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RESUMEN

El presente estudio titulado “Clima organizacional y desempefo laboral de los
trabajadores del Minsa en Truijillo, 2023”. Tuvo como objetivo principal determinar
si existe relacion directa y significativa entre las variables estudiadas. El estudio es
de tipo correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal, con enfoque
cualitativo. En el estudio participaron 245 trabajadores que laboran en hospitales y

establecimientos del Ministerio de Salud (MINSA) en Truijillo.

Para el desarrollo de la investigacion fue importante elegir el instrumento para la
recoleccion de datos, para este caso se utilizé la técnica de la encuesta, la cual fue
revisado por 5 expertos en la rama de Recursos Humanos, con experiencia en el
sector salud y se esa manera determino la validez a través de la prueba V de Aiken
politébmica y la confiabilidad mediante la w mc Donald.

Los hallazgos indicaron que el clima organizacional lo consideran “adecuado” en
un 49,4%; asimismo, el 71.8% del personal asistencial tuvieron un desempefo

laboral eficiente.

Los resultados obtenidos mediante el Rho de Spearman fui de 0.251 que indica que
existe una relacion positiva baja, se encontré también que el p valor es igual a 0.001
(p< 0.05), lo que manifiesta que es altamente significativa. Se concluye que el clima

organizacional se relacion de manera directa y significativa al desempefio laboral.

Palabras clave: Cultura de trabajo, Desarrollo de Recursos Humanos, Desarrollo

de la capacidad, Desarrollo de la capacidad, Descripcién del empleo.



ABSTRACT

The present study titled “Organizational climate and work performance of Minsa
workers in Trujillo, 2023.” Its main objective was to determine if there is a direct and
significant relationship between the variables studied. The study is correlational,
non-experimental and cross-sectional in design, with a qualitative approach. 245
workers who work in hospitals and establishments of the Ministry of Health (MINSA)
in Trujillo participated in the study.

For the development of the research it was important to choose the instrument for
data collection, in this case the survey technigue was used, which was reviewed by
5 experts in the Human Resources branch, with experience in the health sector and
In this way, it determines validity through the polytomous Aiken V test and reliability
through the w mc Donald.

The findings indicated that 49.4% considered the organizational climate “adequate”;

Likewise, 71.8% of the care staff had efficient work performance.

The results obtained through Spearman's Rho were 0.251, which indicates that
there is a low positive relationship. It was also found that the p value is equal to
0.001 (p < 0.05), which indicates that it is highly significant. It is concluded that the

organizational climate is directly and significantly related to job performance.

Keywords: Work culture, Human Resource Development, Capacity development,

Capacity development, Job description.
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INTRODUCCION

I.1. Formulaciéon del Problema

[.1.1. Realidad problematica

A nivel mundial los directivos de las instituciones publicas y privadas
del sector salud estan prestando atencion en las buenas practicas
laborales que conservan un buen clima organizacional, debido a que
mantener un ambiente laboral saludable incrementa el desempefio

laboral de los trabajadores.

Los dirigentes de las instituciones prestadoras de salud se han
preocupado en mantener y otras crean entornos laborales agradables,
por lo que se ha convertido en un componente fundamental para que

el personal desarrolle sus funciones, tareas y actividades eficazmente.

Tomando en cuenta las normas ISO, la NC 9000:2015 y la NC I1SO
9004:2018, en la cual suscribe que la alta direccion de las
organizaciones debe implementar un sistema de gestién que eleve las
operaciones internas y de calidad para satisfacer las necesidades y
expectativas de sus clientes externos e internos que permita alcanzar
los objetivos en comun e individuales (Chirinos, 2018). En ese sentido,
diversas empresas privadas del sector han implementado ambientes
de trabajos ideales, politicas y procedimientos que busca fortalecer el
clima organizacional sano y motivador, esto ha conllevado a mejorar

la situacién economica de las empresas.

A nivel internacional se realizaron investigaciones sobre el clima
organizacional en diversos sectores econdémicos. Campillo (2019),
realizo un estudio en instituciones prestadoras de salud, en el cual
demostré que cuando se pasa de un ambiente organizacional de nivel
bajo a alto, también se incrementa la productividad laboral en mayor
frecuencia (pp.11). Confirmandose lo que mencion6é Robbins (2004)

“un trabajador feliz es un trabajador productivo”.
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Por otro lado, no puede obviarse lo que se vivido en la pandemia
causado por la Covid-19, se observé mediante canales televisivos
gue en América Latina el personal asistencial de salud se mostraron
cansados, estresados, desmotivados, por lo que fueron extensas
horas de jornadas laborales que tuvieron que realizar para brindar
atencion a los pacientes contagiados por el coronavirus, esto ha
dejado al descubierto la ineficiente capacidad de gestion de los

sistemas de salud (Cassiani et al., 2020).

En Latinoameérica, especificamente en Ecuador, se han realizado
investigaciones en algunas instituciones publicas de salud, donde se
obtuvo que la cantidad de reclamos y quejas ha disminuido debido a
la mejora del clima organizacional. Los resultados expuestos
anteriormente concuerdan con lo dicho por (Quiroz et al., 2020) quien
manifesté que, un clima saludable logra que las personas rindan de
manera apropiada en sus funciones designadas Yy facilita el camino
para que el personal se desenvuelva satisfactoriamente en sus

labores.

A nivel nacional, esta problemética del clima organizacional y las
consecuencias que provocado en el desempeiio laboral del personal
de salud fue evaluado en muchas ciudades del pais: en Lima,
precisamente en el Centro de Salud FAP Las Palmas, el 46% de los
pacientes calificé la calidad del cuidado de enfermeria como regular y
en el Hospital Maria Auxiliadora el 51% como de baja calidad; en el
Hospital General de Jaén, los pacientes catalogaron el servicio
administrativo como de baja calidad; en Tacna, en el Hospital
Hipdlito Unanue, resaltaron un 65% de los pacientes un cuidado
y monitoreo de regular calidad; en Chimbote, en el Hospital Jerusalén
el 44% de entrevistados lo catalogaron como alto De la misma forma;
en Lambayeque, en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, se
evidencio que un 70% de los pacientes entrevistados afirmaron que

los trabajadores brindaron un cuidado de calidad regular; mientras
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1.1.2.

gue en el Hospital Regional Lambayeque, se califico al desempefio de

los trabajadores como buena en un 62% (Echenique, 2020).

En Trujillo, existe evidencia estadistica por parte de las instituciones
publicas del sector salud que revelan los principales factores de un
bajo nivel de desempefio laboral entre los que resalta la deficiente
gestion del recurso humano, lo que obstaculiza la evolucién personal,
asi como, el progreso profesional de los trabajadores al interior de una
institucion (Farfan, 2021).

En ese sentido, en los hospitales de Trujillo que pertenecen al
Ministerio de Salud, el personal asistencial de salud se encuentra

laborando en un ambiente desfavorable y hostil.

El problema que se acaba de mencionar se presenta porque he
notado que el personal de salud estd estresado, cansado y
desmotivados mientras realizan sus funciones, en otros casos se
observo que la comunicacion es poco efectiva entre los miembros del
area, ademas que no cuentan con los recursos y/o herramientas
necesarias que ayuden a desarrollar un mejor trabajo.

Este problema que se ha identificado traera como consecuencia un
desemperio laboral deficiente, negligencias hospitalarias, reclamos y

guejas de los usuarios y pésima atencion a los pacientes.

Por todo lo mencionado y con la finalidad de resolver el problema
descrito; se propuso determinar la relacion entre clima organizacional

y desempeinio laboral de los trabajadores del MINSA en Truijillo.

Enunciado del problema
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempeiio

laboral en los trabajadores de MINSA de Truijillo en el afio 2023?

16



[.2. Justificacion

Teodrica:

La presente investigacion se justific6 de manera teorica por el uso de
conceptos de autores que han realizado investigaciones similares de los
4 Ultimos afos, las cuales se obtuvo de revistas cientificas de Europa,
América Latina y EI Caribe, reconocidas por su alto valor informativo
sobre distintos temas de investigacion. Para la variable clima
organizacional se utiliz6 el concepto de Pérez (2020), quien manifesto
que investigar el clima organizacional permite evaluar la gestion de la
organizacion y su efectividad, también permite conocer la actitud del
personal de salud cuando se desarrollan cambios organizacionales y
determinar en qué factores se debe trabajar para que el cambio sea
efectivo. Mientras que para la variable desempefio laboral se utilizaron
argumentos de Chiavenato (2011) citado por Flores (2023), las
organizaciones buscan obtener el mejor desempefio de sus
colaboradores varia de acuerdo con la realidad que afrontan cada una
de ellas. Sin embargo, los colaboradores tienen diferentes intereses y
las necesidades es por ello que, el desempefio de los colaboradores no
siempre es el esperado; en ese sentido los conceptos de los autores
servirdn para ampliar el conocimiento y validar lo que ellos han

mencionado.

Préactica:

El estudio se justificd de forma practica puesto que, buscara determinar
la relacion entre las dos variables; clima organizacional y desempefio
laboral, lo cual servira para comprender la manera en la que influye el
clima organizacional en el desempefio laboral del personal asistencial
del MINSA en Truijillo, porque de esta forma las autoridades y gestores
de dicha institucion podran establecer estrategias que permitan mejorar
el desempefio laboral de dichos trabajadores.

Asimismo, los centros de salud que corresponden al MINSA podran
evaluar la cultura organizacional, los estilos de direccién y la estructura

organizacional de cada establecimiento.
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- Metodoldgica:
La investigacion se justifico de forma metodoldgica porque hara uso del
cuestionario como instrumento para la recoleccion de datos, el formato
que se utilizara le pertenece a Pérez, (2020), quien lo propone en su
investigacion denominada “Instrumento para la evaluacién del clima
organizacional en salud”; el cuestionario contiene 19 preguntas para la
primera variable y 20 para la segunda variable, la redaccion es
coherentes y de facil comprension para el encuestado (personal de
salud), en ese sentido, se podra determinar la relacién del clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores que pertenecen
al MINSA.

- Social:
La presente investigacion beneficiara a los jefes del Area de Recursos
Humanos, directores y jefes de servicio de los hospitales que pertenecen
al MINSA, quienes por medio de este estudio podran proponer
estrategias para mejorar el clima organizacional; en ese sentido, el
desemperio de los trabajadores sera eficiente en los establecimientos de
salud ubicados en Florencia de Mora, Huanchaco, La Esperanza,

Laredo, Moche, El Porvenir, Salaverry, Truijillo, Victor Larco.

