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Impacto del clima organizacional y su influencia en el

desempeiio laboral
RESUMEN

El clima laboral es relevante ya que puede influir en el comportamiento de los
trabajadores y asi mismo, contribuir de manera positiva o negativa en el desempefio de sus
actividades dentro de la empresa. Objetivo: Determinar el nivel de impacto del clima
organizacional dentro del desempefio laboral del personal de una clinica privada.
Metodologia: enfoque cuantitativo, no experimental y deductiva. Para la recoleccion de
datos se emplearon un Cuestionario de clima laboral y uno para la evaluacion del desempefio
en el trabajo (EVADEST) dirigidos a 210 trabajadores (&rea administrativa, asistencial y de
apoyo). Resultados: Clima laboral: administrativo= regular (35,7%) trabajo en equipo,
(32,9%) liderazgo y motivacion. Asistencial= regular (12,9%) trabajo en equipo. Apoyo=
regular (12,9%) condicion fisica. Desempefio laboral medio: administrativo= 11,4%,
asistencial= 7,1% y apoyo= 10,0%. La Correlacion de las variables es significativa: en un
nivel (0,01* y 0,05*) administrativos: motivacién (p=0,000- Rho ,719, liderazgo (p=0,000-
Rho ,513) y condicion fisica (p=0,000- Rho ,545), asistencial: motivacion (p=0,000- Rho
,823) condicién fisica (p=0,000- Rho ,783) y trabajo en equipo (p=0,000- Rho ,652) y apoyo:
motivacion (p=0,000- Rho ,939) liderazgo (p=0,000- Rho ,928) y trabajo en equipo y
comunicacion (p=0,000- Rho ,917) respectivamente Conclusiones: El clima organizacional
es relevante para el desempefio laboral de los trabajadores, puesto que una mala gestion afecta
la funcionalidad y calidad de trabajo dentro de la clinica privada.

Palabras clave: Clima laboral, Desempefio laboral, Factores influyentes.

ABSTRACT

The work environment is relevant since it can influence the behavior of workers and,
likewise, contribute positively or negatively to the performance of their activities within the
company. Objective: To determine the level of impact of the organizational climate within
the work performance of the personnel of a private clinic. Methodology: quantitative, non-
experimental and deductive approach. For data collection, a Work Environment
Questionnaire and one for the evaluation of work performance (EVADEST) were used for
210 workers (administrative, care and support area). Results: Work environment:
administrative = regular (35.7%) teamwork, (32.9%) leadership and motivation. Assistance=
regular (12.9%) teamwork. Support= regular (12.9%) physical condition. Average work
performance: administrative= 11.4%, assistance= 7.1% and support= 10.0%. The correlation
of the variables is significant: at an administrative level (0.01* and 0.05*): motivation
(p=0.000- Rho ,719, leadership (p=0.000- Rho ,513) and physical condition (p= 0.000- Rho
.545), care: motivation (p=0.000- Rho .823) physical condition (p=0.000- Rho .783) and
teamwork (p=0.000- Rho .652) and support: motivation (p= 0.000- Rho .939) leadership
(p=0.000- Rho .928) and teamwork and communication (p=0.000- Rho .917) respectively
Conclusions: The organizational climate is relevant for the work performance of workers,
since a Poor management affects the functionality and quality of work within the private
clinic.

Keywords: Work environment, Work performance, Influencing factors.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es el ambiente en el que una persona realiza su trabajo y como
un jefe puede mejorar la relacion laboral con sus subordinados y entre los empleados, todos
estos elementos conforman lo que se denomina clima organizacional, el cual puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen hacer de la organizacién en general, o de los individuos,
lo que puede influir en el comportamiento de quienes la integran (Vera & Suarez, 2018).

Para Chiavenato (2019), el clima organizacional puede influir en el comportamiento
de las personas que trabajan en una empresa. Sin duda, el empleado es el centro del desarrollo
sostenible de la empresa contribuye al correcto desempefio de las tareas en base a incentivos
materiales o inmateriales y genera satisfaccion y lealtad hacia la empresa.

