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Resumen

La presente investigacion planteo como objetivo determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la eficiencia laboral en los trabajadores de un centro
de salud, Lima 2023. Se aplico en el enfoque cuantitativo, aplicada, descriptivo, no
experimental, de corte trasversal, correlacional causal. La muestra estuvo
conformada por 100 colaboradores, se les aplico cuestionario con la escala Likert
asi como también se aplico el alfa de Cronbach correspondiendo a clima
organizacional con un 0,512, mientras que para eficiencia laboral un 0,561.
Resultados: en relacién a clima organizacional el 33.0% tiene un nivel bajo, el
42.0% tiene un nivel medio y el 15.0% tiene nivel alto; por otro lado, la eficiencia
laboral tiene un 14.0% de nivel bajo, el 55.0% nivel medio y el 21.0% nivel alto.
Conclusién: se determina que existe correlacion positiva moderada de la variable
clima organizacional y eficiencia laboral en los trabajadores de un centro de salud,
Lima 2023, con un coeficiente de correlacion de Spearman da una estimacién de
0,550, de ambas variables de tal manera que p< 0.05, se afirma que las variables

se relacionan considerablemente.
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Abstract

The objective of this research is to determine how the organizational climate is
related to work efficiency in the workers of a health center, Lima 2023. It was applied
in the quantitative, applied, descriptive, non-experimental, cross-sectional,
correlational approach. causal. The sample was made up of 100 employees, a
guestionnaire with the Likert scale was applied as well as Cronbach's alpha
corresponding to organizational climate with 0.512, while for work efficiency it was
0.561. Results: in relation to organizational climate, 33.0% have a low level, 42.0%
have a medium level and 15.0% have a high level; On the other hand, work
efficiency has a 14.0% low level, 55.0% medium level and 21.0% high level.
Conclusion: it is determined that there is a moderate positive correlation of the
variable organizational climate and work efficiency in the workers of a health center,
Lima 2023, with a Spearman correlation coefficient giving an estimate of 0.550, of
both variables in such a way that p < 0.05, it is stated that the variables are

considerably related.

Keywords: Organizational climate, work efficiency, worker.
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l. INTRODUCCION

En Indonesia muestra valor de 0,147 se valid6 que, si existe una influencia directa
del liderazgo y clima organizacional a través de la calidad, garantizando una base
en principios de los valores, utilizando marcos y/o normas que los individuos
puedan apoyar la gestion del ambiente laboral (Nabella et al., 2022). En la India,
segun un estimado de chi- 875.923, el clima organizacional del personal
postpandemia, cambio la manera en la convivencia del entorno laboral, ya que se
realizaran estudios sobre el estrés que aplican adaptar un entorno mas flexible.
Aplicando el método de trabajos remotos, mejorar los canales de comunicacion que
permite ser mas comodo para los trabajadores (Prasad, et al.,, 2020). En
Dinamarca, el presente estudio considero que las nuevas las ventajas de la
eficiencia laboral durante la pandemia fueron positivamente mejores con un valor
de 0.165, debido a factores como la cantidad de tiempo en llegar al centro laboral,
reduccion de costos y también las limitaciones que se generaban al no tener al
empleado y no saber como dirigirlo ocasionando un menor desempefio (Ipsen, et
al., 2021). Por otro lado, a nivel nacional, en Amazonas se da un estimado de 0,92%
del desempefio laboral estableciendo un argumento que debe ser tomado con
caracter de urgencia por las empresas, de tal manera que elementos como
motivacién e inteligencia emocional no influya negativamente sugiriendo enfocar
las dimensiones del desempefio laboral implementando talleres que estimulen el
clima laboral (Saavedra, 2022). En Piura, el clima y eficiencia guardan relacion
entre si, con una correlacion de 0.889 dado que, al contar con capacitaciones de
los jefes directivos, estos no serian suficientes puestos que se realizan con poca
frecuencia y de no contar con dinamicas que interactien o participen del empleador
(Chanduvi, 2020). En Cajamarca, con un valor de 0.670 positivamente moderada
respecto a ambas variables, se resalta que el clima organizacional en que los
profesores al ser correctamente capacitados pueden aportar una mejor
estimulacion con los estudiantes (Yacsahuanca et al., 2022). En otro panorama
situado en Lima, el estudio de investigacion fueron los colaboradores de una
entidad del sector estatal indicando sus incomodades por el insuficiente apoyo por

parte del personal administrativo, dando como resultado una satisfaccion laboral de



0,963 asumiendo que, a mas niveles de clima organizacional, mayor es el grato es
el ambiente en la empresa (Saldafia, 2021). El estrés laboral con la eficiencia
laboral, en el cual se aplicaron a personal de la institucion de un hospital, en relacion
con estas definiciones se acierta con un porcentaje positivamente fuerte de 0.802
gue, si guardan relacion sin embargo algunos aspectos como la intervencion
psicolégica, mejoras en las capacitaciones, delegar personal capacitado para
asumir responsabilidad y toma de decisiones (Galindo, mal2022). Es por ello que,
durando la investigacion se planteé el problema: ¢De qué manera el clima
organizacional se relaciona con la eficiencia laboral en los trabajadores de un centro
de salud, Lima 2023? Teniendo como especificos: ¢De qué manera el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion en los trabajadores de un centro de
salud, Lima 2023?, ¢(De qué manera el clima organizacional se relaciona con la
autoestima en los trabajadores de un centro de salud, Lima 20237, ¢ De qué manera
el clima organizacional se relaciona con el trabajo en equipo en los trabajadores de
un centro de salud, Lima 2023? Se realizd analisis de teorias, conceptos
relacionados con las variables mencionadas en la investigacion, y pueda ser
utilizado para el desarrollo de nuevos conocimientos y futuras investigaciones. A
nivel practico, este estudio se realiz6 considerando dos variables que aportan
informacion importante y valiosa en el estudio de campo. La metodologia, aporto
como aporte los instrumentos que permiten recolectar informacion sobre variables
y medirlas para su andlisis. En lo social, ademéas de proporcionar informacion
cientifica y practica, ayuda a asegurar que instituciones que comparten
caracteristicas similares o similares realicen mejoras apropiadas en beneficio de
sus comunidades. La investigacion plantea como el principal objetivo es determinar
de qué manera el clima organizacional se relaciona con la eficiencia laboral en los
trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. Los especificos son: Determinar de
gué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion en los
trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. Determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la autoestima en los trabajadores de un centro de
salud, Lima 2023, determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con el trabajo en equipo en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. Ante
lo cual se plantea la siguiente hipoétesis, el clima organizacional se relaciona

significativamente con la eficiencia laboral en los trabajadores de un centro de



salud, Lima 2023. Se derivan las especificas: El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion en los trabajadores de un centro de salud,
Lima 2023. El clima organizacional se relaciona significativamente con la
autoestima en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. El clima
organizacional se relaciona significativamente con el trabajo en equipo en los

trabajadores de un centro de salud, Lima 2023.



