanto al clima como al desempefio laboral, lo cual no le tomara

mucho tiempo.

Es importante indicarle, que su participacion no implicard ningin dafio a su integridad y la
informacion que brinde serd andénima y solo para fines investigativos, con completa
confidencialidad. Ademas, su participacion es totalmente voluntaria, si en algdn momento

decide no continuar, puede manifestarlo y no habra ninguna consecuencia hacia usted.

Yo , declaro que he sido informado(a) de los

objetivos de la investigacion y que la informacion que brinde en los cuestionarios no perjudicara
mi bienestar, ademas que seran tratados en estricta confidencialidad y anonimato. Por lo que,

acepto participar libremente en el estudio.

Firma
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Anexo 3: Modelos de los instrumentos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad: anos

Sexo: Femenino( ) Masculino ()

A continuacion, encontrard una serie de afirmaciones en las cuales debera marcar entre 5

alternativas, de acuerdo a lo que mas se adecuUe a usted. Recuerde que no hay respuestas buenas

ni malas, por lo mismo se le pide responder con absoluta sinceridad.

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo y Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1(2/3/4|5
1. Mi jefe esté disponible cuando se le necesita.
2. Los tramites que se utilizan en mi organizacién son simples y facilitan la atencion.
3. Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse.
4. Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos es
bueno.
5. Existe una buena comunicacion entre mis compafieros de trabajo.
6. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas.
7. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
8. Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi trabajo.
9. Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi organizacion de
salud.
10. Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.
11. Estoy comprometido con mi organizacion de salud.
12. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.
13. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi organizacion
de salud.
14. Mi jefe inmediato se reune regularmente con los trabajadores para coordinar
aspectos de trabajo.
15. Existe sana competencia entre mis comparieros.
16. Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los adecuados.
17. Se han realizado actividades recreativas en los Gltimos seis meses.
18. Recibo mi pago a tiempo.
19. La limpieza de los ambientes es adecuada.
20. Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.
21. Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo.
22. Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas laborales.
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23.

Me siento a gusto de formar parte de la organizacion.

24.

Mi organizacién de salud se encuentra organizada para prever los problemas que se

presentan.

25.

El jefe del servicio supervisa constantemente al personal.

26.

Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencién en mi organizacion.

217.

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.

28.

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

29.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de

mi organizacion.

30.

En mi organizacidn participo en la toma de decisiones.

31.

Mi contribucidn juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de salud.

32.

La informacion de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona.

33.

Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas son frecuentes.

34.

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

35.

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga a

los deméas miembros.

36.

En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor realizada.

3r.

Existe equidad en las remuneraciones.

38.

Existe un ambiente organizado en mi organizacion de salud.

39.

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

40.

Las otras &reas o servicios me ayudan cuando las necesito.

41.

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

42,

En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

43.

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.

44,

La innovacién es caracteristica de nuestra organizacion.

45.

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision.

46.

Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

47,

El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis capacidades.

48.

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién.

49.

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.

50.

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas.

5L

Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar comoda y
eficientemente.

52.

Mi institucidn es flexible y se adapta bien a los cambios.

53.

Mi salario y beneficios son razonables.

54.

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

55.

El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas.
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DESEMPENO LABORAL INDIVIDUAL
A continuacion, se le presentan una serie de afirmaciones, lea detenidamente con atencion y
marque con qué frecuencia ha experimentado cada una de las siguientes situaciones durante el
tiempo que ha estado laborando. Seleccione la alternativa que mas se adecUe a usted:

Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre =4y Siempre = 5.

He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

He sido capaz de establecer prioridades.

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

He gestionado bien mi tiempo.

ST Il A I o

Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban

completadas.

6. He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi puesto de

trabajo.

7. He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.

8. He asumido responsabilidades adicionales.

9. He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

10. He participado activamente en reuniones y/o consultas.

11. He empeorado los problemas del trabajo.

12. Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los aspectos positivos

13. He hablado con mis comparieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.

14. He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos negativos de mi

trabajo.
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