Un estudio realizado en Mexico por Pedraza (2018), concluyd que existe una
asociacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Las
dimensiones del clima organizacional muestran una correlacion positiva y significativa con
la satisfaccion laboral. Por otro lado, los autores Gonzales et al., (2018), expresaron que la
causa del trabajo insatisfactorio es la mala comunicacion entre los empleados de la empresa
y sus supervisores, lo que se genera la desmotivacion y disminucion del rendimiento laboral.

Ademas, los investigadores Bohorquez et al., (2020), muestran en sus resultados la
incidencia de 25% de trabajadores insatisfechos por necesidades fisioldgicas, 35%, necesidad
de poder y 35% insatisfechos con la equidad organizacional; cuyos resultados demostraron
que la motivacion de los empleados tiene un efecto influenciador en la productividad laboral.
Por otro lado, Brito et al., (2020) evidencian que la integracion de las dimensiones de control,
supervision y liderazgo es crucial para crear un clima organizacional adecuado e incide en el

desempefio y logro de las metas de las organizaciones.



Por tanto, un clima organizacional adecuado permite lograr como resultado final un
desempefio laboral eficaz que satisfaga al colaborador como profesional y a la organizacion
en el logro de metas y objetivos (Canales, Lopez, et al., 2021). En base a lo antes expuesto
el presente estudio se plantea la siguiente interrogante: ;Cual es el impacto del clima
organizacional dentro del desempefio laboral del personal de una clinica privada?

En ese sentido, se justifica el presente estudio dado que el clima organizacional es
importante para los empleados lo que incide en su desarrollo frente a eventos simples,
incluyendo la comunicacion, la interaccion con otros empleados, la apertura y la atencion.
Afecta también la calidad de vida de quienes participan en el desarrollo institucional, donde
es relevante el mejoramiento de las relaciones interpersonales para el logro de las metas
personales y organizacionales.

Asi mismo, se plantea el objetivo general, el cual consiste en: Determinar el nivel de
impacto del clima organizacional dentro del desempefio laboral del personal de una clinica
privada, y como objetivos especificos:

e Diagnosticar la situacion actual respecto al clima organizacional de una clinica

privada.

e Medir el desemperio laboral del personal administrativo, asistencial y de apoyo de

una clinica privada.

e Relacionar el clima organizacional con el desempefio de los trabajadores de una

clinica privada.



MARCO TEORICO
Clima Organizacional

Para Montoya et al., (2020), es el entorno en el que los trabajadores realizan su
trabajo, la manipulacion y actitudes de los directivos hacia ellos, las diversas relaciones entre
compafieros y la fluidez de comunicacion son elementos que componen el denominado clima
organizacional. Por su parte Canales et al., (2021), refiere que el clima organizacional
conduce al buen desempefio y rentabilidad de la organizacién porque si sus miembros
motivados, se sienten identificados con los valores de la organizacion y causan logro de
metas.

Del mismo, modo Huaranga (2020), manifiesta que el clima organizacional es el lugar
0 ambiente donde las personas interactian y se comunican entre si, una de las principales
caracteristicas del clima organizacional es que influye tanto de forma positiva como negativa
en las aptitudes de los miembros de una institucion, como también el grado de
responsabilidad, la motivacion y el reconocimiento. Mafas et al., (2018), ha definido al clima
organizacional como un conjunto de propiedades del espacio de trabajo percibido directa o
indirectamente por los empleados, que afecta el comportamiento de los empleados en su
entorno laboral.

Los autores Olivera et al., (2021), sefialan que el clima organizacional conduce a la
unificacion de varios aspectos como liderazgo, creencias, comunicacion, etc. Por otro lado,
también se sabe que este es un conglomerado de normas, valores y formas de pensar,
actitudes y comportamientos que dan forma a la vida diaria de los empleados de cualquier
organizacion. Asi mismo, Rivera et al., (2018), establecen que el clima organizacional es el
ambiente favorable o desfavorable que de forma positiva impulsa el sentido de pertenencia,

la lealtad y la satisfaccion laboral dentro de los mismos trabajadores.
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Tipos de clima organizacional

Para Leon et al., (2018), existen diferentes tipos de clima organizacional entre los que
destacan: Sistema I: explotador-autoritario, la gerencia no confia en sus empleados, la
mayoria de las decisiones y objetivos se toman en la parte superior de la organizacion y se
distribuyen a una funcién puramente de arriba hacia abajo.