I. MARCO TEORICO

A continuacion, se abarca la descripcion del caso estudiado por lo que Landacay
(2023), llevo a cabo una investigacién de clima organizacional y desempefio del
potencial humano. Fue de enfoque cuantitativo, correlacional transversal, no
experimental. Este resultado apoya el método de Spearman que muestra una
correlacion muy alta entre las variables investigadas (la correlacion es 0,991). Estos
resultados nos llevan a concluir que muchos aspectos de la primera variable
mencionada, mencionando a la motivacién de los empleados, las relaciones
interpersonales y el liderazgo, son importantes para realizar el potencial de la
personalidad del empleado. Guerra (2022), realiz6 un estudio de las variables que
se estan investigando. Con una metodologia de investigacion utilizando un enfoque
cuantitativo. Con base en el andlisis de la primera variable y la segunda variable
0.533 estan altamente relacionadas entre si. La conclusion es que para alcanzar y
mejorar las metas de desempefio se deben implementar mas metas de
capacitacion y planificacion, asi como en términos de clima organizacional se deben
implementar cursos de liderazgo para enfatizar la comunicacion y la motivacion
para un liderazgo efectivo en diversas areas. Roque, (2022), elaboro un estudio
acerca de la conexioén de las variables de estudios. Por tanto, fue un estudio basico
basado en métodos no experimentales y transversales. Apreciando, la primera
variable de estudio fue medianamente favorable (65,3%), mientras que en términos
de productividad laboral se puede apreciar que el 46,9% que ese valor lo
representan los colaboradores son productivos. Por tal motivo, la correlacion es
débilmente positiva con un valor de 0,464. Quifiones, (2022), llevo a cabo un
analisis sobre las variables de investigacion estudiadas. Ademas del uso en disefios
no experimentales y correlacionales, fue desarrollado utilizando un enfoque
cuantitativo. Con una correlacion Pearson 0,668. Asi que se, afirmé que tanto para
la primera y segunda variable se mantiene en un nivel 6ptimo y asegurara el logro
de las metas organizacionales. Reyes (2021), elaboré un estudio de las dos
variables estudiadas. Con un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional
transversal. El resultado es de 0,565 y una significancia de 0,000. Dando a afirmar
gue si guardan una conexiéon moderada significativa en las variables de estudio

entre los empleados situados en la agencia especializada en Trujillo durante el



periodo Covid-19. También se considerd en antecedentes internacionales, al autor
Ayala (2021), elabor6 un estudio acerca del clima organizacional como influencia
desempeiio laboral. Fue llevado el cuantitativo, no experimental - transversal cuyo,
descriptivo correlacional. 0,625** indica una relacién significativamente directa. Se
concluy6 afirmando que las variables de investigacion tienen una conexién muy
amplia, demostrando la validez de la hipotesis principal del estudio, se puede decir
gue mientras exista un ambiente donde se trabaje el respeto mutuo, un adecuado
control de los procesos administrativos del personal de la organizacion, mayor sera
el desempefio laboral en la organizacion. Para la autora Jiménez (2021), realizé un
estudio acerca del clima organizacional y desempefio del trabajador. Este estudio
es cuantitativo, descriptivo, correlacional y no experimental. Teniendo un resultado,
33% de los encuestados estuvo de acuerdo en que tiene mucho trabajo, pero poco
tiempo, el 24% no estaba seguro, el 19% no estaba de acuerdo, el 13% estaba
totalmente en desacuerdo y el 11% no estaba de acuerdo. % Totalmente de
acuerdo. La mayoria de los empleados dicen que estan demasiado estresados en
el trabajo, y es importante saber canalizar esta situacion estresante hacia un alto
rendimiento, organizar el tiempo y priorizar actividades. Ponce y Garcia (2021),
realizaron un estudio cuyo propésito este es el impacto del entorno organizacional
en la productividad laboral. Utilizando un disefio no experimental, utilizando el
método correlacional transversal. Concluyeron que la variable estudiada recibe el
91% del esfuerzo laboral y que los empleados de esta unidad estructural
demuestran buen desempefio laboral y alta satisfaccion gracias a la buena
comunicacién, motivacion, reconocimiento profesional, satisfacen necesidades y
resuelven conflictos con prontitud. Granja (2021), realizé un estudio sobre clima
organizacional y desempefio laboral. Método enfoque cuantitativo y correlacional.
La media de la dimension validez es superior a los demas aspectos (23,60), seguida
del aspecto eficiencia laboral (22,77) y finalmente el aspecto productividad laboral
(22,60). Las variables tienen una correlacion positiva, esto significa, a mayor es el
clima organizacional, mayor es el nivel de carga de trabajo, dado que el valor p es
inferior a 0,05. Gonzalez (2020), estudio la relacion en mencién a las dos variables
de estudio. Fue cuantitativo, correlacional transversal. Afirmando ambas variables
de investigacion muestran que, si existe una relacion, por lo que los funcionarios de