[.3. Objetivos
[.3.1. Objetivo general

Determinar la relaciébn que existe entre clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores del MINSA en el 2023.
1.3.2. Objetivos especificos

- Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y la
dimensién aspectos relacionados con el trabajador del
desempeiio laboral de los trabajadores del MINSA en el 2023.

- Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y la
dimensién aspectos relacionados con la organizacién del

desempenio laboral de los trabajadores del MINSA en el 2023.
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MARCO DE REFERENCIA

[1.1. Antecedentes

I1.1.1. A nivel internacional

Molina (2019) en su articulo titulado “Clima organizacional y la
influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de una
institucion de Salud Publica de la provincia de Manabi”, cuyo objetivo
fue determinar como la variable A influye en la variable B. El
instrumento se sometid a la prueba Alfa de Cronbach para su
validacion, obteniéndose un puntaje de 0.914, posteriormente se
aplicé el cuestionario, siendo la muestra de 312 colaboradores. La
metodologia utilizada fue de tipo basica, de disefio no experimental,
para el analisis de los datos se utilizé el programa estadistico SPS y
el Rho de Spearman de la hipotesis fue 0.234. La investigacion
concluyo que existe un nivel de correlacion significativa entre ambas
variables, es decir a mayor clima en la institucion mejor desempefio
laboral del personal administrativo.

El articulo utilizado fue atil porque menciona los resultados del estudio
en una institucion publica chilena, lo cual tiene similitud con los
resultados obtenidos en mi investigacion, que busco determinar la

relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral.

En Chile, Retamal et al., (2019), en su articulo denominado “Clima y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una
institucion publica”, cuyo objetivo fue determinar si existe relacion
significativa entre el clima y satisfaccién laboral como principales
predictores del desempefio. La muestra lo conformaron 96
trabajadores y el cuestionario se aplico individual y presencial. Para
analizar los datos se utilizé6 el SPSS (programa estadistico), para
determinar la relacion entre las variables se utilizo la correlacion de
Pearson y mediante Regresiones Lineal Multiples. Se obtuvo relacion
significativa entre el clima, satisfaccion y desempefio laboral, ademas
se determind que la satisfaccion predice el rendimiento y

productividad mas no el clima laboral.
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11.1.2.

Mientras que en Colombia, Garcia (2021), en su articulo titulado
“Factores del desempefo laboral del personal administrativo en
universidades nacionales”, tuvo como fin examinar los factores que
influyen en el desempefio laboral del personal administrativo. Para la
recoleccion de datos, en primero lugar se realiz6 la validacion del
cuestionario por 5 expertos en el area, ademas se utilizé el método de
Cronbach para la confiabilidad del instrumento, en segundo lugar, se
aplico el cuestionario a 137 empleados. Los resultados fueron que
existe un ambiente armonioso, grato y de buenas relaciones
interpersonales lo que ha permitido trabajar en equipo y armonia;
como conclusion se obtuvo que los factores determinan el
comportamiento y conducta de los empleados, por lo tanto, influye en
el desempefio laboral.

A nivel nacional

Por su parte, en Chiclayo, Davila et al., (2019) en su tesis titulada
“Estrés laboral y clima organizacional en los colaboradores del
Hospital de la Solidaridad”, la cual tuvo como objetivo analizar el nivel
de relacién que existe entre las variables, estrés laboral y clima
organizacional. La investigacion fue de disefio correlacional por lo que
busco determinar la relacion entre ambas variables, de tipo
transversal debido a que el cuestionario se aplicé en un solo momento
y no experimental por lo que no hubo manipulacién de las variables.
La investigacion concluyo que las variables se relacionan de forma
inversa y significativa (- 0,653). Por consiguiente, p- valor (0,000) < a
(0,05), entonces se rechaz6 la hipétesis nula HO y se aceptd la
hipotesis alternativa, por tanto se evidencio un estrés moderado,
representado por 80% de la muestra y 10% manifesto un estrés leve,
esto debido a falta de equipos tecnolégicos que impiden
desempefarse mejor; en cuanto al clima organizacional, se obtuvo un
clima regular representado por el 60% de los colaboradores, alto por
el 33%, y bajo por el 7%, esto debido a que la institucion no brinda
capacitaciones a sus colaboradores y estos no se sienten motivados

por su jefe inmediato.
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El estudio realizado en Lima por Sanchez et al., (2020), articulo
titulado “La capacitacion y su relacion con el desemperio laboral en un
hospital infantil publico de Peru”, la investigacion se realizé con el
objetivo de investigar la relacion que existe entre la capacitacion y el
desempefio laboral del departamento de enfermeria. El tipo de
investigacion fue basica, de corte transversal y de disefio no
experimental, por lo que no hubo manipulacion de variables. Para la
recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, asimismo se
comprobo la validez y confiabilidad a través de una prueba piloto, se
obtuvo el Alfa de Crombach aceptable por ser mayor a 0.70, los
puntajes fueron 0.740 y 0.748 para las variables capacitacion y
desempefio respectivamente. Los autores concluyeron que el nivel de
correlacién de las variables es alto, por lo tanto, incrementar la
capacitacion en el departamento de enfermeria mejorara el
desemperio laboral y esto se vera reflejado la calidad de atencion a
los pacientes, asimismo indicaron que la capacitacion genera ventaja

competitiva.

Mientras que tesis realizada en Pataz, por Lecca-Flores et al., (2020),
denominada “Comunicacion laboral y estrés en tiempo de Covid-19 en
centros de salud Minsa”, tuvo como objetivo determinar la relaciéon
entre las variables comunicacién y estrés laboral durante la pandemia
del Covid-19. Las variables no fueron manipuladas porque es un
estudio no experimental y correlacional debido se busca determinar
el grado de relacién entre las dos variables, de tipo basico, con disefio
transversal. Para seleccionar la poblacion, se considero criterios de
inclusién: trabajadores asistenciales y haber laborado mas de un afio
en el centro de salud de Llacuabamba y Parcoy, obteniéndose 53
trabajadores asistenciales, a quienes se les aplico el cuestionario. Los
instrumentos fueron adaptados de investigaciones similares,
realizadas por los autores, Lecca (2020) que evalu6 la variable
comunicacion, con un total de 36 items y de Goldberg (1997), la
variable, estrés laboral, que contiene 12 items. Los instrumentos

fueron validados por 5 expertos y se someti6 al formato V. Aikent y la
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confiabilidad se obtuvo mediante la prueba piloto, en los cual 18
trabajadores respondieron el cuestionario. Se concluyé (p<0.05), (R.
Spearman=0.317) una relacién significativa moderado entre las
variables, comunicacion y estrés laboral, el mayor peso se encuentra
entre la comunicacioén poco adecuada y estrés laboral en un nivel leve
(32,1%). Se recomendo realizar una planificacion de los procesos de
la comunicacion labora y que sean asumidos con responsabilidad por
todos los trabajadores del centro de salud Minsa, para que la
comunicacién sea oportuna y adecuada a las necesidades de la
institucion.

En Piura, Guerra et al., (2023) en su tesis “Clima organizacional del
personal de salud y satisfaccidén de usuarios atendidos por Servicio de
Atencion Mévil de Urgencia (SAMU) en el contexto COVID-19, Piura
20217, tuvo como fin determinar la relacion entre el clima
organizacional del personal de salud y la satisfaccion de los usuarios.
El estudio fue una investigacion de tipo basica, transversal,
observacional y analitico. Se realiz6 dos encuestas, la primera se
aplico a 80 trabajadores para determinar el clima organizacional y la
segunda se aplico a 110 usuarios para analizar el nivel de
satisfaccion. Como conclusién, se determiné que existe entre ambas
variables, ademas se encontré un clima organizacional saludable y en
cuanto al nivel de satisfaccion del usuario el 51,60 % se encontraron
satisfechos, el 38,2 % manifestaron estar medianamente satisfechos
y el 10,20 % mostraron su insatisfaccién, por lo tanto, un clima
organizacional saludable en las instituciones del sector salud se vera
reflejado en la calidad del servicio que brindan al usuario interno y

externo.
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[1.1.3. A nivel local
En Truijillo, la tesis desarrollada por Avellaneda et al., (2019), titulada
“Rotacion y desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en
un instituto especializado”, tuvo la finalidad de determinar la relacion
de las variables, rotacion y desempefio laboral. Fue una investigacion
de tipo basica, correlacional, de corte transversal. El cuestionario fue
respondido por 29 enfermeras y estuvo compuesto por 24 preguntas
que permitieron medir la primera variables y 21 preguntas para la
segunda variable. Se concluyé que no existe relacion significativa
entre rotacion y desempefio laboral, ademas mencionaron que las
rotaciones se programan cuando los comparieros no asisten a laborar,

asimismo no existe un incentivo econémico.

Por otra parte, en la ciudad de Trujillo, en el articulo publicado por
Reyes (2021) “Clima organizacional y desempefio laboral del personal
de un Instituto Especializado en tiempos de COVID-19”, se desarrolld
con el propédsito de analizar qué relacion existe entre clima
organizacional y desempeio laboral del personal. El enfoque fue
cualitativo, de tipo no experimental, de disefio correlacional, de corte
transversal, la muestra estuvo conformada por 82 colaboradores, se
utilizé cuestionario (instrumento) para la recoleccion de datos. El
resultado que se obtuvo fue una relacion moderada significativa entre
las variables, obteniendo un valor de r de Pearson de 0.565. Se
concluyd que el 75% de los encuestados considero el clima
organizacional como regular, mientras que el 19% manifestaron
trabajar en un clima organizacional bueno. Por otro lado, se determin6
que el desempeifio laboral de la institucion alcanza el nivel regular con

un 60% y nivel bueno con 34%.
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[1.2. Marco teorico
[1.2.1. Definicion clima organizacional
Souza et al., (2019), refieren que el clima organizacional se
caracteriza por definir a una organizacion, en ese sentido, se puede
diferenciar una entidad de otra por distintos aspectos; por ejemplo, el
nivel motivacional, grado de liderazgo e interaccion, nivel de
comunicacion y participacion de los integrantes. Ademas, el autor
menciona que sirve para evaluar e identificar el comportamiento del
personal, atribuyéndolo como una segunda caracteristica del clima
organizacional. Mientras que Licona et al., (2019) , denomino clima
organizacional al medio personal y fisico en el que una persona
desempeiia sus actividades y funciones laborales, de tal manera que
influye en la satisfaccién, la productividad y el comportamiento de las

personas.