Sistema Il: paternalista-autoritario, en el que la gerencia confia
condescendientemente en sus empleados como un amo confia en su sirviente. La mayoria de
las decisiones se toman arriba, pero algunas se toman abajo.

Clima Participativo Sistema 11 — Consulta: donde las decisiones generalmente se
toman en el nivel superior, pero los subordinados pueden tomar decisiones mas especificas
en los niveles inferiores.

El Sistema IV - Participacion Grupal: es un sistema en el que los procesos de toma
de decisiones estan distribuidos en toda la organizacion y estdn muy bien integrados en todos
los niveles.

Los sistemas | y I1: corresponden a un clima cerrado donde existe una estructura
rigida, por lo que el clima es desfavorable.

Factores del clima organizacional
Segun Olivera et al., (2021), el clima organizacional tiene diferentes factores que
influyen de forma positiva o negativa a el desarrollo de un buen clima organizacional o
laborar, entre los que se pueden mencionar:
e Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion

pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo
5



libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza més el premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograrlos objetivos
propuestos.

Relaciones: Es la percepcidn por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.
El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.



Desempefio laboral

La productividad o productividad laboral se define como la capacidad de una
persona para producir, crear, producir, ejecutar y completar tareas en menos tiempo, con
menos esfuerzo y con mayor calidad (Pino et al., 2021). Por otro lado, Barriga y
Retamozo, (2019), sustentaron el desempefio como la ejecucion de las tareas en
cumplimiento de las funciones, como colaboradores para lograr las metas de la
organizacion en comun es indispensable un trabajo eficaz y estas estan sujetas a ciertas
reglas esto permitira el alcance de lo propuesto.

En ese sentido Azar et al., (2020), lo describen como actividades medibles,
observables, tangibles asi como otras que se pueden derivar y estan al nivel de desempefio
de los empleados teniendo un tiempo determinado para alcanzar dichas metas. Para
Pedraza, (2018) la productividad laboral debe definirse en términos no financieros y en
otros conceptos con nuevas definiciones innovadoras.

Para, Montoya et al., (2020), los empleados deben desempefiar bien sus actividades
cuando se les brinda la orientacion necesaria, ayudar con una tarea para iniciarla, ser testigo
de su finalizacién y recopilar resultados, y finalmente evaluar formalmente al empleado
proporcionando retroalimentacion sobre la tarea y sus resultados.

Caracteristicas del desempefio laboral

Para Jalanoca, (2019), una de las principales caracteristicas de la productividad
laboral es el desempefio de la tarea como la capacidad que tiene quien ocupa un cargo y
realiza su trabajo para contribuir al bien de la empresa, ya sea en términos tecnoldgicos a
través del uso de materiales o servicios, en funcion de sus objetivos, se mide la
planificacion y el liderazgo; y tiene como indicadores: conocimientos, destrezas y

habilidades; también el desempefio contextual, que se definié como el comportamiento
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encaminado al logro de las metas establecidas, tiene como indicadores: perseverancia,
voluntad, cooperacidn; asimismo, el trabajo individual realizado por cada empleado para
lograr una meta establecida, cuyos indicadores fueron: cumplimiento de normas,
cumplimiento de procedimientos y aprobacion de metas corporativas.
METODOLOGIA
El disefio del presente estudio es no experimental, dado que dentro de la investigacion
no habrd manipulacién de las variables. Se basa principalmente en la observacion de los
fendmenos que ocurren en su contexto natural y su posterior analisis (Sampieri et al., 2014).
En relacién al enfoque de la investigacion, esta se considera cuantitativa, puesto que
las variables de estudio serdn medibles y cuantificados mediante calculos estadisticos.
Sampieri y Torres, (2018), sostienen que este enfoque esta basado en la utilizacion de
nimeros como la estadistica descriptiva e inferencial.