investigacion y desarrollo en Ambato es directa y estadisticamente con una



proporcion de (0,959; valor p <0, 05). Esto muestra que cuando se mejora el entorno
organizacional en el departamento, también mejora la eficiencia laboral del
personal. Después de revisar antecedentes, analizaremos el clima organizaciones,
donde lo definen, como grupo de cualidades y/o emociones que involucra el entorno
de trabajo; implica que la persona puede sentir un determinado ambiente a través
de las sensaciones que reciba de un grupo y en forma se adapte a la estructura de
trabajo se ve mas identificado con el equipo (Garcia et al., 2020). El propésito del
diagnéstico de la cultura organizacional es determinar donde y codmo se esta
desarrollando una organizacién, los entornos de trabajo externos e internos son una
parte importante de las operaciones diarias de una instalacion porque ayudan a
construir relaciones, el entorno proporciona un buen ambiente de trabajo y permite
a los empleados realizar actividades y contribuir con més dedicacién y cuidado,
hacia la realizacion de vision, misién, metas y objetivos especificos en una
organizacion (Hernandez et al.,2020). En referencia a la investigacion sobre el
clima organizacional nos permite conocer las opiniones de las personas sobre el
ambiente y las condiciones laborales de manera cientifica y sistematica para
priorizar y desarrollar objetivos para superar los factores negativos identificados y
ampliar la participacion. Afectando el rendimiento de las personas que buscan
superarse el mismo (Becerra et al.,2020). Ante las mencionadas definiciones de los
autores resaltan la importancia del desarrollo de la investigacion fue la teoria de
campo de Lewin, explica el comportamiento basado en el entorno y las personas,
en este sentido, el clima organizacional se define como un constructo como un
fendmeno consistente en la conexiébn de personas con el entorno laboral
circundante, que incluye la conexién entre el individuo y el entorno (Garcia et al.,
2021). Dando asi una gran importancia que tiene el clima organizacional puesto
que las personas son muy valoradas dentro de las organizaciones y esto se debe
a que se cree que hoy en dia las empresas no pueden existir sin las personas,
porque las personas son las destinatarias de los resultados que logran en sus
diversos roles como empleados, gerentes, clientes y proveedores, que todos en
armonia se puede obtener un ambiente calido. (Armenteros et al., 2019). Para el
autor Diaz (2023) divide el clima organizacional en cuatro dimensiones; en primero
esta la comunicacion, hace referencia a compartir algunos conocimientos sobre

nosotros mismos y las cualidades racionales y emocionales que los humanos



desarrollamos con los demas, intercambiando ideas a partir de la experiencia, por
lo que la comunicacion es crucial en una organizacion porque a través de la
comunicacién se puede lograr un mayor desempefio en la organizacion. La
segunda dimension es la motivacion, que define las actividades dedicadas que se
realizan para la satisfaccion personal en el desempefio de las tareas asignadas por
los superiores, y se relaciona con la impulsividad porque da efectividad a los
esfuerzos dirigidos al logro de metas. Alcanzar las metas organizacionales
motivando a las personas a buscar constantemente mejores situaciones para lograr
su realizacion profesional y personal. La tercera dimension es la confianza, dando
a entender a la ideologia que una persona esta capacitada para desempefarse
adecuadamente en una determinada actividad y se basa en las condiciones de
riesgo de la organizacion. De manera similar podemos decir que la confianza es
una persona actuando hacia otra. La sensacion de seguridad que surge al confiar
en algo o en alguien. Implica una creencia o creencia en el propio buen
comportamiento y se sostiene en el supuesto que un individuos o grupo tiene la
capacidad de hacer lo correcto en una situaciéon. Finalmente, esta la dimension de
la participacion, que es la capacidad de participar intuitivamente en cualquier tipo
de actividad. La participacion es inmediata, afectando al equipo, mientras que la
participacion cognitiva es preconsciente y el resultado de un desarrollo. Ademas,
es parte de un mecanismo social que involucra acciones de una persona 0 grupo
de personas especifico que estan tratando de lograr un objetivo determinado, tener
intereses personales o publicos. Cabe mencionar los indicadores del autor Castro
(2022), En primer lugar, se refiere a la comunicacion interpersonal: el intercambio
de ideas, habitos y pensamientos entre individuos o grupos. Podemos
comunicarnos no sélo con palabras, sino también con gestos y posturas. La
velocidad, que representa la relacion entre el camino especifico y el tiempo en que
puede pasar o realizarse esta comunicacion, es también la forma en que el
manifiesto pasa de un area a otra, generalmente en la organizacion a traves de la
cual se le asignan documentos internos. como notas o solicitudes, es una forma de
emitir érdenes, comunicaciones o solicitudes en diversos campos. La aceptacion
es una relacién personal, hay que aceptar las ideas, los problemas y los errores de
los demas, hay que priorizar los aspectos positivos de la otra persona, incluso si no

estas de acuerdo con sus métodos, porque es una cuestion de valores y la



aceptacion debe ser fundamental en una organizacion, el reconocimiento a todos,
los que tengan alguna habilidad. El reconocimiento basandose en las capacidades
gue un individuo puede emplear al ser responsable del trabajo, y por tanto es
reconocido como profesional, se puede otorgar a los empleados con felicitaciones,
elogios por el desempefio de determinadas tareas con el fin de alcanzar
eficazmente las metas trazadas. La reputacion es algo que toda persona u
organizacion quiere alcanzar porque significa ser tratado con dignidad por los
demas miembros de la sociedad, en una organizacién es una buena reputacion que
promueve un buen historial crediticio o un buen comportamiento porque también se
refiere al comportamiento humano. Eficiencia, que permite utilizar minimos
recursos para lograr mejores resultados, el individuo realiza acciones adecuadas y
utiliza correctamente su tiempo y recursos para lograr metas personales o
institucionales planteadas. La competencia es el conocimiento en el que una
persona puede confiar para realizar adecuadamente cualquier trabajo o actividad
especifica del lugar de trabajo. También es una capacidad basica para una persona
gue va a ocupar un determinado puesto: el tiempo de trabajo, porque de él depende
su capacidad para desarrollarse de la mejor manera. La iniciativa es el impulso para
actuar, crear oportunidades y mejorar resultados sin demandas externas, motivado
por la autorresponsabilidad y la autogestion. La coordinacion es fundamental en el
trabajo en equipo e incluye la implementacion de ideas y proyeccion de crecimiento.
Garantiza que el equipo esté plenamente desarrollado en las areas relevantes y es
componente de una gestion. Cuando se crea el equipo, puede integrar elementos
y organizar. Sin lugar alguna, clima organizacional busca aprovechar al maximo las
fortalezas y debilidades, ademas de ello, también esta presente la eficiencia laboral
y su capacidad de cumplir las tareas asignadas en un ambiente deseable. Para
Romani et al. (2023) la eficiencia laboral implica la confianza y la comunicacién en
los valores de cada individuo evitando los ambientes hostiles, tensos e incomodos
gue no permite desarrollar un grato clima laboral en la prestacion de servicios.
Flores (2020) define la eficiencia laboral como una relacion con el desempefio de
un recurso o actividad. El autor Slobodiuk (2018) se relaciona directamente con las
autoridades como forma de lograr las metas o mision planteadas de cada empresa
o emprendimiento de la comunidad y de acuerdo con la eficiencia para alcanzar las