Por su parte, Mufioz (2021), considero clima organizacional al recinto
interno de la organizacién, lo que significa que en cualquier
organizacion puede existir, siendo el colaborador el principal recurso
que percibe el clima como bueno, regular o malo, mediante diversas
circunstancias, como reglas, cultura y procedimiento, siendo las que
influyen para calificar el nivel de clima organizacional.

Por otro lado, Sanchez et al., (2020) mencionaron sobre el
comportamiento de los empleados, esto es el resultado de las
caracteristicas del entorno laboral, refiriéendose al clima
organizacional, importante para comprender los comportamientos y
acciones de los empleados, en la cual se puede observar el
compromiso, el grado de pertenencia y las relaciones interpersonales.
Del mismo modo, Silvera (2021) considero lo siguiente, los beneficios
de un clima organizacional saludable se notara en el comportamiento
del personal, ellos trasmiten la satisfaccion de pertenecer a la
institucion y se dan cuenta lo importante y necesarios que son para
lograr los objetivos institucionales. En ese sentido, en el sector salud,
un trabajador que percibe el clima organizacional como bueno o

saludable brindada un servicio de calidad a los pacientes.
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Pérez (2020) en su estudio “Instrumento para la evaluacion del clima

organizacional en salud”, disefio el instrumento encuesta en conjunto

de 11 expertos de salud con mas de 5 aflos de experiencia en

docencia, investigacion y direccion en salud publica, el equipo elaboro

incisos/items para que sea utilizado en diferentes investigaciones y

puedan determinar el clima organizacional en las instituciones de

salud. El instrumento se compone de 50 encisos distribuidos en 3

dimensiones: estructura organizacional, comportamiento

organizacional y desempefio laboral, donde las alternativas para dar

respuestas fueron nunca (N):0, a veces (AV): 1 punto y siempre (S): 2

puntos; asimismo se cred una escala ordinal para la clasificacion del

clima organizacional a “partir del promedio obtenido donde:

- Clima organizacional adecuado: 6 a mas

- Clima organizacional en riesgo: 4 a 5,9

- Clima organizacional inadecuado: menos de 4

[1.2.1.1. Importancia del clima organizacional

Uribe (2015) menciono la importancia de investigar sobre la
cultura y clima de las organizaciones puesto a que se puede
observar el comportamiento y desempeiio de los colaboradores
en la organizacion, siendo el recurso mas valioso que poseen
las empresa, por medio de ellos se sabe acerca del ambiente
laboral de su centro de trabajo, es decir estos determinan las
caracteristicas del clima organizacional, ello se identifica por
medio de los valores y actitudes, siendo los positivos los que
se aprovechan en beneficio para la organizacion y los
negativos para mejorar las relaciones con el colaborador.
Las organizaciones deben evaluar el clima laboral para
comprender el comportamiento de los colaboradores, las
percepciones que tienen del mismo y las relaciones

interpersonales que logran en el ambiente laboral.
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11.2.1.2.

argumento que el clima organizacional debe ser evaluados en
las empresas para poder los aspectos que influyen en la
percepcion de los empleados, asimismo podran conocer que la
productividad y rendimiento de cada colaborador se asocia al
clima laboral, ello ha permitido a las organizaciones establecer
una adecuada gestion de recursos humanos, para que estos se
identifiquen, se comprometan y sientan satisfaccion por la labor
gue desarrollan; asimismo estaran cumpliendo con el logro de
los objetivos institucionales (Sanchez et al., 2020).

Asimismo, Flores et al., (2020) mencionaron que el clima
organizacional negativo se identifica por diversos factores, el
autor indica como detectarlos, cuando el colaborador no tiene
motivacion para realizar sus funciones, falta de interés y
compromiso en el trabajo, insatisfaccion e incluso depresion;
estas caracteristicas y comportamientos afectan a las
organizaciones, es por ello que el autor insiste que las
instituciones deben preocuparse por conocer la percepcion del
colaborador hacia su ambiente laboral.

Mientras que Pérez et al., (2015) sefala que los factores
asociados a un clima organizacional positivo se identifican
cuando el colaborador siente satisfaccion de su labor, se
adapta facilmente a sus funciones, tiene la capacidad de
innovar, relacionarse con sus comparfieros, son eficientes y
eficaces; lo cual favorece a la organizacion debido alto
rendimiento y competitividad que se lograra.

Dimensiones del clima organizacional

El Ministerio de salud manifiesto en la Resolucién Ministerial
N°54-2022/MINSA, la aprobacion del Plan Accion de Clima
Organizacional, que tuvo como objetivo aumentar en un 20% el
indice de clima organizacional para el afio 2022, en la cual
dispone los factores/dimensiones a evaluar para determinar el
nivel del clima organizacional en los establecimientos de salud.
Las dimensiones a evaluar para determinar el clima

organizacion son los siguientes: los cuales son: i) Identidad y
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compromiso, ii) Estructura y comunicacion organizacional, iii)
ética, iv) Motivacion y confort, v) Formacion, vi) recompensa,
vii) Recompensa e viii) Innovacion. Asimismo, solicita realizar a
guien corresponda, el reporte trimestral y anual para la evaluar

el cumplimento del plan.

Mientras que autores Litwin y Stringer (1968) citado por
Contreras y Mathesson (2001), consideran dimensiones del

clima organizacional a lo siguiente:
Estructura

El éxito de la estructura organizacional se consigue cuando las
personas se apoyan con el fin de lograr las metas de la
institucion y mas, cuando las metas se logran sin mas fondos y
menos dinero, que son limitaciones, normas, comandos y
sistemas de gestion en la organizacion. En estructura de una
organizacion, se lleva a cabo la implementacion de tareas
especiales, considerando los objetivos, vision, importancia, la
finalidad metodoldgica, asi como instrumento, personas,

tecnologia y dinero.
Responsabilidad

La responsabilidad es un valor importante, por lo que es el nivel
de compromiso que asume un empleado para poder lograr un
mejor puesto laboral dentro de la empresa, por consiguiente,
no se debe menospreciar a los puestos laborales inferiores ya

gue cada uno tiene una labor diferente.

Hoy en dia los trabajadores que ingresan a un empleo tienen
cierto compromiso con su centro laboral, muy aparte de los
requisitos que una empresa te pueda pedir uno como persona

tiene que tener ética, integridad y trabajo en equipo.

La responsabilidad en las empresas se refleja en diferentes
acciones del colaborador, por ejemplo, en el cumplimiento de

las actividades o tareas que deben realizar, cuando el
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trabajador asume un nuevo cargo, en la asistencia y
puntualidad, cuidar de los recursos que posee la empresa, Por
otro lado, las empresas también cumplen responsabilidades
con el trabajador, por ejemplo; bridarle un buen ambiente
laboral, compensacion salarial adecuada, brindar informacién
correspondiente de los beneficios laborales (bonos, asignacion
familiar, liquidacion, vacaciones) y aplicarlo adecuadamente;
por consiguiente se da a entender que si por ambas partes
tenemos en cuenta estas definiciones podremos lograr un
adecuado ambiente laboral y un mayor crecimiento de la

empresa.

Recompensa

El asunto de la compensacion no solo esta relacionado con el
aspecto econdémico, licencia o promocién, de la misma forma
comprende cosas como: la seguridad laboral, escasez de
personal laboral y otros métodos de reconocimiento y buen

crédito profesional.

Los pagos y las gratificaciones son remuneraciones que
benefician al empleado, dado que, lo motivan a lograr sus

metas en la organizacion.

Las organizaciones empresariales en la actualidad suelen
implementar formatos de recompensas en los trabajadores
para asi poder reconocer y apoyarlos animicamente por sus

esfuerzos y contribuciones a nivel colectivo e individualmente.
Riesgo

El clima de gestién de riesgos es una forma de ayudar con
diversos métodos estructurados y controlados, estos métodos
son encontrados por individuos que suelen estar en busqueda
de un cambio en su entorno profesional y laboral. Los
trabajadores creen que, a pesar de la incertidumbre, la
ejecucion de decisiones hace mas dificil la apertura de

oportunidades para los trabajadores. La aceptacion del riesgo
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es una parte natural de hacer negocios y debe administrarse
en el interior de un sistema que se denomina control interno.
Los riesgos tienen que identificarse, evaluarse y evaluarse en
base a los planes de la organizacion para que de esa forma se
pueda preparar un plan de gestion de riesgos. A causa del
clima cambiante en la organizacion, es imprescindible crear y
aplicar métodos para reconocer y controlar los riesgos

relacionados con el cambio.
Calidez

La calidez es un evento basado en sentimientos especiales y
la cooperacion entre un grupo de personas ya sea extenso o
reducido, que se denota a través de relaciones que expresen
bondad, amistad, apoyo y compasion, es decir, se expresan a
través de la buena comunicacién; contagiando asi valores
positivos al resto de personas. Asimismo, es definido como un
sentimiento de cordialidad y reconforta miento o conexion
amistosa que funciona como método de comunicacion para
generar sentimientos afables como la amistad y el confort, que

da la oportunidad de crear y mantener relaciones contiguas.
Apoyo

El apoyo del jefe en la compafia debe ser tajantemente
ilimitado, es decir incondicional, ya que son ellos quienes se
ocupan, organizan y apoyan las actividades; Por ello, se tiene
gue definir la cooperacion que se da tanto del lider como de los
empleados, entre las acciones que sustentan a las personas

gue forman parte de la empresa.

Conflicto

Los problemas y desacuerdos entre grupos, se consideran una
conminacion que no permite la satisfaccion de necesidades e
intereses, una solucion basada en reconocer el dilema y
plantear opciones para llegar a un acuerdo con ambas partes;

Los altercados también pueden surgir entre los empleados
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dependiendo de la situacion y el campo de trabajo, por ende es
una buena idea contratar empleados del trabajo que tengan la
seguridad y el equilibrio emocional, ademas de una buena
actitud para trabajar juntos cuando se pruebe.
[1.2.2. Desempeiio laboral
Davila et al., (2019) , defini6 como desempefio laboral al cumplimiento
de las funciones y tareas que le compete al personal, donde estos
utilizan sus habilidades, destrezas, conocimientos y experiencias
academias, para desenvolverse de la mejor manera con el fin de

contribuir al cambio u objetivo de la organizacion.

El desempefio laboral también incluye examinar la relacién entre la
variedad de puestos de trabajo y las percepciones negativas del lugar
laboral, luego de examinar se recomienda medidas que deben
tomarse teniendo en cuenta las necesidades de los empleados, para
qgue ellos sientan que la empresa los necesita, es decir que sientan

gue su presencia tiene gran importancia (Licona et al., 2019).