El método a emplear es el deductivo, ya que por medio de él se podra determinar el
impacto del clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral. En ella se
establece la verdad o falsedad de lo que se estudia, y estas se pueden deducir a partir de la
observacion a objetos, propiedades, hechos, procesos (Sampieri et al., 2014).

Para la recoleccion de datos se empleara la técnica de la encuesta ya que permite
recabar informacidn sobre el tema en curso, el cual estuvo constituido por un dialogo entre
el trabajador y el investigador. Es una técnica en la que el investigador recopila
informacion utilizando un cuestionario predisefiado (Sampieri et al., 2014).

También se toma en cuenta la observacion como técnica de obtencion de datos. Es
un proceso de recopilacion de datos e informacion que utiliza los sentidos para observar

hechos (Sampieri et al., 2014).



La poblacion de estudio estd compuesta por un total de 460 trabajadores, cuya
muestra es establecida mediante el método probabilistico aleatorio simple utilizando la

férmula de célculo de poblacion finita como se observa en la siguiente formula:

B N*Z2xp=xgq
2 (N—1)+ZZ*p*q

n

N: es el tamafio de la poblacion total; (460 trabajadores)

Za/2: Es el Valor de la distribucion normal estandar para un intervalo. de confianza
de 95%, el valor a = 0.05, para este caso corresponde Z 0.025 = 1.96.

p: Proporcion esperada del parametro a evaluar, en este caso se utilizé p=0.50, ya que
maximiza el tamafio muestral.

d: Error de estimacion, se prevé cometer d = 0.05 (5%).

n= 210 (muestra escogida).

Este es un subconjunto o parte de la poblacion o poblacion en la que se esta realizando
un estudio cuyos miembros comparten caracteristicas comunes o similares. Se utiliza para
estudiar la poblacion de manera mas significativa porque es facil de contar (Sampieri et al.,
2014).

Los instrumentos de recoleccion de datos estaran basados en dos cuestionarios:

1.- Cuestionario de clima laboral: instrumento validado que se basa en medir el
clima laboral de los trabajadores, compone de 21 items distribuidos en 6 dimensiones:
Trabajo en equipo, Comunicacion, Igualdad, Condicion fisica, Liderazgo, Motivacion con
respuestas establecidas en una escala de Likert: 1. Totalmente de acuerdo. 2. De acuerdo.
3. En desacuerdo. 4. Totalmente en desacuerdo (ver anexo 1). La valoracion se determina
mediante los siguientes criterios: * Clima bueno (De 90% a 100%) = Se requieren leves
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modificaciones. Clima regular (De 80% a 89%) = Se requieren algunas modificaciones.
Clima malo o inferior (De 60% a 79%) = Urge mejora.

2.- Evaluacion del desempefio en el trabajo (EVADEST): una herramienta que
proporciona informacién relevante para determinar el rendimiento. Consta de 6 puntos:
conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, responsabilidad, productividad, habilidades
y destrezas, actitud hacia la empresa; con 8 posibles respuestas, donde 1 es la calificacion
de desempefio mas baja y 8 es la calificacion mas alta. Escala de evaluacion: bajo
rendimiento laboral: 1 < 3; rendimiento medio: >3 < 6; alto rendimiento: >6 < 8 (ver anexo
2). Tiene un alfa de Cronbach de 0,911, que se considera muy alto, herramienta confiable
y adecuada para la evaluacion de la productividad laboral.

RESULTADOS

CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES

Tabla 1. Clima laboral en el area Administrativa.

Variables Frecuencia Porcentaje

Trabai . Bueno 45 64,3
rabajo en equipo

J quip Regular 25 35,7

Bueno 39 55,7

Comunicacién Regular 18 25,7

Malo o inferior 13 18,6

Bueno 38 54,3

Igualdad Regular 17 24,3

Malo o inferior 15 21,4

Bueno 38 54,3

Condicidn fisica Regular 14 20,0

Malo o inferior 18 25,7

Lid Bueno 47 67,1

iderazgo

5 Regular 23 32,9

Bueno 38 54,3

Motivacion Regular 23 32,9

Malo o inferior 9 12,9

Elaboracién propia.