metas o vision logrando rentabilidad y crecimiento, estos resultados laborales



conducen a recompensas motivadoras o al menos a un buen ambiente de trabajo,
0 que conducen a un trabajo mas eficiente. Es asi como se considera la teoria de
las organizaciones de Pozner (2000), en el cual la gestion de la educacién se
integra horizontal y verticalmente en los sistemas educativos para lograr las tareas
sociales de manera tedrica y es considerada como un conjunto de pasos practicos
y €S necesario conocer la organizacion, realizar un diagnadstico, identificar y mejorar
sus oportunidades, fortalezas, amenazas y debilidades. Para Werther y Davis
(2000) nos da algunos puntos acerca de la importancia como el desempefio
mejorado, directrices de compensacién, determinacién de ubicacion, necesidades
de formacion y desarrollo, la planificacion y desarrollo de carrera, imprimir
informacion, error de disefio del trabajo y desafios externos. Robbins (2009) divide
la eficiencia laboral en tres dimensiones, la primera es la satisfaccion, que es la
alegria que acompafia al desempefio efectivo en la organizacion debido a las
diferentes actitudes de los empleados hacia su trabajo, factores especificos,
remuneracion, La satisfaccion laboral es una actitud donde una persona esta
satisfecha con su trabajo y muestra una actitud positiva en la realizacion de las
acciones a realizar. Se basa en emociones complejas y alegria que los empleados
pueden experimentar en su lugar de trabajo, especialmente en su tarea. La
segunda dimensidén es la autoestima, que integra a la evaluacion de las conductas
de cada persona y se manifiesta a gran escala en la situacién de género en la vida
personal y social. Un empleado bien motivado en el lugar de trabajo tiene
autoestima. sus acciones de manera efectiva, del mismo modo que una persona
desarrolla sentimientos hacia si misma para tratar de ser considerada. Finalmente
esta la dimension del equipo de trabajo, es decir, grupo de personas con diferentes
talentos, pero con gran entusiasmo, que aportan sus conocimientos a través de
roles de liderazgo para alcanzar un objetivo comun. Este es un factor crucial en la
implementacion exitosa sistema de gestibn adecuado porque lo permite la
organizacion. Se espera que los miembros de cada organizacion aporten sus
conocimientos y habilidades para lograr un objetivo comun, lo que se conoce como
trabajo en equipo. Juarez y Contreras (2012) mencionan que los indicadores de
eficiencia laboral son principalmente puestos de trabajo, que forman una lista de
deberes y responsabilidades que los empleados deben realizar para realizar

diversas funciones laborales permitiendo aportar el alcance de las metas que una



organizacion se traza en alcanzar. En otras palabras, es un puesto en una unidad
donde se requieren cualidades especiales para una persona con un determinado
puesto. Incentivo retributivo, el empleado esta satisfecho con las condiciones que
le ofrece la organizacion, la remuneracion se refleja en la normativa laboral, por lo
gue las organizaciones de trabajo consideran recompensar bien se material o de
manera gestual, de tal manera los empleados se sientan apreciados por el trabajo
realizado, como es costumbre unidad u organizacion, alienta y satisface las
necesidades de los asociados contribuyendo financieramente a su desempefio en
el logro de metas. La responsabilidad se refiere al desempefo de las actividades
asignadas, como el apoyo emocional, de manera personal y con las capacidades
del individuo en el puesto, es una conducta relacionada con las tareas de la
empresa y tener un cierto sentido de responsabilidad. La facultad de elegir una
respuesta y aceptar sus consecuencias y respondiendo a quien manda en cada
momento. La seguridad laboral toma un grupo de precauciones que se utilizan en
el entorno laboral, con estos los empleados puedan trabajar con comodidad y
optimismo, un entorno tan adecuado que permita trabajar de forma G6ptima y evitar
molestias y accidentes con objetos. Los colegas y empleadores deben tratar a todos
los participantes de manera justa y equitativa. Los valores son los modelos basicos
de orientacion humana, que a su vez forman el secreto de la actitud de cada
persona. Asimismo, los valores son valores guiando nuestras acciones a partir de
nuestra comprension de nosotros mismos como seres humanos. La pertenencia a
un grupo para desarrollar diversos procesos y diversas tareas requiere la
colaboracion y apoyo entre varios individuos y, por tanto, estimula la participacion
y la comunicacién entre ellos, lo que redunda en mejora y mejora de la calidad, de
modo que el equipo implicado puede intervenir solo. Un lugar en el grupo de trabajo.
Las habilidades requeridas para la gestion son un requisito previo para el rol de
gerente. A menudo, los lideres tienen la capacidad de inspirar y representar a
personas u organizaciones porque tienen cualidades susceptibles que crean
agrado con los compafieros. La planificacibn como plan estratégico a utilizar en la
organizacion propone implementar una serie de actividades para lograr las metas
alcanzables utilizando los recursos disponibles en la organizacién, también se

menciona que la planificacion en el equipo es el centro que se debe enfocarse.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Aplicada, son responsables de resolver problemas practicos basados en
conocimientos, descubrimientos y soluciones propuestas dentro de sus objetivos.

investigacion (Hadi et al., 2023).

Por otro lado, el estudio se llevara a cabo utilizando métodos cuantitativos, ya que
implica comparar hipétesis acerca de la probabilidad y construir teorias generales
a partir de ellas, si son aceptadas y probadas en diferentes situaciones (Guerrero y
Guerrero, 2020).

Cuyo método empleado fue hipotético deductivo, cuya finalidad es entender las
hipétesis dando respuesta a los origenes y las causas que los provocan. Ademas,
partimos de una idea principal para finalizar en un fin especifico, es decir, una
hipotesis que debe ser refutada para comprobar su verdad. De ser cierto, no solo
permitiria un aumento de las teorias como punto de partida, generando un progreso
ciclico en el conocimiento, sino también un planteamiento de soluciones a

problemas de caracter tedrico y practico (Sanchez, 2019).

3.1.2. Disefio de investigacion

No experimental, los sujetos son evaluados en su entorno natural sin
modificaciones. No altere ninguna variable en el estudio (Arias y Covinos, 2021).
Se consideraron métodos descriptivos transversales con el propdsito de estudiar la
incidencia de una o mas modalidades o niveles de variables en una poblacion.
Ademads, su hipétesis también es explicativa (Ignacio, 2019).

A nivel de correlacién, requiere una hipétesis que sugiera una relacién entre dos o
mas variables, se utilizan métodos estadisticos inferenciales que intentan
extrapolar los hechos del estudio de manera contribuyente a toda la poblacion
(Ramos, 2020).
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M
V1
V2 = Variable 2: Eficiencia Laboral

Muestra

Variable 1: Clima Laboral

Relacién entre las variables

;
Figura 1. Disefio de la investigacion (Polania et al., 2020).