Segun Puma (2017) citador por Llontop 2020), afirmé que el
desempeiio laboral consiste en medir rendimiento del empleado,
donde este demuestra la habilidad, capacidad y destreza para realizar
las actividades o funciones que le compete, estas acciones deben ir
direccionadas a alcanzar las metas trazadas por la organizacion.
Mientras que Prado (2020), indico 5 puntos a considerar para medir el
desemperio laboral: i) Que realiza el trabador, ii) lo que realiza se
puede evaluar, iii) Tiene la capacidad de adaptarse a los cambios
internos y externos de la organizacion, iv) Da solucion rapida a los

problemas y v) Mantiene trabajo un en orden y con los demas.

Segun Robbins (2014) citado por Garcia & Pirela (2021), planteo el
desempenio laboral como una fortaleza importante de la fuerza laboral
de los empleados y agregd que la gerencia debe incorporar
indicadores para medir la eficiencia y eficacia del personal, equipos,

procesos, inclusive de la misma organizacion; también menciono que
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definir los indicadores ayudara a comparar y analizar el resultado
obtenido con los objetivos propuesto, de tal forma que sea posible el

seguimiento simultaneo de todos los niveles de la organizacion.

Garcia & Pirela (2021) consideraron que el desempefio laboral se
refiere a la forma en que los empleados desempefian las funciones y
tareas asignadas por la organizacion, teniendo como base
capacidades, conocimientos, destrezas y talentos adquiridos durante
la experiencia laboral, con el fin de desempeniar las tareas propias del
puesto asignado y alcanzar las metas trazadas, asimismo ayudan a la
organizacion y a sus empleados a determinar qué tan eficiente y eficaz

son para lograr los objetivos.

Las Resoluciones Ministeriales emitidas por el Ministerio de Salud
(MINSA). La primera con N° 252-2014/MINSA, en la cual se aprob6
Guia Técnica para disefiar instrumentos de evaluacion del
desemperio del personal de salud en base a las funciones, que tuvo
la finalidad de contribuir con el desarrollo e implantacion de
instrumentos para evaluar el desempefio laboral, ademas delega a la
Gerencia de Gestion de Recursos Humanos la difusion de lo expuesto
en la RM (Minsa,2014). La segunda con N° 626-2008/MINSA, tuvo
como obijetivo difundir la metodologia para evaluar el desempefio y
conducta laboral, en la cual menciona que lo evaluados seran
divididos en 4 grupos dependiendo del nivel de responsabilidad, el
primero grupo conformado por funcionarios, segundo grupo, los
profesionales; tercer grupo, técnicos y cuarto grupo, los auxiliares.
Ademas, se establece 4 procesos a considerar en la evaluacion 1)
Desempefio y conducta laboral, que incluye los siguientes factores a)
Adecuado uso de los equipos. b) Colaboracion, brindado apoyo en las
funciones ajenas a su cargo. c¢) Discrecion con la informacién que
tiene en su poder. d) Cumplimiento de las normas. e) Direccion,
motivar y dirigir al personal al logro de los objetivos institucionales. f)
Iniciativa y responsabilidad, 1) Evaluacion de asistencia. lll)
Evaluacion de Puntualidad y IV) Evaluacion de capacitaciones
(MINSA 2008).
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El desarrollo organizacional es una solucion psicologica vy
metodoldgica al cambio en teoria y métodos desafiantes para mejorar,
modificar y reformar las opiniones, dogmas, practicas y valores de las
compafiias para que de este modo puedan acoplarse a las nuevas y
modernas tecnologias, los mercados desarrollados actualmente y los

desafios de los jovenes (Lecca Flores et al., 2020)

En su estudio “Gestién del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores de un hospital publico de Truijillo, 20217, utilizo el
cuestionario como instrumento para recopilar informacion sobre el
desempefio laboral de los trabajadores de un hospital publico. El
instrumento contiene 20 items distribuidos en dos dimensiones:
aspectos relacionados con el trabajador y aspectos relacionados con
la organizacion, de escala ordinal con niveles:

- Desempeiio laboral Muy deficiente: 0-10

- Desempefio laboral Deficiente: 11-21

- Desempeifio laboral Regular: 22-32

- Desempeiio laboral Eficiente: 33-40

[1.2.2.1. Importancia del desempefio laboral

Flores (2021), indico que la importancia del desempefio laboral
por lo que permite a la gerencia identificar a los empleados que
estan haciendo un buen trabajo, donde se observa quienes
ponen mucho esfuerzo y los que simplemente no se esmeran
en realizar sus funciones de manera correcta. También puede
identificar a los colaboradores proactivos o aquellos que
simplemente se limitan en obedecer las indicaciones del jefe
superior. Por ultimo, mejora el sistema de supervision y motiva

a los colaboradores a mejorar en sus tareas.

Como expresan , Retamal et al., (2019), que la medicion del
desempeifio de los trabajadores es independientemente de si el

trabajo se hace bien, el gerente debe reconocer que los
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11.2.2.2.

puestos de cada colaborador son multidimensionales y que el

desempefio también puede serlo.

Mientras que (Molina,2019) muestra la relacion entre el
desempeifio laboral y los planes de evaluacion del desemperio,
y afirmo que establecer una base firme para mejorar el
desempefio es uno de los beneficios mas importantes de un
programa de evaluacién. De esta manera, las evaluaciones y
el desempefio se destacan en relacion con la ocurrencia de

indicadores de desempefio aceptables o inaceptables.

Por su parte, Avellaneda et al., (2019) también mencionaron
gue la evaluacion del desempefio es un proceso que declaray
refleja las caracteristicas y objetivos de la organizacion
incorporado en los planes de accién a través de un seguimiento
adecuado, garantizara el cumplimiento rendimiento del
trabajador. El proposito de esta evaluacion es la evaluacion
cuantitativa y cualitativa de la eficiencia de los socios de
cooperaciéon y el cumplimiento de tareas, objetivos y funciones
del cargo respectivo. Por lo tanto, desempefio y evaluacion no
pueden separarse porque la evaluacién mide el desemperio,
determina niveles de excelencia o ineficiencia e identifica
errores o debilidades en la ejecucién de las labores diarias del
personal, de tal forma, se identificara lo que se debe mejorar y

mantener lo que se realiza correctamente (Alva, 2021).

Dimensiones del desempefio laboral

De acuerdo con el Minsa (2008) citado por Reyes (2021), se

consider6 en la Resolucion Ministerial emitida el Ministerio de

Salud, con N° 626-2008/MINSA, propone los siguientes

factores para evaluar el desempefio laboral del personal de

salud .

- Adecuado manejo de equipos: evalla el cuidado que tiene
el personal cuando usa los equipos Yy maquinas

tecnoldgicas que se le encargo durante su turno
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Calidad de trabajo: evalta el proceso de atencion y los
protocolos que deben seguir, desde el ingreso del paciente
al establecimiento de salud hasta la recuperacion.
Colaboracion: evalla la iniciativa del personal cuando sus
comparfieros requieren ayuda sus comparferos o jefe
inmediato.

Discrecién: evalla si el personal es reservado con la
informacion que obtuvo en el cargo que se desempefia.
Conocimiento de las normas: evalua el cumpliendo del
Reglamento Interno de trabajo y procedimientos que deben
seguir para atender a los pacientes.

Cumplimiento de las metas: evalda lo que realiza el
personal y determina si las actividades ejecutadas estan
contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.
Iniciativa: evalla las acciones para resolver problemas o
mejorar algun tarea o funcion por propia decision del
trabajador.

Planificacion: evalla la habilidad y capacidad del personal
cuando elabora, ejecuta un plan de mejoramiento en la
unidad que le compete.

Relaciones interpersonales: evalla la capacidad de
adaptacion de individuo con su equipo de trabajo y como
estos lograr trabajar en conjunto para lograr las metas
institucionales.

Responsabilidad: evalta el cumplimento de sus tareas o
actividades en el tiempo establecido, entre de informes
semanal o mensual, segun lo requiera el jefe inmediato o
superior.

Toma de decisiones: evalla las acciones que toma el
personal para solucionar los problemas.

Adaptabilidad, la facilidad con la que un individuo se adapta
a un nuevo puesto de trabajo, comprende y asimila

procedimientos, procesos de formacion y cambio. También
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se puede decir que es un proceso activo y dinamico que
requiere compromiso directo de la profesion.

Asistencia y puntualidad, cumplir con los horarios,
presentarse al trabajo y preocuparse por llegar tarde a las
tareas. Asimismo, La asistencia y la puntualidad son
valores que distinguen a los colaboradores honestos y
responsables que se comprometen con acciones o tareas
propias de su cargo con el fin de lograr metas personales y
organizacionales; indican personalidad, caracter, orden,
eficiencia e influencia para hacer el trabajo mejor y con mas
confianza.

Responsabilidad, es la actitud de una persona hacia el
trabajo, una respuesta positiva a la obligacion de realizar
tareas, funciones y actividades dentro de los plazos
establecidos y el apoyo personalmente determinante del
individuo  para  desempefiar sus funciones vy
comprometerse a trabajar para contribuir al logro de los
objetivos de la organizacion.

Motivacién, es la energia activa y motiva a una persona a
realizar tareas de manera efectiva. También considera que
la motivacién es el discurso que utilizan las personas para
motivar acciones implicitas; a su vez, se basa en los
componentes de la motivacion (orientacién y direccién) que
impulsan a los individuos a realizar una conducta con el fin
de lograr una meta especifica. Ademas, Sagasta (2010)
plantea que la motivacion es un deseo que determina la
conducta, segun el entorno o necesidades, que tiene como
objetivo satisfacer su vision, en un momento determinado,
la motivacion difiere de persona a persona dependiendo de
los deseos.

Disciplina, describe como las condiciones que hacen que
los colaboradores se comporten de manera aceptable de
acuerdo con los estandares, reglas y procedimientos

establecidos por la empresa para determinar el
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comportamiento esperado de estas entidades. La disciplina
proporciona politicas, reglas, reglamentos y
procedimientos para permitir que las personas moldeen,
ajusten y motiven su comportamiento en una organizacion
para que las tareas, funciones y responsabilidades se
realicen correctamente y con resultados Optimos,
aumentando asi la productividad y la eficiencia, asi como
efectividad personal y organizacional.

- Cooperacion, es una colaboracion espontanea entre
individuos en un negocio o relacién: una relacién amistosa
o productiva que resulta en un resultado exitoso basado en

el trabajo.

Para (Sanchez et al., 2020a) es la forma en que los lideres
logran que sus colegas den lo mejor de si mismos para que
puedan aprovechar al maximo el trabajo que realizan en la
organizacion; es a través de incentivos que motivan a los
empleados a dar lo mejor de si en el trabajo y alcanzar el
maximo desempefio individual y colectivo para el éxito personal
y organizacional.