Como se observa en la tabla 1, se reporta un clima laboral regular en el area
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administrativa, de las cuales, las de mayor impacto estuvieron representadas en las
dimensiones de trabajo en equipo (35,7%), liderazgo y motivacion (32,9%) respectivamente.
También se observaron que dentro del lugar de trabajo existia un clima malo o inferior

asociados especificamente a la comunicacion, la igualdad, condicidn fisica y motivacion.

Tabla 2. Clima laboral en el area Asistencial.

Variables Frecuencia Porcentaje
Bueno 58 82,9
Trabajo en equipo Regular 9 12,9
Malo o inferior 3 4,3
c o Bueno 65 92,9
omunicacion
Regular 5 7,1
Bueno 65 92,9
Igualdad
¢ Regular S 7,1
Bueno 59 84,3
Condicion fisica Regular 8 11,4
Malo o inferior 3 4,3
Liderazgo Bueno 70 100,0
Bueno 62 88,6
Motivacion Regular 6 8,6
Malo o inferior 2 2,9

Elaboracién propia.

Basados en la tabla 2, se reporta un clima laboral regular en el area asistencial, sin
embargo, su incidencia es menor que en el area administrativa, de las cuales, las de mayor
impacto estuvieron evidenciadas en las dimensiones de trabajo en equipo (12,9%), condicion
fisica (11,4%) y motivacion (8,6%); mismas que se observaron con un clima malo o inferior
lo que implica una fuerte asociacion de inconformidades de estos factores en el lugar de

trabajo.

Tabla 3. Clima laboral en el &rea de Apoyo.

Variables Frecuencia Porcentaje
Bueno 61 87,1
Trabajo en equipo Regular 4 5,7
Malo o inferior 5 7,1
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Comunicacion

Igualdad

Condicion fisica

Liderazgo

Motivacién

Bueno
Regular
Malo o inferior
Bueno
Regular
Malo o inferior
Bueno
Regular
Malo o inferior
Bueno
Regular
Bueno
Regular
Malo o inferior

61

62

54

62

61

87,1
57
7,1

88,6

10,0
1,4

77,1

12,9

10,0

88,6

11,4

87,1
4,3
8,6

Elaboracién propia.

En evidencia de la tabla 3, se observa un clima laboral regular en el area de apoyo,

que al igual que el departamento asistencial, su incidencia es baja, pero impactando

principalmente en otros factores asociados a la condicion fisica (12,9%), igualdad (10,0%),

comunicacion y trabajo en equipo (5,7%) respectivamente.

DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

Tabla 4. Desempefio laboral en el &rea administrativa.

Frecuencia Porcentaje
Desempefio alto 52 74,3
Conocimiento del trabajo Desempefio medio 18 25,1
Total 70 100,0
Desempefio alto 61 87,1
Calidad de trabajo Desempefio medio 9 12,9
Total 70 100,0
Desempefio alto 61 87,1
Responsabilidad Desempefio medio 9 12,9
Total 70 100,0
Desempefio alto 52 74,3
Productividad Desempefio medio 18 25,7
Total 70 100,0
Desempefio alto 61 87,1
Habilidad y destreza Desempefio medio 9 12,9
Total 70 100,0
Desempefio alto 61 87,1
Actitud hacia la empresa Desempefio medio 9 12,9
Total 70 100,0
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Elaboracién propia.

En relacion al desempefio laboral, el 25,7% de los trabajadores administrativos
indicaron un nivel medio en el area de conocimiento y productividad, esta disminuye
gradualmente en un 12,9% asociados a la calidad de trabajo, responsabilidad, habilidad,
destreza y actitud hacia la empresa. La mayoria de los empleados del area administrativa
estan capacitados demostrando un alto desempefio, sin embargo, se observaron carencias en

algunos trabajadores lo que requiere intervencion de capacitacion.

Tabla 5. Desempefio laboral en el area asistencial.