3.2. Variables y operacionalizacién

Definicion conceptual

V1: Definen al grupo cualidades y/o emociones involucra el entorno de trabajo;
implica que la persona puede sentir un determinado ambiente a través de las
sensaciones que reciba de un grupo y en forma se adapte a la estructura de trabajo
se ve mas identificado con el equipo (Garcia et al., 2020).

V2: Implica la confianza y la comunicacion en los valores de cada individuo evitando
los ambientes hostiles, tensos e incomodos que no permite desarrollar un grato
clima laboral en la prestacion de servicios (Romani et al., 2023).

Definicion operacional

Variable 1: Es cuantitativa, mide el nivel de percepcién general del clima dentro de
una organizacion a traves de 4 dimensiones, tipo Likert, muy bueno (5), bueno (4),
regular (3), malo (2), muy malo (1).

Variable 2: Es cuantitativa, nivel de la eficiencia dentro de una organizacion laboral
a través de 3 dimensiones, tipo Likert, muy bueno (5), bueno (4), regular (3), malo

(2), muy malo (1).
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion:

Trata un grupo que buscan querer saber algo como parte de una investigacion
(Barbosa et al., 2020). El numero total de empleados del centro de salud es 90,

pero este numero se divide en varios departamentos.

3.3.2. Muestra:

Censal, se considera como un conjunto o grupo de estudio por el cual se ejecutara
o desarrollara el estudio del caso (Rebollo y Abalos, 2022). La muestra intencional,

fue elegida del centro de salud que comprende 90 trabajadores(as).

3.3.3. Muestreo: no probabilistico, aquel grupo de reglas, procedimientos y
criterios de seleccion a partir de un conjunto de factores que reflejan lo que sucede
en el colectivo en su conjunto. (Maldonado, 2018).

3.3.4. Unidad de anélisis: Todos los miembros del centro de salud, Lima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplicé cuestionario y encuesta, para medir dos variables (Bernardo, 2020). Esta
medida permitié obtener aportes de una poblacién que participé voluntariamente y

dio su consentimiento, y proporcion6 correlacion al estudio.

3.5. Validacion y confiabilidad del instrumento

La validacion es una herramienta realizada en un estudio de investigacion y
aprobada por revisores experimentados que también evaluaron los indicadores que
satisfacen las necesidades del estudio.

Cuando se aplica un cuestionario sobre dimensiones mediante alfa de Cronbach
utilizando el instrumento de investigacion, la medicion simplemente se realiza y se
calcula como un coeficiente. En teoria, esto significa una correlacion entre la prueba
y la prueba misma. Asimismo, la prueba piloto en base en la tabla 1 y 2 (0,892)

(,951) en base a 15 participantes.
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Tabla 1

Consistencia interna alfa Cronbach V1

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,892 20

Tabla 2

Consistencia interna alfa Cronbach V2

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,951 18

Para recolectar datos, la universidad solicitd una carta de recomendacion a la
direccion general y la sometié a evaluacion por el Comité de Etica en Investigacion

Biomédica.

Conversaron con el personal del centro de salud y aclararon el objetivo. La
declaracion establecia que los datos del estudio se mantendrian confidenciales y

de conformidad con las pautas éticas.

Posteriormente, se recopilaron los datos, se les asignaron valores numericos y se

transformaron al formato Excel con el software SPSS V26.

3.6. Métodos de analisis de datos

Precisibn del cuestionario, aprobé la exploracion datos, los resultados del
cuestionario se pasaron al Excel y se envid al programa estadistico para la
elaboracion de tablas en funcién del porcentaje cada variable. A continuacion,
realicé una tabla cruzada. Se utilizaron pruebas de normalidad y las estadisticas

correspondientes para la prueba de hipétesis.
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3.7. Aspectos éticos

La identidad investigador fue preservada y respetada sin prejuicios ya que completd
honestamente el cuestionario. La ética de la informacion cientifica debe poseer y
desempeiiar impacto en el desarrollo social. Los aspectos éticos son
consideraciones que deben ser tomadas en cuenta por los investigadores, el
aspecto mas importante es: el consentimiento informado donde el responsable
conoce y participa voluntariamente. Los datos son recabados y protegidos porque
en ningun caso se revela su identidad; Por otro lado, en este estudio se respetan
los hechos del autor porque toda la informacién y aportes del autor estan
debidamente citados segun las normas APA en la séptima edicion.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 3
Tabla cruzada V1 *V2

V2
Bajo Medio Alto Total
\i Bajo R 10 19 4 33
% 10.0% 19.0% 4.0% 33.0%
Medio R 3 33 6 42
% 3.0% 33.0% 6.0% 42.0%
Alto R 1 3 11 15
% 1.0% 3.0% 11.0% 15.0%
Total R 14 55 21 90
% 14.0% 55.0% 21.0% 100.0%

En la tabla 3, 33,0% bajo; el 42,0 % medio, 15,0% alto. Por otro lado, 14,0 % es

baja, 55,0% medio y 21,0 % alto.
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Tabla 4

Tabla cruzada V1 *D1
D1
Bajo Medio Alto Total

V1 Bajo R 33 0 0 33
% 33.0% 0.0% 0.0% 33.0%

Medio R 39 3 0 42
% 39.0% 3.0% 0.0% 42.0%

Alto R 11 1 3 15
% 11.0% 1.0% 3.0% 15.0%

Total R 83 4 3 90
% 83.0% 4.0% 3.0% 100.0%

En la tabla 4, 33,0% bajo; 42,0 % medio, 15,0% alto. Por otro lado, 83,0% baja,

4,0% medio y 3,0 % alto.
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Tabla b

Tabla cruzada V1 *D2
D2
Bajo Medio Alto Total

Vi Bajo R 22 7 4 33
% 24.4% 7.8% 4.4% 36.7%

Medio R 25 11 6 42
% 27.8% 12.2% 6.7% 46.7%

Alto R 2 5 8 15
% 2.2% 5.6% 8.9% 16.7%

Total R 49 23 18 90
% 54.4% 25.6% 20.0% 100.0%

En la tabla 5, 36,7% bajo; el 46,7 % medio, 16,7% alto. Por otro lado, 54,4% es
baja, 25,6% medio y 20,0 % como alto.
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Tabla 6

Tabla cruzada V1 *D3
D3
Bajo Medio Alto Total

V1 Bajo R 14 19 0 33
% 15.6% 21.1% 0.0% 36.7%

Medio R 8 29 5 42
% 8.9% 32.2% 5.6% 46.7%

Alto R 2 6 7 15
% 2.2% 6.7% 7.8% 16.7%

Total R 24 54 12 90
% 26.7% 60.0% 13.3% 100.0%

En la tabla 6, 36,7% bajo; el 46,7 % medio, 16,7% alto. Por otro lado, 26,7% baja,

el 60,0% medio y 13,3% alto.
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Anédlisis inferencial