Iniciativa, es el desempefio laboral se refiere a la adaptacion de
situaciones innovadoras e ideas brillantes, transforméandolas en
nuevas situaciones, tendencias o cambios en procesos,
procedimientos o normas, con el fin de mejorar el desempefio

laboral de los asociados y alcanzar las metas establecidas.

[1.3. Marco conceptual

Clima organizacional: se considera al ambiente laboral positivo o
negativo de una instituciéon, donde los colaboradores identifican y
describen sus sentimientos o0 como perciben a la empresa para la cual

trabajan, por medio de ellos se puede saber si existe un buen o mal clima

Desempefio laboral: nos permite evaluar al colaborador durante su

estadia y ejecucion de labores en la empresa, también se refiere
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desenvolvimiento de habilidades, destrezas, capacidades del
colaborador.

Personal asistencial de salud: son profesionales, técnicos que trabaja en
centros de salud (clinicas, hospitales, postas, policlinicos), que tienen
como funcion principal mejorar la salud de los pacientes, asi como,
acompanfarlos en su recuperacion y rehabilitacion. Son considerados
personal asistencial de salud a los que ocupan los siguientes cargos;
médicos, enfermeras, odontoélogos, trabajadores sociales, laboratorista,

farmacéuticos, personal auxiliar.

[I.4. Hipotesis

[1.4.1. Hipdtesis general

H1g: Existe relacion directa y significativa entre clima organizacional y
desemperio laboral en los trabajadores de MINSA en Truijillo, 2023.
Hog: No existe relacion directa y significativa entre clima organizacional

y desempefio laboral en los trabajadores de MINSA en Trujillo, 2023.

[1.4.2. Hipdtesis especificas

H1a1: Existe relacion directa y significativa entre clima organizacional y la
dimension aspectos relacionados con el trabajador del desempefio
laboral en los trabajadores de MINSA en Truijillo, 2023.

Hoa1: NO existe relacion directa y significativa entre clima organizacional
y la dimension aspectos relacionados con el trabajador del desempefio
laboral en los trabajadores de MINSA en Truijillo, 2023.

H1a2: EXiste relacion directa y significativa entre clima organizacional y la
dimensién aspectos relacionados con la compafila del desempefio
laboral en los trabajadores de MINSA en Truijillo, 2023.

Hoaz2: NO existe relacion directa y significativa entre clima organizacional
y la dimension aspectos relacionados con la compaiiia del desempefio

laboral en los trabajadores de MINSA en Trujillo, 2023.
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[1.5. Variables

I1.5.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 3.

Operacionalizacién de variables

(beneficio como rotaciones, asignaciones especiales, proyectos).

Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las

necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma.

. Definicion Definicion . . .
Variable ; Dimension Item Escala
conceptual operacional
Clima Los trabajadores conocen la misién de la institucion
organiz — - — - r
acional Estructura En esta institucidn siempre esté claro quién es la autoridad y cuales son
sus funciones
Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que
Son las | La variable corresponde desarrollar dentro de la organizacion.
caracteristicas clima - -
o cualidades | organizacional El trabajo que realizo me gusta.
; -+ | Motivacién - - -
que perciben lo | se _ evalu6 Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le
colaboradores considerando 8
de la empresa, | dimensiones las trata como tal.
queinfluye enel | cuales son; En la institucién las personas que trabajan bien reciben reconocimiento. Escala
comportamiento | estructura, i _ S Ordinal
de los mismos | responsabilidad Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la
(Chiavenato, riesgo, calidez, que laboran
2011). apoyo, normasy _ i —
conflicto. En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la organizacion se
tienen en cuenta las opciones mas creativas que aportan los trabajadores
Recompensa En esta institucion existen otras oportunidades de desarrollo profesional
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Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo

gue se realiza

Relaciones
interpersonales
en el trabajo

Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de

trabajo o departamento son cordiales.

Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.

La institucidn se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y

relaciones de las personas dentro de la organizacion

Trabajo en El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.
equipo Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo
Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de
todos.
Solucion de En esta organizacion se toman en cuenta las distintas opiniones para
conflicto llegar a un acuerdo.
Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacién adoptan
posiciones sinceras.
Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.
Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.
Desem Aspectos Aplic adecuadamente los conocimientos tedricos - practicos propios de
pefio relacionados . L _ L .
laboral con el mi formacién académica y experiencia profesional

Es el esfuerzo
o rendimiento

La variable
desempefio
laboral se

trabajador

Constantemente me capacito para incrementar mis conocimientos en mi

especialidad, mejorando el desarrollo de mis funciones.

Demuestro dedicacion, puntualidad y eficiencia en el cumplimiento de las

funciones asignadas

Conozco mis derechos laborales y la normativa institucional

Escala
Ordinal
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de cada
colaborador
gue realiza en
la empresa
durante un
periodo de
tiempo
determinado

(Argoti, 2015).

evalué
considerando 2
dimensiones;
aspectos
relacionados
con el
trabajador y
aspectos
relacionados

con la
organizacion.

Cumplo con mis deberes demostrando responsabilidad en el

cumplimiento de las normas.

Conozco los objetivos, principios, procedimientos y filosofia de la
institucién donde laboro.

Me encuentro comprometido con el trabajo y fines que presenta la

institucion

Contribuyo a mantener el buen nombre de la institucién

Muestro interés por ampliar y perfeccionar mis conocimientos
profesionales, mi capacidad de adaptacion a nuevos métodos efectivos

gue me permitan mejorar mi rendimiento en el trabajo

Brindo un trato amable, calido y sincero.

Muestro interés por trabajar en equipo y mantener un buen clima laboral

Aspectos
relacionados
con la
organizacion

Soy minucioso, ordenado y responsable en el desarrollo de mis

actividades demostrado eficiente productividad.

Planifico, organizo y programo el desarrollo de mis funciones de manera
ordenada. Mantengo una constante coordinacion con los demés colegas

de trabajo.

Hago uso eficiente de los recursos y materiales empleados para el

desarrollo de mis funciones

Participd activamente de todas las actividades que desarrolla la

institucion.

Organizo los recursos necesarios de manera efectiva para el logro de

actividades programadas.

Mantengo una constante coordinacidn con los demas colegas de trabajo.
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Brindo propuestas precisas en asuntos institucionales de mi competencia.

Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion adoptan

posiciones sinceras.

Fuente: Instrumento de clima organizacional adaptado de Grandez y Garcia (2020, p. 233). Instrumento de desempefio laboral adaptado de Quezada y Seminario

(2021, p. 60).
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. MATERIAL Y METODOS
[.1. Material
[11.1.1. Poblacién
La poblacién esta compuesta por un conjunto de individuos u objetivos

gue conforman el universo de un estudio, al cual se pretende examinar
cierta informacion (Lopez, 2004).

A nivel de la regién La Libertad, fueron 6302 colaboradores de salud
que trabajan bajo la condicion de nombramiento, contratado y
locacion; quiénes se encuentran laborando en postas,
establecimientos de salud y hospitales que pertenecen a la Red de
Salud La Libertad; cuya profesion son: medico, enfermero, obstetra,
odontdlogo, bidlogo, psicologo, quimico farmacéutico, tecnélogo

médico, trabajador social y técnicos especializado.

Tabla 4.

Numero de trabajadores de salud en la Libertad, 2023.

N° Personal asistencial Cantidad
1 Médicos 1918
2 Enfermeros 2229
3 Obstetras 852
4 Odontélogos 134
5 Bi6logos 377
6 Médicos Veterinarios 7
7 Nutricionistas 127
8 Psicélogos 191
9 Quimico Farmacéutico 236
10 Tecnélogos médicos 109
11 Trabajado social 85
12 Técnicos especializados 36
Total 6302

La poblacion de la presente investigacion fue conformada por 3146
trabajadores que laboran en postas, establecimientos de salud y hospitales
gue pertenecen a la Red de Salud Truijillo. A continuacién, se observa la

cantidad de personal de salud que labora en los distritos de Truijillo.
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Tablab.

NuUmero de trabajadores de la Red de Salud de Trujillo.

N° Personal asistencial f %
1 Florencia de Mora 233 7
2 Huanchaco 117 4
3 La Esperanza 586 19
4 Laredo 214
5 Moche 292 9
6 El Porvenir 564 18
7 Salaverry 117 4
8 Trujillo- Metropolitano 748 23
9 Victor Larco 276 9
Total 3146 100

Los criterios de inclusion:

Grupo ocupacional del profesional asistencial, cuyo cargo son:
médicos, enfermero, obstetra, odontélogo, bidlogo,
nutricionista, psicélogo, quimico farmacéutico, tecnologo
médico, trabajadora social y técnicos especializados.
Profesionales asistenciales que estén en la planilla del 2023.
Grupo profesional asistencial que labora en postas,
establecimiento de salud y hospitales que pertenecen a la Red
de Salud Trujillo.

Personal de salud que desea participar de manera voluntaria

con el presente estudio.

Los criterios de exclusion:

Grupos ocupacionales: profesionales administrativos, técnicos
administrativos, auxiliares asistenciales, auxiliares
administrativos.

Trabajadores que no estén en la planilla del 2023.
Trabajadores que pertenezcan a otros establecimientos de
salud, que no pertenezcan a MINSA de Trujillo.

Profesionales de la salud que no intervienen en la recuperacion

y rehabilitacion de pacientes, como los médicos veterinarios
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[.1.2.

[.1.3.

[.1.4.

- Personal que se encuentra con descanso medico o
vacaciones.

Marco muestral

El marco muestral es el conglomerado de unidades de andlisis que
son delimitados por cierto parametros y cumple ciertos criterios para
precisar una respectiva seleccion deseada por los objetivos de la
investigacion (Cantoni, 2009).

El marco muestral estda compuesto por el grupo ocupacional
profesional asistencial de los establecimientos del MINSA de Trujillo,

gue se encontraron en la planilla 2023.

Unidad de analisis

La unidad de analisis es el elemento que guarda relacién con los
criterios de la fuente de datos colectados (Cantoni, 2009).

La unidad de andlisis esta constituida por cada profesional asistencial
de los establecimientos de salud, postas y hospitales del Minsa de la

provincia de Trujillo que estuvieron en la planilla 2023.

Muestra

La muestra es el extracto representativo de la poblacién de estudio,
aguella que permitira un uso de los datos mas efectivos debido al
manejo de un numero de limitado de individuos (Lopez, 2004).