Frecuencia Porcentaje

Desempefio alto 67 95,7

Conocimiento del trabajo Desempefio medio 3 43
Total 70 100,0

Desempefio alto 68 97,1

Calidad de trabajo Desempefio medio 2 2,9
Total 70 100,0

Desempefio alto 68 97,1

Responsabilidad Desempefio medio 2 2,9
Total 70 100,0

Desempefio alto 67 95,7

Productividad Desempefio medio 3 4,3
Total 70 100,0

Desempefio alto 68 97,1

Habilidad y destreza Desempefio medio 2 2,9
Total 70 100,0

Desempefio alto 68 97,1

Actitud hacia la empresa Desempefio medio 2 2,9
Total 70 100,0

Elaboracién propia.

Para el area asistencial, esta incidencia es ain menor, de los cuales, el 4,3% de los
profesionales demostraron un nivel medio en relacion al desempefio laboral, especificamente
en el conocimiento y productividad, seguido del 2,9% para el resto de las dimensiones. La
mayoria de los profesionales de la salud estan capacitados para brindar una calidad de

atencion, lo cual demuestran un alto desempefio en sus actividades, sin embargo, se
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observaron carencias en algunos de los trabajadores lo que requiere una importante

intervencion de mejora.

Tabla 6. Desempefio laboral en el &rea apoyo.

Frecuencia Porcentaje

Desempefio alto 63 90,0

Conocimiento del trabajo Desempefio medio 7 10,0
Total 70 100,0

Desempefio alto 63 90,0

Calidad del trabajo Desempefio medio 7 10,0
Total 70 100,0

Desempefio alto 64 91,4

Responsabilidad Desempefio medio 6 8,6
Total 70 100,0

Desempefio alto 63 90,0

Productibilidad Desempefio medio 7 10,0
Total 70 100,0

Desempefio alto 64 91,4

Habilidad y destreza Desempefio medio 6 8,6
Total 70 100,0

Desempefio alto 64 91,4

Actitud hacia la empresa Desempefio medio 6 8,6
Total 70 100,0

Elaboracién propia.

Para el departamento de apoyo, su incidencia aumenta ligeramente, donde el 10,0%
de los empleados demostraron un nivel medio asociado al desempefio laboral,
especificamente en las dimensiones del conocimiento, calidad y productibilidad, y desciende
a un 8,6% en las dimensiones responsabilidad, habilidad, destreza y actitud hacia la empresa.
La mayoria de los empleados se mostraron capacitados, sin embargo, se observaron carencias

lo que requiere intervencion para el mejoramiento de sus actividades.

Tabla 7. Evaluacion general del desempefio laboral por departamentos.

Frecuencia Porcentaje
Desempefio alto 62 88,6
Administrativo Desempefio medio 8 11,4
Total 70 100,0
) . Desempefio alto 65 92,9
Asistencial - -
Desempefio medio 5 7,1
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Total 70 100,0

Desempefio alto 63 90,0
Apoyo Desempefio medio 7 10,0
Total 70 100,0

Elaboracién propia.

En general, el desempefio laboral de los trabajadores es aceptable para el area
asistencial y de apoyo, sin embargo, para los trabajadores administrativos la evaluacion final
es menor, la cual estuvo representada en un 88,6%. Lo que indica que los profesionales del
departamento de administracion representan el grupo con mayor deficiencia en la ejecucién
de sus actividades, por lo que es necesario implementar planes de mejora que optimicen sus

funciones en el lugar de trabajo.

Tabla 8. Correlacion entre clima laboral y desempefio laboral en el area administrativa.

Clima laboral Desempefio laboral

Correlacion de Pearson ,460™

Comunicacion Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson ,425™

Igualdad Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson ,545™

Condicion fisica Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson ,513™

Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson ,719™

Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson ,295"

Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,013
N 70

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracidn propia.

La relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral en los trabajadores
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administrativos es significativa en un nivel (0,01* y 0,05*) lo que indica una correlacion
positiva alta y moderada segln las dimensiones, cuyas variables estan asociadas en sentido
directo, es decir, el clima al que se exponen los trabajadores influye en el desempefio de sus
funciones, especificamente asociado a la motivacion (p=0,000- Rho ,719, liderazgo
(p=0,000- Rho ,513) y condicidn fisica (p=0,000- Rho ,545).