Tabla 7
Prueba de normalidad

Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sig.
Variable Clima Organizacional  ,893 90 ,000
Variable Eficiencia Laboral ,948 90 ,001

Como p<0.05, rechaza la hipétesis nula y acepta la alterna, no tienen una

distribucion normal; aplicaremos estadistica no paramétrica de Rho Spearman.
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Tabla 8

Hipotesis general

V1 V2
V1 Correlacién de Rho de Spearman 1,000 ,550"
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
V2 Correlacién Rho de Spearman ,550" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

Se dio a conocer una correlacién positiva moderada de Rho de Spearman de 0,550

de Hernandez y Fernandez (2018); entonces se valida la hipotesis general.
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Tabla 9

Hipotesis especifica 1

V1 D1
V1 Correlacién de Rho de Spearman 1,000 ,582"
Sig. (bilateral) . ,005
N 90 90
D1 Correlacién Rho de Spearman ,582" 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 90 90

Se dio a conocer una correlacion positiva media de Rho de Spearman de 0,582 de

Hernandez y Fernandez (2018); entonces se valida la hipétesis especifica 1.
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Tabla 10

Hipotesis especifica 2

V1 D2
V1 Correlacién de Rho de Spearman 1,000 ,582"
Sig. (bilateral) . ,005
N 90 90
D2 Correlacién Rho de Spearman ,582" 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 90 90

Se dio a conocer una correlacién positiva media de Rho de Spearman de 0,582

de Hernandez y Fernandez (2018); entonces se valida la hipotesis especifica 2.



Tabla 11

Hipotesis especifica 3

V1 D3
V1 Correlacién de Rho de Spearman 1,000 ,505™
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
D3 Correlacién Rho de Spearman ,505™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

Se dio a conocer una correlacion positiva moderada de Rho de Spearman de
0,505 de Hernandez y Fernandez (2018); entonces se valida la hipétesis

especifica 3.



V. DISCUSION

Atendiendo al objetivo general de determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los empleados de los centros de salud, Lima,
2023, se observo que el 33,0% de la poblacién encuestada reportaron que el clima
organizacional es bajo; el 42,2% es medio y el 15,0% es alto. Sin embargo, el 14,0%
de desempefio laboral es nivel bajo, el 55,0% en un nivel medio y el 21,0% en un
nivel alto. La correlacion positiva moderada Rho de Spearman fue de 0,550. Por
tanto, coincide con el estudio de Landacay (2023), con un valor de 0,991,
demostrando existencia de correlacion positiva muy fuerte entre variables, es decir,
cuanto mejor es el clima. realizar el potencial humano. De manera similar, Guerra
(2022) encontrd una correlacion de Spearman positiva de 0,533 y esta relacion fue
significativa. En cuanto a Roque (2022), tiene una correlacion positiva débil de
0.464. Segun el autor Reyes (2021), muestra una correlacion 0.437
moderadamente significativa. Segun Gonzéalez (2020), la correlacién es directa,
fuerte y estadisticamente significativa (0,959). Sin embargo, se basa en la teoria de
campo de Garcia et al., (2021) el comportamiento se basado en un fenbmeno
consistente en la conexion de personas con el entorno laboral circundante, que
incluye la conexion entre el individuo y el entorno. Y para Armenteros et al., (2019)
es de gran importancia que tiene el clima organizacional puesto que las personas
son muy valoradas dentro de las organizaciones y esto se debe a que se cree que
hoy en dia las empresas no pueden existir sin las personas, porque las personas
son las destinatarias de los resultados que logran en sus diversos roles como
empleados, gerentes, clientes y proveedores, que todos en armonia se puede
obtener un ambiente célido. También se considero la teoria de las organizaciones
de Pozner (2000), en el cual la gestion de la educacidon se integra horizontal y
verticalmente en los sistemas educativos para lograr las tareas sociales de manera
tedrica y es considerada como un conjunto de pasos practicos y es necesario
conocer la organizacion, realizar un diagnéstico, identificar y mejorar sus
oportunidades, fortalezas, amenazas y debilidades. En relaciéon con el objetivo
especifico 1, se observo 33,0% cree que el clima organizacional no es bueno; el

42,0% es medio y el 15,0% es alto. Sin embargo, el 83,0% de los empleados
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considera que el nivel de satisfaccion es bajo, el 4,0% es medio y el 3,0% es alto.
La correlacion fue positiva moderada Rho de Spearman informada fue de 0,582.
Por lo tanto, existe concordancia con el autor Guerra (2022) con un valor 0.001, por
lo que se acepta la hipétesis especifica propuesta sobre la relacion entre motivacion
y motivacién. La primera dimension es notable, similar al coeficiente de correlacion
0,315, lo que refleja una correlacion baja, lo que significa que si la motivacion
organizacional mejora, la primera dimension también mejorara. Sin embargo, la
medida de satisfaccion se basa en la teoria de Robbins (2009), que sostiene que la
felicidad acompafia el desempefio laboral en una organizacion debido a las
diferentes actitudes de los empleados hacia el trabajo, factores como
especificamente las recompensas, que es la actitud en la que una persona esta
satisfecho con su trabajo y muestra una actitud positiva al hacer lo que hay que
hacer y se basa en las emociones complejas y la alegria que los empleados pueden
experimentar en el lugar de trabajo, especialmente cuando desempefan sus
funciones. Con base en el objetivo especifico 2, 36.7% de los empleados de los
centros médicos cree que el clima organizacional no es bueno; El 46,7% es medio
y el 16,7% es alto. A su vez, el 54,4% la autoestima es nivel bajo, el 25,6% en un
nivel medio y el 20,0% en un nivel alto. La correlacién fue positiva moderada Rho
de Spearman de 0,582. Entonces, existe una coincidencia con la inspeccion del
autor de Guerra (2022), el valor p = 0,000, mas bajo que el valor significativo es
0.01, por lo que una hipétesis especifica, el clima de la organizacion es la
implementacion y el lunes por la tarde significativamente el coeficiente de
correlacion fue regular 0.402, lo que significa que, si se mejora el entorno
organizacional, también realizara el segundo tamafio. Sin embargo, se basé en
Robbins (2009) teorizando asi, el combinando la personalidad de cada persona y
manifestando a gran escala en situaciones sexuales en la vida personal y social,
un empleado, un empleado, un empleado, con una buena motivacion para trabajar
Trabajo, sus acciones son efectivas, asi como, y también una forma en que un
desarrollador emocional se relacion6 con si mismo para tratar de considerar.
Respecto a la meta especifica 3, 36,7% de los empleados de los centros médicos
cree que el clima organizacional no es bueno; El 46,7% es medio y el 16,7% es
alto. A su vez, el 26,7% de los empleados consider6 que la autoestima era baja, el