De esta manera, se determind la muestra a partir de la siguiente

férmula para una poblacién finita:

Z2XNXpXq
T e2x(N—-1)+2Z2xpXxq

n

Donde:

n: Tamafo de la muestra (3146)

Z: Nivel de confianza al 96% de confianza (1.96).

p: Proporcion de elementos con caracteristicas de interés (0.5 en caso

no se tenga informacion previa)
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g: Proporcién de elementos que no tienen las caracteristicas de
interés (0.5)
e: Error maximo tolerable (0.06)

1.962 x 3146 x 0.5 x 0.5

"= 006Zx (3146 —1) + 1.962 X 05X 05

n = 245

1.2, Métodos
[11.2.1. Disefio de contrastacion

/ C
3 T =

—

Figura 1. Disefio correlacional simple de la investigacion

Donde:

M: Trabajadores de los establecimientos de salud, postas y hospitales
del Minsa en Truijillo, durante el afio 2022.

R: Relacion entre ambas variables

C: Clima organizacional

D: Desempeiio laboral

[11.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos

La técnica que se empleo fue la encuesta ya que permitio recopilar
informacion necesaria para poder analizar el impacto de las variables
en estudio. Hernandez (2008), manifestd que encuesta permite dar
respuesta a los problemas en términos descriptivos como de relacion

de variables.
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[.2.3.

El instrumento utilizado para la investigacion fue el cuestionario lo que
ha permitido la recoleccion de informacion. El cual, segun Sampieri
(2013), es tal vez el mas utilizado para la recoleccion de datos; este
consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o0 mas variables

a medir. (pag. 82).

Para la presente investigacion se utilizaron dos cuestionarios, uno
para la variable Clima organizacional y otro para la variable
Desempefio laboral, las cuales estuvieron conformados por 3
dimensiones para la primera variable y 2 dimensiones para la
segunda, en ese sentido fueron 39 items empleados para el estudio y
se utilizo la técnica de Likert con la siguiente valoracién: (nunca=0, a

veces=1, siempre=2).

Para poder medir el nivel de confiabilidad de las variables, se realizo
un cuestionario de 39 preguntas, el cual fue adaptado de la
investigacion de (Pérez, 2020).

Posteriormente se realizo la encuesta a 25 personas, precisamente

corresponde al 10% de la muestra.

Procesamiento y andlisis de datos

Luego de realizar la encuesta, se recopilo los datos en hojas de Excel
para posteriormente ordenarlas y exportarlas al Jamovi 2019 y poder
medir el grado de confiabilidad de los cuestionarios por cada variable.
Se utilizaron técnicas de validez a travées de la V de Aiken politomica
y el w mc Donald y para poder realizar dicha valides se procedi6 a
pedir el apoyo de 5 expertos, en donde se obtuvo un promedio general
de 0.96, el cual por ser mayor al 0.7 se lleg6 a la conclusion que los
instrumentos fueron validos; con respecto al w mc Donald se realizd
una prueba piloto, es decir encuestar al 10% de la muestra que fueron
25 personas exactamente trabajadores del Hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta.
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IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

IV.1. Presentacion de resultados

IV.1.1. Andlisis descriptivo de las variables y sus dimensiones

Clima organizacional y sus dimensiones

Tabla 6.

Frecuencias sobre el clima organizacional

CO_CUALITATIVA Sexo Frecuencias ?/F)O?:: % Acumulado
Inadecuado F 24% 24%
M 0.0% 24%
En riesgo F 82 33.5% 35.9%
M 36 14.7 % 50.6 %
Adecuado F 100 40.8 % 91.4%
M 21 8.6 % 100.0 %

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos recolectados en la encuesta

En la tabla 4 se pudo observar que, del total de trabajadores
encuestados, determinan que el clima organizacional es inadecuado
con un (2.4%) conformado Unicamente por mujeres, en riesgo
(48,2%) conformado por el (33.5%) mujeres y (14,7%) hombres y
adecuado (49,4%) conformado por el (40.8%) mujeres y (8,6%)
varones. Se concluye que el grado de determinacion del clima
organizacional en los Hospitales que pertenecen al Minsa es
adecuado.

Dimensiones del clima organizacional
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Tabla 7.

Frecuencias de estructura organizacional

CO_EO_CUALITATIVA Frecuencias % del Total % Acumulado
Inadecuado 13 53% 53%
En riesgo 127 51.8% 57.1%
Adecuado 105 42.9% 100.0 %

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos recolectados en la encuesta.

En la tabla 5 se pudo identificar que, los trabajadores consideran la
estructura organizacional como inadecuado, en riesgo, adecuado
con valoraciones de 5.3%, 51.8%; 42.9% respectivamente.
Concluyendo que el personal considera que la estructura
organizacional de los Hospitales que pertenecen al Minsa esta en

riesgo.

Tabla 8.

cuencias de comportamiento organizacional

0,
CO_CO_CUALITATIVA Frecuencias '?ootlzll % Acumulado
Inadecuado 1 0.4% 0.4%
En riesgo 100 40.8% 41.2%
Adecuado 144 58.8% 100.0 %

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos recolectados en la encuesta.

En la tabla 6 se pudo identificar que, los trabajadores consideran el
comportamiento organizacional como inadecuado (0.4%), en riesgo
(40.8%), adecuado (58.8%). Concluyendo que el personal considera
que el comportamiento organizacional en la institucion donde laboral
es adecuado.

Tabla 9.

Frecuencias de estilo de direccion
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Tabla 8.

cuencias de comportamiento organizacional

0,
CO_CO_CUALITATIVA Frecuencias _?OC:;I % Acumulado
. % del
CO_ED _CUALITATIVA Frecuencias Total % Acumulado
Inadecuado 16 6.5% 6.5%
En riesgo 136 55.5% 62.0 %
Adecuado 93 38.0% 100.0 %

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos recolectados en la encuesta.

En la tabla 7 se pudo identificar que, los trabajadores consideran el
comportamiento organizacional como inadecuado (6.5%), en riesgo
(55.5%), adecuado (38.0%). Concluyendo que el personal considera
gue el comportamiento organizacional en la institucién donde laboral
es adecuado.

Desempeiio laboral
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Tabla 10.

uencias sobre el desempefi

DL_CUALITATIVA  Se

Deficiente F
M
Regular F
M
Eficiente F
M

Fuente: Elaborado por la
autora en base a los
datos recolectados en la
encuesta.

En la tabla 8 se pudo
identificar que los
niveles de
desempeiio laboral
fueron valorados de
forma cualitativa
como deficiente,
regular y eficiente,
con 2.9%. 25.3% vy
71.8%
respectivamente.
Concluyendo que los
trabajadores de
laboran en los
hospitales del Minsa
tienen un nivel
eficiente de

desempeinio laboral.
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Tabla 11.

Frecuencias de los aspectos relacionados con el trabajador

0,
DL_ART_CUALITATIVA Frecuencias '/I?o(i;l % Acumulado
Deficiente 6 24% 24%
Regular 44 18.0% 20.4%
Eficiente 195 79.6 % 100.0 %

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos recolectados en la
encuesta.

En la tabla 9 se pudo identificar que los niveles de desempeiio
laboral relacionados con el trabajador fueron (2.4%) deficiente,
(18.0%) regular y (79.6%) eficiente. Concluyendo que el desempefio
laboral relacionado con el trabajador es eficiente en los
establecimientos del Minsa.

Dimensiones del desempefio laboral

Tabla 12.

Frecuencias de los aspectos relacionado con la compaiiia

DL_ARC

i 0, 0,
_CUALITATIVA Frecuencias % del Total % Acumulado
Deficiente 13 53% 5.3%
Regular 61 24.9% 30.2%
Eficiente 171 69.8 % 100.0 %
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Tabla 12.

Frecuencias de los aspectos relacionado con la compaiiia

DL_ARC

. 0 .
_CUALITATIVA Frecuencias % del Total % Acumulado

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos recolectados en la
encuesta.

En la tabla 10 se pudo identificar que los niveles de desempefio
laboral relacionados con la compafia fueron (5.3%) deficiente,
(24.9%) regular y (69.8%) eficiente. Concluyendo que el desempefio
laboral relacionado con la compafia es eficiente en los
establecimientos del Minsa.

Ademas, en la tabla 11 se muestra estadisticos descriptivos de las variables

de estudio para esta investigacion:

Tabla 13.

Estadisticos descriptivos de las TICy DC

Descriptivas CcO DL
N 245 245
Perdidos 0 0
Media 255 34.3
Mediana 25 35
Moda 24.0 37.0
Desviacion estandar 6.00 5.04
Varianza 36.0 254
Minimo 11 19
Maximo 36 53
25percentil 22.0 32.0
50percentil 25.0 35.0
75percentil 30.0 38.0

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos procesados en el software Jamovi.
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Tabla 13.

Estadisticos descriptivos de las TICy DC

Descriptivas

COo

DL
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IV.1.2. Andlisis inferencial

Prueba de normalidad

Se plantearon las siguientes hipotesis para la prueba de normalidad:
- H1: Los datos no se distribuyen de forma normal (p-valor=> alfa)
- HO: Los datos se distribuyen de forma normal (p-valor<alfa)
Donde alfa= 0.05

Tabla 14.

Prueba de normalidad de los datos de las variables CO Y DL

Variables Prueba de normalidad Estadistico p-valor
CcoO Shapiro-Wilk 0.977 <.001
Kolmogorov— 0.0565 0.414
Smirnov
Anderson-Darling 1.10 0.007
DL Shapiro-Wilk 0.908 <.001
Kolmogorov- 0.1401 <.001
Smirnov
Anderson-Darling 6.61 <.001

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos recolectados en la encuesta.

Los criterios de decision para la prueba de normalidad fueron:

1. Si p-valor >= 0.05 entonces se acepta la hipétesis nula HO y se
rechaza la hipétesis alterna H1

2. Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula HO y se

acepta la hipotesis alterna H1

Por lo tanto, como la cantidad de la muestra fue de 245 trabajadores
(mayor a 50), se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, la cual arrojo como resultado que el p-valor para la variable
clima organizacional (CO) fue de 0.414 (p>0.05) y para la variable
desempenio laboral (DL) fue de 0.001 (p<0.05), por lo que al ser al
menos un valor menor a Alfa (0.05), se cumple con el segundo criterio
de decision, concluyendo que los datos no se distribuyen de forma

normal, por lo tanto implica una prueba no paramétrica.
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A continuacion, se muestra los histogramas de la distribucion de datos
de las variables Clima organizacional y Desempefio laboral, donde se

muestra que estos no siguen una distribucion normal

Figura 2.