Tabla 9. Correlacién entre clima laboral y desempefio laboral del &rea asistencial.

Clima laboral Desempefio laboral
Correlacion de Pearson ,652"
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 70
Correlacion de Pearson ,354™
Comunicacion Sig. (bilateral) ,003
N 70
Correlacion de Pearson ,354™
Igualdad Sig. (bilateral) ,003
N 70
Correlacion de Pearson ,783™
Condicion fisica Sig. (bilateral) ,000
N 70
Correlacion de Pearson ,823™
Motivacién Sig. (bilateral) ,000
N 70

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

La relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral en los profesionales de la
salud es significativa en un nivel (0,01*) lo que indica una correlacion positiva alta y
moderada, cuyas variables estan asociadas en sentido directo, es decir, el clima al que se
exponen los trabajadores influye en el desempefio de sus funciones, especificamente asociado
a lamotivacion (p=0,000- Rho ,823) condicion fisica (p=0,000- Rho ,783) y trabajo en equipo

(p=0,000- Rho ,652).

Tabla 10. Correlacion entre clima laboral y desempefio laboral del area apoyo.
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Clima laboral Desempefio laboral

Correlacion de Pearson 917"

Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson 917"

Comunicacion Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson ,902™"

Igualdad Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson ,859™

Condicidn fisica Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacion de Pearson ,928™

Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 70

Correlacién de Pearson ,939™

Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 70

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaboracién propia.

La relacién entre el clima laboral y el desempefio laboral en los trabajadores del area
de apoyo es significativa en un nivel (0,01*) lo que indica una correlacidn positiva muy alta,
cuyas variables estan asociadas en sentido directo, es decir, el clima al que se exponen los
trabajadores influye en el desempefio de sus funciones, especificamente asociado a la
motivacion (p=0,000- Rho ,939) liderazgo (p=0,000- Rho ,928) y trabajo en equipo y
comunicacion (p=0,000- Rho ,917) respectivamente.

CONCLUSIONES
En base a los objetivos planteados, se pudo conocer la situacion actual del clima laboral
en la clinica privada, de los cuales, el area administrativa demostré un mayor impacto a
diferencia de los trabajadores de la salud del area asistencial y del departamento de apoyo,
cuya incidencia se evidencio en un nivel regular especificamente en las dimensiones de
trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, adicional a ello, se observé un clima malo o

inferior asociados a la comunicacién, la igualdad, condicién fisica y motivacion.
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En relacion al desemperfio laboral de los trabajadores, este se pudo medir mediante el
instrumento de evaluacién, de los cuales, el area administrativa resulto el departamento
con mayores carencias en cuanto a la funcionabilidad de sus actividades, en ellos, se
reportaron niveles medios en relacién al conocimiento y productividad. A pesar de que la
mayoria de los empleados se mostraron capacitados, se observaron carencias en algunos
trabajadores lo que requiere intervencion de capacitacién para el mejoramiento de sus
actividades.

Se logro establecer la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral, de
los cuales, en los trabajadores administrativos fue significativa, lo que indicé que el clima al
que se exponen los trabajadores influye en el desempefio de sus funciones, especificamente
asociado a la motivacion y condicion fisica, asi mismo se establecid en los profesionales de
la salud donde el desempefio es influenciado por la motivacion, las condiciones fisicas y
trabajo en equipo y para el departamento de apoyo, de desempefio de sus funciones se vio
afectado por la motivacion, el liderazgo, trabajo en equipo y la comunicacion. En general, el
clima organizacional es relevante para el desempefio laboral de los trabajadores, puesto que
una mala gestion de trabajo en equipo, comunicacion, igualdad, condicién fisica, liderazgo y

motivacion puede influir de manera significativa en la calidad de trabajo de los empleados.
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ANexos