60,0% media y el 13,3% alta. La correlacion Rho de Spearman de 0,521, indicando
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un valor positivo moderada. Asimismo, coincide con el estudio de Guerra (2022)
con un valor 0.000, el cual es inferior al nivel de correlacion significativa de 0.01
(bilateral), la relacion entre clima organizacional y la tercera dimension es
significativa tiene un coeficiente de correlacién regular 0,522, lo que significa que si
el clima organizacional mejora, la tercera dimension también mejorara
significativamente. Sin embargo, el tamafio del grupo de trabajo se basa en la teoria
de Robbins (2009) de un grupo de personas con talentos diferentes pero muy
entusiastas, que aportan sus conocimientos a través de roles de liderazgo para
lograr un gasto general. Para que un sistema de gestion adecuado se implemente
de manera efectiva, tal como lo requiere la organizacion, es crucial que cada
miembro aporte su conocimiento y experiencia para lograr el objetivo comun, el
trabajo en equipo. El disefio correlacional transversal de este estudio permitio
determinar el impacto de una variable sobre la otra lo cual debe ser tenido en cuenta

en futuras investigaciones que involucren las variables desarrolladas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

En cuanto al conjunto general de metas, los resultados permiten concluir que la
variable clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

de los empleados del centro de salud, Lima 2023 (rho de Spearman = 0,550).
Segunda:

Respecto al objetivo especifico nimero uno, los resultados permiten concluir que
la variable clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion de los empleados del centro de salud, Lima 2023 (indice de
Spearman = 0,582).

Tercera:

Respecto al objetivo especifico nimero dos, los resultados permiten concluir que
la variable clima organizacional se relaciona significativamente con la autoestima

de los colaboradores del centro de salud, Lima 2023 (Rho de Spearman = 0,582).
Cuarta:

Respecto al tercer objetivo especifico, los resultados permiten concluir que la
variable clima organizacional se relaciona significativamente con el trabajo en
equipo de los empleados del centro de salud, Lima 2023 (Rho de Spearman =
0,521).
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere realizar diversos talleres estimulantes no solo dentro del trabajo sino
también en centros recreativos o parques donde se puedan realizar diversas
actividades que permitan que los colaboradores puedan recrearse después de las

jornadas laborales donde se practiquen los valores actitudinales.
Segunda:

Se recomienda que el centro laboral a través de las entidades superiores puedan
dispones un aumento salarial a personal que tiene muchos afios trabajando con el
empleador, asimismo a las personas comprometidas y esmerosas que dia a dia
demuestran su compromiso, puntualidad, responsabilidad en sus tareas diarias y
ser solidario con el usuario, asi como también apoyar al personal con dias de
descanso en su cumpleafos, canasta navideiia, promover a personal en otro

puesto, entre otros beneficios.
Tercera:

Se sugiere que el centro médico deba aumentar la preocupacion por el personal,
en otras palabras, entrevistar o conocer al empleador a través de RR. HH, conocer
su estado de &nimo, brindar asesoria psicoldgica que permita profundizar y conocer
cdmo se encuentra, si se siente comodo en el centro de salud, si tiene algun
problema en el hogar, referencias al estado econdmico, de salud, motivos que

pueda el personal sentirse querido y ver que se preocupan por él.
Cuarta:

Se recomienda que cada piso y/o area cuente con un encargado para su correcta
distribucién, manejo de pacientes en el cual los problemas, situaciones adversas
se manejen de manera correcta y rapida. Ademas de que el mismo encargado
promueva el trabajo en equipo y que en dias como feriados se puedan realizar

cortos viajes que permitan que el grupo se conocerse mas y puedan surgir
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compafierismo y amistades que trabajen en conjunto evitando hostilidades entre

colegas.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

al., 2023).

estadisticamente.

¢ Planteamient
o}

Variable Definicion Definiciéon operacional | Dimensiones | Indicadores Item Escala Niveles 'y | Instrument
conceptual S rangos 0
Definen al grupo de o
cualidades ylo Es wuna variable de ® Comunicacio
emociones que . n
involucra el entorno zq?éiralezea} cgﬁlr;ltatl\gt mter_personal Tipo Likert:
de trabajo; implica percepcion general del * Rapidez
gue la persona puede clima  dentro de una | e Comunicacié -Aceptacpn- Muy
. sentir un determinado L , e Reconocimie Bueno (5)
Clima . . organizacion a través de n
organizaciona E‘n;blseezt:aggnaevfsqgg 4 dimensiones con la | e« Motivacion ogtr(;stigio 1-20 2‘;33?6154)
I . escala de tipo Likert, muy | e Confianza TS
reciba de un grupo y | ° - 5), bueno (4), | « participacion | ° Eficacia 3)
en forma se adapte a regular (3), malo (2), muy e Conocimiento Malo (2)
la _estructura Qe malo (1): Iés mismoé que de Muy Malo
trabajo se ve mas | g oo tratados capacidades ()
identificado con el estadisticamente e Iniciativa
equipo (Garcia et al., ' e Coordinacion Bajo Cuestionario
2020). Medio
Alto
E bl q e Dominio  de
Implica la confianza y | —>, Una vanabe  de las funciones
Y naturaleza cuantitativa, . . .
la comunicacién en mide el nivel de la olncer_mvo Tipo Likert:
los valores de cada eficiencia dentro de una salarial
individuo evitando los oroanizacion laboral a ¢ Responsabilid Muy
ambientes  hostiles, tragvés de 3 dimensiones ¢ Satisfaccion ad Bueno (5)
Eficiencia tensos e incomodos con la escala de tipo e Autoestima e Seguridad 1-18 Bueno (4)
laboral que no  permite | muy bueno (g) e Trabajo en | e Promocion de Regular
dgsarrollar un grato buené (4), regular (3)’ equipo valores 3)
clima I_aboral en la malo (2) r,nuy malo (1)3 e Participacion Malo (2)
prestacion .de los misn%os que fueron’ en equipo Muy Malo
servicios (Romani et tratados e Liderazgo ()




Anexo 2. Matriz de consistencia

organizacional se relaciona
con la satisfaccion en los
trabajadores de un centro de
salud, Lima 2023?