Histograma de distribucion de datos de clima organizacional
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Figura 3.

Histograma de distribucién de datos del desempefio laboral
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Prueba de normalidad de las dimensiones desempeirio laboral

Se plantearon las siguientes hipotesis para la prueba de normalidad:

- H1: Los datos no se distribuyen de forma normal (p-valor=> alfa)

- HO: Los datos se distribuyen de forma normal (p-valor<alfa)

Tabla 15.

Prueba de normalidad de las dimensiones desemperio laboral

Dimensiones Prueba de normalidad Estadisticos p-valor
DL_ARC Shapiro-Wilk 0.889 <.001
Kolmogorov- 0.151 <.001

Smirnov
Anderson-Darling 591 <.001
DL_ART Shapiro-Wilk 0.828 <.001
Kol_mogorov— 0.211 < 001

Smirnov
Anderson-Darling 13.31 <.001

Fuente: Elaborado por la autora en base a los datos recolectados en la

encuesta.

Los criterios de decision para la prueba de normalidad fueron:

1. Si p-valor >= 0.05 entonces se acepta la hipétesis nula HO y se

rechaza la hipétesis alterna H1

2. Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula HO y se

acepta la hipoétesis alterna H1

Por lo tanto, como la cantidad de la muestra fue de 245 trabajadores

(mayor a 50), se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov, la cual arrojo como resultado que el p-valor para la

dimensién aspectos relacionados con el trabajador fue de 0.001

(p>0.05) y para la variable desempefio laboral (DL) fue de 0.001

(p<0.05), por lo que lo que al ser al menos un valor menor a Alfa (0.05),

se cumple con el segundo criterio de decision, concluyendo que los

datos no se distribuyen de forma normal, por lo tanto implica una

prueba no paramétrica.

Figura 4.
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Histograma de distribucion de la dimension Aspectos relacionados con el trabajador
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Prueba de hipo6tesis general
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Los resultados de la prueba de normalidad arrojaron que los datos no se
distribuyen de manera normal, por cual procedié a utilizar la prueba
estadistica no paramétrica Rho de Spearman (aunque también se puedo
trabajar con Tau-c de Kendall). Por ello, se formularos las siguientes

hipdtesis:

- H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y
desemperio laboral (p-valor>= alfa)
- HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y

desempeiio laboral (p-valor<alfa)

Tabla 16.

Relaciones entre las variable clima organizacional y desempefio laboral

Prueba Coeficiente gl p-valor N

Rho de Spearman 0.251%** 243 <.001 245

Nota. * p < .05 (significativo), ** p < .01 (muy significativo), *** p <.001
(altamente significativa)
Fuente: Software Jamovi

En la tabla se identific6 que el coeficiente de Rho Spearman es

0.251*** y el p-valor es 0.001 y para poder determinar la veracidad o

no de las hipétesis H1 y HO se plantearon los siguientes criterios de

decision:

1. Sip-valor >= 0.05, entonces se acepta la hipotesis nula HO y se
rechaza la hipétesis alterna H1

2. Si p-valor < 0.05, entones se rechaza la hipétesis nula HO y se

acepta la hipétesis alterna H1

Por tanto. Como p-valor es <0.05 y ademas la relacion es altamente
significativa (***p-valor<0.01), se concluye que existe evidencias
estadisticas para afirmas que existe una relacién altamente

significativa entre el clima organizacional y desemperio laboral.

Ademas, analizando el coeficiente de Rho Spearman es (0.251), el
cual se encuentra entre los intervalos 0.20 y 0.39, indica que existe

unarelacion positiva baja entre las variables clima organizacional y
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desempeiio laboral en los trabajadores de los hospitales que

pertenecen al Minsa en el aflo 2023.

Pruebas de hipétesis especificas

Para determinar la relacion entre la variable clima organizacional y la
dimension aspectos relacionados con el trabajador, se formularon las

siguientes hipotesis.

- H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y las
dimensiones de aspectos relacionado con el trabajador (p-valor>=
alfa).

- HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y
las dimensiones de aspectos relacionado con el trabajador (p-

valor< alfa).

Tabla 17.

Relacién entre la variable clima organizacional y la dimensién aspectos relacionados con

el trabajador

Prueba Coeficiente gl p-valor N

Rho de Spearman 0.248*** 243 <.001 245

Nota. * p < .05 (significativo), ** p <.01 (muy significativo), *** p <.001
(altamente significativa)
Fuente: Software Jamovi

En la tabla 15 se identific6 que el coeficiente de Rho Spearman es
0.248*** y el p-valor es 0.001 y para poder determinar la veracidad o
no de las hipotesis H1 y HO se plantearon los siguientes criterios de

decision:

1. Sip-valor >=0.05, entonces se acepta la hipétesis nula HO y se

rechaza la hipétesis alterna H1
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2. Si p-valor < 0.05, entones se rechaza la hipétesis nula HO y se

acepta la hipétesis alterna H1

Por tanto. Como p-valor es <0.05 y ademas la relacion es altamente
significativa (***p-valor<0.01), se concluye que existe evidencias
estadisticas para afirmar que existe una relacion altamente

significativa entre el clima organizacional y desempeiio laboral.

Ademas, analizando el coeficiente de Rho Spearman es (0.248), el
cual se encuentra entre los intervalos 0.20 y 0.39, indica que existe
una relacion baja entre las variables clima organizacional y la
dimension aspectos relacionados con el trabajador del desempefio
laboral en los trabajadores de los hospitales que pertenecen al Minsa

en el ano 2023.

Para determinar la relacion entre la variable clima organizacional y la
dimensién aspectos relacionados con la organizacion, se formularon

las siguientes hipotesis.

- H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y las
dimensiones de aspectos relacionado con la organizacion (p-
valor>= alfa).

- HO: No existe relacién significativa entre el clima organizacional y
las dimensiones de aspectos relacionado con la organizaciéon (p-

valor< alfa).
Tabla 18.

Relacién entre la variable clima organizacional y la dimensién aspectos relacionados

con la compafia

Prueba Coeficiente gl p-valor N
Rho de 0.26%** 243 <.001 245
Spearman

Nota. * p < .05 (significativo), ** p < .01 (muy significativo), *** p <.001
(altamente significativa)
En la tabla 16 se identificé que el coeficiente de Rho Spearman es

0.26*** y el p-valor es 0.001 y para poder determinar la veracidad o

61



Vv.2.

no de las hipétesis H1 y HO se plantearon los siguientes criterios de

decision:

3. Si p-valor >= 0.05, entonces se acepta la hipotesis nula HO y se
rechaza la hipétesis alterna H1
4. Si p-valor < 0.05, entones se rechaza la hipotesis nula HnO y se

acepta la hipétesis alterna H1

Por tanto. Como p-valor es <0.05 y ademas la relacion es altamente
significativa (***p-valor<0.01), se concluye que existe evidencias
estadisticas para afirmas que existe una relacibn altamente

significativa entre el clima organizacional y desempeiio laboral.

Ademas, analizando el coeficiente de Rho Spearman es (0.248), el
cual se encuentra entre los intervalos 0.20 y 0.39, indica que existe
una relacién baja entre las variables clima organizacional y la
dimensién aspectos relacionados con el trabajador del desempefio
laboral en los trabajadores de los hospitales que pertenecen al
Minsa en el afio 2023.

Discusién de resultados
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Con respecto a la hipotesis general, que busca determinar si existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, los resultados
obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman (p = 0.001) indican que
efectivamente existe una relacion significativa entre estas variables. Esto se
refuerza por las observaciones hechas durante la encuesta presencial,
donde se evidencié el compromiso del personal asistencial con su labor, la
cooperacion en equipo, el respeto y la coordinacién entre comparneros y
superiores. Estos hallazgos coinciden con estudios previos, como el de
Molina (2019), quien identificd una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio del personal administrativo. Ademas,
Araque et al. (2019) subrayan que el clima organizacional tiene relacion
directa con la gestién de procesos, el logro de los objetivos organizacionales
y el desempefio laboral de los colaboradores.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, relacionada con la dimension de
aspectos relacionados con el colaborador, los resultados también indican
una correlacion significativa (p = 0.001) entre el clima organizacional y esta
dimensién del desempefio laboral. Las observaciones en campo
confirmaron que el personal asistencial se mostr6 comprometido, aplicando
sus conocimientos teoricos y experiencia profesional en sus actividades
diarias. Este resultado guarda similitud con el estudio de Sanchez et al.
(2020), que encontré una relacion moderada entre la capacitacion y el
desempefio laboral. Como sefialan Moreno et al. (2019), incrementar la
capacitacion en las empresas genera una mejora en el desempefio laboral,
lo que a su vez impacta en la calidad del servicio ofrecido, ademas de

brindar una ventaja competitiva para las organizaciones.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, que explora la relacion entre el
clima organizacional y los aspectos relacionados con la organizacion, los
resultados también muestran una relacion significativa (p = 0.001). Esto se
refleja en la disposicion del personal asistencial a trabajar en equipo, su
compromiso con la labor y su interés por seguir ampliando sus
conocimientos. Estos hallazgos concuerdan con los resultados de Retamal

et al. (2019), quienes observaron una relacion entre el clima, la satisfaccion
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y el desempefio laboral, destacando que la satisfaccion predice el

rendimiento y la productividad de los empleados. Como sefiala Robbins

(2014), el desemperio laboral debe considerarse una fortaleza clave para

cualquier organizacioén, sugiriendo que la gerencia implemente indicadores

que midan la eficiencia y eficacia del personal.

Implicancias practicas

Los resultados de esta investigacion sugieren que mejorar el clima
organizacional tiene un impacto directo y positivo en el desempefio
laboral del personal asistencial del MINSA en Trujillo. Las instituciones
de salud podrian implementar politicas mas robustas que fortalezcan el
trabajo en equipo, la motivacion, y el reconocimiento de sus
trabajadores. Ademas, establecer programas continuos de capacitacion
no solo aumentaria el desempefio, sino que también elevaria la calidad
del servicio al paciente. Estas acciones podrian traducirse en una mejor
gestion de los recursos humanos, reduccion del estrés laboral y, en

Gltima instancia, un mejor rendimiento organizacional.

Implicancias metodologicas

A nivel metodoldgico, el estudio utiliz6 un disefio correlacional no
experimental, lo que permite identificar la relacion entre las variables,
pero no inferir causalidad. Seria recomendable en futuras
investigaciones considerar el uso de disefios longitudinales o
experimentales que permitan evaluar el efecto de intervenciones
especificas para mejorar el clima organizacional y su impacto en el
desempefio laboral. Asimismo, el uso de otras pruebas estadisticas o
incluso modelos estructurales podria profundizar en el analisis de las

relaciones entre las variables.