Anexo 1. Cuestionario de clima Laboral

1. En nuestro departamento la mayoria conoce bien las
metas
2. Existe integracién y cooperacion entre los miembros del
departamento.
3. Mi coordinador promueve actitudes positivas.
4_En nuestro departamento sabemos que alcanzar los
objetivos trae como consecuencias actitudes positivas.
S. Mi coordinador esta orientado a los resuitados
obtenidos en el trabajo.
6. Existe reconocimiento de trabajos bien realizado por
parte del departamento de recursos humanos.
7. Se informa periodicamente al empleado sobre €l avance
de metas y logros de objetivos.
8. Mis necesidades basicas estan siendo satisfechas
adecuadamente.
S. Mi coordinador fortalece |a confianza entre el equipo.
10. Mi coordinador exige mucho de nosotros.
11. Mis companeros suelen hablar positivamente del
departamento.
12. Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para
alcanzar las nuevas demandas de trabajo.
13. Damos seguimientos a los objetivos del departamento.
14 Me siento parte de |a organizacién.
15. Conozco la filosofia y objetivos de |a institucion
16. Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas.
17. Existe un ambiente de confianza entre compafieros.
18. Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias
personales.
19. En nuestro departamento nos encontramos orientados a
resultados obtenidos por el equipo de trabajo.
20. Se toma en cuenta nuestra opinion en decisiones
importantes.
21. Las herramientas de trabajo son las adecuadas

DIMENSION PREGUNTA
Trabajo en equipo | 2,13,16y19
Comunicacion 1,7y15

lgualdad 17,18y 20
Condicion fisica 8y21
Liderazgo 3,5,9,10y12
Motivacion 4,6,11y14
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Anexo 2. Encuesta sobre el Desempefio Laboral

Conocimiento del trabajo

Desconoce la mayor parte de las funciones del puesto y no muestra

interés en aprender nuevos conocimientos.

Conocimiento mediano de su puesto y lo aplica en forma inconstante.

Conoce y aplica los procedimientos de su trabajo. Muestra

disponibilidad por aprender sobre su trabajo.

Domina y aplica permanentemente los procedimientos de trabajo.
Ademas, conoce procedimientos de otras areas. Tiene muchos deseos

de aprender.

Calidad del trabajo

No le interesa la calidad de su trabajo. Comete muchos errores.

Con cierta frecuencia no acata los procedimientos y estandares de

calidad. La calidad de su trabajo es aceptable.

Se involucra en lograr alta calidad en su trabajo. Ocasionalmente

comete errores.

Se responsabiliza de la calidad de trabajo. Toma las medidas necesarias

y comete pocos errores.

Responsabilidad

No le interesa los resultados de su trabajo. No presenta alternativas de

solucion a los problemas.

No esta dispuesto a aceptar mas responsabilidad. Expone sus
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soluciones hasta que el problema se hizo critico.

Cumple con las responsabilidades que se les asignan. Resuelve

problemas rutinarios y los comenta con su supervisor.

Esta pendiente de que se cumplan los objetivos. Es habil para detectar

problemas. Siempre avisa y participa en las soluciones.

Productividad

Su rendimiento esta por debajo de los estandares.

Cumple con los estandares del trabajo.

Cumple generalmente, en ocasiones sobrepasa los estandares de trabajo

establecido.

Su rendimiento se mantiene por arriba de los estandares de trabajo

establecido.

Habilidad y destreza

Tiene poca habilidad en el manejo de herramientas y maquinarias, su

disposicion para aprender es baja.

Conoce medianamente el uso y manejo correcto de herramientas y

materiales. Muestra disposicion para aprender.

Generalmente hace un uso adecuado de herramientas y maquinarias. Se

preocupa por conocer el mejor uso de los mismo.

Conoce y domina en profundidad el manejo correcto de herramientas y

maquinarias. Se preocupa por el buen manejo de los mismos.

Actitud hacia la empresa
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Se muestra siempre resistente a colaborar, tiene actitud negativa.

Solo colabora cuando es muy necesario.

A menudo colabora con sus compafieros y muestra una actitud positiva.

Posee excelente espiritu de colaboracion. Es cooperativo y toma

iniciativa.
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