¢cDe qué manera el clima
organizacional se relaciona
con la autoestima en los
trabajadores de un centro de
salud, Lima 20237

¢De qué manera el clima
organizacional se relaciona
con el trabajo en equipo en
los trabajadores de un centro
de salud, Lima 20237

Determinar de qué manera
el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion
en los trabajadores de un
centro de salud, Lima 2023.
Determinar de qué manera
el clima organizacional se
relaciona con la autoestima
en los trabajadores de un
centro de salud, Lima 2023.
Determinar de qué manera
el clima organizacional se
relaciona con el trabajo en
equipo en los trabajadores
de un centro de salud, Lima
2023.

El clima organizacional se
relaciona significativamente
con la satisfacciéon en los
trabajadores de un centro de
salud, Lima 2023.

El clima organizacional se
relaciona significativamente
con la autoestima en los
trabajadores de un centro de
salud, Lima 2023.

El clima organizacional se
relaciona significativamente
con el trabajo en equipo en
los trabajadores de un centro
de salud, Lima 2023.

e Motivacion
e Confianza
e Participacion

Variable 2:
Eficiencia laboral
Dimensiones:
e Satisfaccion
e Autoestima
e Trabajo
equipo

en

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Metodologia
_ . . Determinar de qué manera . o
¢De qué manera el clima : Ny El clima organizacional se
T : el clima organizacional se . I
organizacional se relaciona . . ..~ | relaciona significativamente
N relaciona con la eficiencia NN .
con la eficiencia laboral en . con la eficiencia laboral en Tipo
i laboral en los trabajadores : . . .
los trabajadores de un centro de un centro de salud. Lima los trabajadores de un centro investigacion:
de salud, Lima 2023? 2023 ' de salud, Lima 2023. Variable 1: Aplicada
: Clima Nivel:
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas organizacional Descriptivo
:De qué manera el clima Dimensiones: Disefo:
e Comunicacion No

experimental
Corte:
Transversal —
correlacional
Poblacion y
muestra:
Poblacion 90
trabajadores
Muestra
censal
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
cuestionario




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario para medir el Clima Organizacional

Autor: Marin Lizardo Soto Apolinario (2018)

Edad: Profesion:

Sexo: M ( ) F () Tiempo de servicio:

Instruccidn: esta encuesta recoge sus opiniones acerca del clima organizacional y le llevara unos
15 minutos completarla. Sus respuestas son anénimas, por lo que le solicitamos que conteste
todas. Para ello debe responder de acuerdo con la escala:

1 = Muy malo

2 =Malo
3 = Regular
4 = Bueno

5= Muy bueno

N° ITEMS 112345

1 | ¢,COmo es la comunicacion con sus superiores?

¢, COmo es la expresion de tus ideas con tus

: compaferos de trabajo?

3 ¢, Como es la comunicacion de su jefe inmediato sobre
los asuntos del Centro de Salud?

4 ¢En su centro de trabajo la informacion es rapida y
oportuna?

c ¢, Como recibe usted la informacién para desarrollar

correctamente su trabajo?

6 | ¢Como es la relacion con sus compafieros de trabajo?

¢,Cual es el grado de aceptaciéon por parte de su jefe

! inmediato?

8 ¢En su centro de trabajo, ¢,como es el reconocimiento
a los trabajadores por el desempefio laboral?

9 ¢, Como califica usted la actitud de su jefe sobre su

labor?




10

¢, Cual es el nivel de motivacion que siente usted cada
vez que recibe un reconocimiento por su labor

realizada?

11

¢, Cudl es el grado de prestigio interno que tiene el
Centro de Salud?

12

¢, Como es su identificacion con el Centro de Salud?

13

¢, Los comparieros de trabajo cumplen con eficiencia

sus labores?

14

¢,Cual es su grado de habilidad en el desarrollo de su

trabajo?

15

¢Las tareas que realiza le permiten desarrollarse

profesionalmente?

16

¢,Cual es su nivel de capacidad frente al su puesto de

su trabajo?

17

¢ Usted se siente en capacidad para resolver algun

conflicto laboral?

18

¢ COmo es su iniciativa en las reuniones de trabajo?

19

¢En el trabajo como es la coordinacion entre directivos

y los trabajadores?

20

¢, Como es la coordinacién de trabajo en el Centro de
Salud?




Cuestionario para medir el Eficiencia Laboral

Autor: Marin Lizardo Soto Apolinario (2018)

Edad: Profesion:

Sexo: M () F () Tiempo de servicio:

Instruccidn: esta encuesta recoge sus opiniones acerca del clima organizacional y le llevara unos
10 minutos completarla. Sus respuestas son andnimas, por lo que le solicitamos que conteste
todas. Para ello debe responder de acuerdo con la escala:

1 = Muy malo

2 =Malo
3 = Regular
4 = Bueno
5 = Muy bueno
N° ITEMS 112|3[4]|5
¢ Usted se siente satisfecho con las actividades que
! realiza en su trabajo?
¢En el trabajo usted comparte sus conocimientos y
: capacidades con el compariero?
3 ¢ Los salarios en la Municipalidad son adecuados al
puesto de trabajo?
¢En el Centro de Salud es frecuente incentivar con
: bonos al trabajador?
c ¢ Los incentivos econdmicos que recibes satisfacen tus

necesidades?

6 | ¢Como es su puntualidad en su centro de trabajo?

¢, Como es el trato que recibe de su jefe inmediato al

! cumplimiento de sus funciones?

¢ Usted se siente seguro y firme en su puesto de
® trabajo?
9 ¢ COmo es su autoestima al lograr los objetivos

trazados en el Centro de Salud?




¢, Como se siente usted cuando su trabajo no es

10 valorado por su jefe?

¢En su centro de trabajo como es la aplicacion de los
H valores entre comparieros?

¢,Cual es su grado de habilidad en el desarrollo de su
12 trabajo?

¢, Como son los objetivos comunes que establece con
3 Sus comparieros en su trabajo?

¢, Cual es el interés de sus compafieros para formar
14 parte de diversos grupos de trabajo?

¢, Como es el compartimiento de sus conocimientos con
o los compafieros de manera colectiva?

¢ Usted se siente en capacidad de liderar el grupo de
16 trabajo?

¢En las reuniones de trabajo todos tienen la
o oportunidad de poder patrticipar y ser escuchado?
18 ¢, Como es el planeamiento del trabajo en equipo del

Centro de Salud?
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