Limitaciones

Una de las principales limitaciones de este estudio fue la falta de tiempo
de los trabajadores para responder con detenimiento los cuestionarios
debido a sus responsabilidades y emergencias médicas. Esto pudo

haber influido en la profundidad y precision de las respuestas obtenidas.
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Ademas, el estudio no incluyé al personal asistencial de los
establecimientos de salud de primer nivel, como postas y centros de
salud de varios distritos, lo que podria haber brindado una vision mas
completa del fendmeno estudiado. El hecho de no contar con
encuestados en la categoria de desempefio laboral "muy deficiente"
sugiere que el instrumento podria ser ajustado para captar una mayor

variabilidad en las respuestas.

- Sugerencias para futuras investigaciones
A partir de los hallazgos de esta investigacion, surgen varias lineas de
investigacion interesantes. Seria valioso investigar el impacto de
programas especificos de mejora del clima organizacional en el
desemperio laboral a través de estudios experimentales. Ademas, una
investigacion cualitativa podria explorar las percepciones del personal
sobre las barreras y facilitadores del trabajo en equipo y el clima
organizacional en las instituciones de salud. Finalmente, incluir a otros
niveles asistenciales, como los centros de salud de primer nivel,
ofreceria una perspectiva mas holistica sobre cdémo el clima

organizacional impacta el desempefio laboral en diferentes entornos.

CONCLUSIONES
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1. Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral: Se
confirmd que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal asistencial del
MINSA en Truijillo, respaldada por la prueba Rho de Spearman (r =
0.251, p < 0.001), lo que demuestra que un clima organizacional
adecuado favorece un desemperio laboral eficiente. Este resultado
subraya la importancia de que las instituciones de salud mantengan
un entorno laboral positivo, ya que esto impacta directamente en la
calidad de los servicios prestados a los pacientes y en la

productividad del personal.

2. Relacién con los aspectos relacionados con el trabajador. Se
encontré una relacion significativa entre el clima organizacional y los
aspectos relacionados con el trabajador, como se refleja en la
prueba Rho de Spearman (r = 0.243, p < 0.001). Estos hallazgos
evidencian que un entorno laboral adecuado promueve una mayor
motivacion, compromiso y aplicacién de los conocimientos tedricos
y préacticos del personal asistencial. Este resultado indica que los
trabajadores que perciben un clima favorable muestran un mayor
rendimiento en sus funciones, lo cual es fundamental para el éxito

organizacional.

3. Relacion con los aspectos relacionados con la organizacion:
También se verificO una relacion significativa entre el clima
organizacional y los aspectos relacionados con la organizacion,
conforme a la prueba Rho de Spearman (r = 0.243, p < 0.001). Esto
revela que un clima organizacional positivo fomenta la mejora
continua y la cohesion en el trabajo en equipo, lo que se refleja en la
actitud proactiva y el interés por brindar una atencién de calidad a
los pacientes. Estos resultados destacan la relevancia de fortalecer
las politicas internas que promuevan la comunicacion y el trabajo
colaborativo, lo que impacta en la satisfaccion tanto de los
empleados como de los usuarios de los servicios de salud.

Recomendaciones
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1. Mejorar el clima organizacional mediante politicas internas: Las
autoridades del MINSA deben implementar y fortalecer politicas
orientadas a mejorar el clima organizacional, como programas de
reconocimiento al personal, desarrollo de capacitaciones continuas
y estrategias para fomentar la cohesion del equipo. Estas acciones
no solo mejorardn el desempefio laboral, sino que también
contribuiran a elevar la calidad de la atencion al paciente y la

eficiencia institucional.

2. Establecer programas de capacitacion continua: Con base en la
relacion encontrada entre el clima organizacional y los aspectos
relacionados con el trabajador, es fundamental que las instituciones
de salud disefien programas de capacitacion continua. Estos deben
enfocarse en el desarrollo de habilidades tanto técnicas como
interpersonales, lo que permitira a los trabajadores estar mejor
preparados para afrontar los desafios del entorno laboral y mejorar

su desempefio.

3. Promover el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva: Dado que
se observé una relacion entre el clima organizacional y los aspectos
relacionados con la organizacion, se recomienda implementar
talleres y actividades que promuevan el trabajo en equipo y la
comunicacion efectiva entre los empleados. Esto fomentara un
ambiente colaborativo que contribuira a la mejora del desempefio
global de la organizacién y, en consecuencia, de los servicios

prestados.
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Tabla20. ANEXOS

La presente encuesta tiene por finalidad contar con su valiosa opinion profesional y experiencia.

Anexo 1. Instrumentos de recoleccidon de datos.

CUESTIONARIO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Hay que mencionar que la informacién recopilada sera de uso confidencial y exclusivamente para

fines académicos.

A continuacién, se presentan 19 enunciados, marque con un aspa (X) de acuerdo a la siguiente

escala.
N = Nunca AV = A veces S = Siempre
Profesion: Sexo: F — M (marcar)

N© items de Clima organizacional AV

1 | Los trabajadores conocen la misién de la institucion.

o | En esta institucion siempre esta claro quién es la autoridad y
cuales son sus funciones.

3 Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de
trabajo que corresponde desarrollar dentro de la organizacion.

4 | El trabajo que realizo me gusta.

5 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo
y se le trata como tal.

6 | En la institucion las personas que trabajan bien reciben
reconocimiento.

7 | Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la
institucion en la que laboran
En la solucién a los problemas y conflictos dentro de la

8 | organizacion se tienen en cuenta las opciones més creativas
gue aportan los trabajadores
En esta institucion existen otras oportunidades de desarrollo

9 profesional  (beneficio como rotaciones, asignaciones
especiales, proyectos).
Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de

10 | Jas necesidades, exigencias o demandas de la organizacion
misma.

11 | EXiste correspondencia entre los objetivos de la organizacion y
el trabajo que se realiza.

72




Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del

1 equipo de trabajo o departamento son cordiales.

13 | Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de
trabajo.

14 | Lainstitucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes
y relaciones de las personas dentro de la organizacion

15 | El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

16 | Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al
colectivo.

17 | Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo
de todos

18 | En esta organizacion se toman en cuenta las distintas opiniones
para llegar a un acuerdo.

19 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.
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CUESTIONARIO 2: DESEMPENO LABORAL

La presente encuesta tiene por finalidad contar con su valiosa opinion profesional y experiencia.

Hay que mencionar que la informacién recopilada sera de uso confidencial y exclusivamente para

fines académicos.

A continuacion, se presentan 19 enunciados, marque con un aspa (X) de acuerdo a la siguiente

escala.
N = Nunca AV = A veces S = Siempre

N° ftems de Desempefio laboral N | AV

20 Aplic6 adecuadamente los conocimientos tedricos - practicos
propios de mi formacién académica y experiencia profesional.
Constantemente me capacito para incrementar mis

21 | conocimientos en mi especialidad, para mejorar el desarrollo
de mis funciones.

29 Demuestro dedicacién, puntualidad y eficiencia en el
cumplimiento de las funciones asignadas.

23 | Conozco mis derechos laborales y la normativa institucional.

24 Cumplo con mis deberes demostrando responsabilidad en el
cumplimiento de las normas.

25 | Conozco los objetivos, principios y filosofia de la institucion.

26 Me encuentro comprometido con el trabajo y fines que
presenta la institucion.

97 Contribuyo a mantener el buen nombre de la institucién
realizando mis funciones correctamente.
Muestro interés por ampliar y perfeccionar mis conocimientos

28 profesionales, mi capacidad de adaptacion a nuevos métodos
efectivos que me permitan mejorar mi rendimiento en el
trabajo.

29 | Brindo un trato amable, céalido y sincero.

30 Muestro interés por trabajar en equipo y mantener un buen
clima laboral.

31 Soy minucioso, ordenado y responsable en el desarrollo de
mis actividades demostrado eficiente product ividad.
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32 | Planifico, organizo y programo el desarrollo de mis funciones
de manera ordenada.

33 | Hago uso eficiente de los recursos y materiales empleados
para el desarrollo de mis funciones.

34 | Particip6 activamente de todas las actividades que desarrolla
la institucion.

35 | Organizo los recursos necesarios de manera efectiva para el
logro de actividades programadas.

36 | Mantengo una constante coordinacion con los demas colegas
de trabajo.

37 | Brindo propuestas precisas en asuntos institucionales de mi
competencia.

38 | Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

39 | Cuando se analiza un problema los miembros de Ila

organizacion adoptan posiciones sinceras.
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Anexo 2. Equivalencia cualitativa de las variables y dimensiones (si corresponde).

Equivalencia cualitativa de la variable clima organizacional

Ptje. Min 0
Ptje. Max 38
Rango 38
Intervalo 12
Clima organizacional
l.Inadecuado 0-12
2.En riesgo 13-25
3.Adecuado 26-38
Equivalencia cualitativa de la variable desempefio laboral
Ptje. Min 0
Ptje. Max 40
Rango 40
Intervalo 10
Desempefio laboral
1.Muy deficiente 0-10
2.Deficiente 11-21
3.Regular 22-32
4.Eficiete 33-40
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Anexo 3. Validez de contenido del instrumento de recoleccién de datos.

/ =
(£)urao
FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: Cuestionario

DATOS DEL EXPERTO

Apelidosynombres | O)\utoe dudida Pedhe Chvaeala
Centro laboral ool Mo Comgleiitnd Mieen e \a Retia-tw
Grado obtenido Mo . Reooses Waeranss =

Fechadevalidacien  |12/06[22 |  Emal  [Ghiop@ aprad

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
ESSALUD, Trujillo.

Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche

Titulo de la tesis

Tipo de instrumento Cuestionario

RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 4 5

Observaciones (reflexiones,

N.° ftems Valoracién sugerencias y mejoras)

En esta organizacion las tareas estan bien
definidas y organizadas. 5
En esta organizacién siempre estd claro
2 | quién es la autoridad y cuéles son sus 5
funciones

Esta organizacion se preocupa de que los
3 | colaboradores tengan claro cudles son las 5
tareas y responsabilidades

Quienes dirigen esta organizacion prefieren
que, si uno esta haciendo sus funciones con

eficiencia, siga adelante con confianza en 5
vez de consultario todo con ellos

Los jefes inmediatos dan las indicaciones
generales de lo que se debe hacer y se le

5 | deja al personal la responsabilidad sobre el 5
trabajo especifico
Uno de los problemas que tienen los

6 | colaboradores es la falta de responsabilidad 5
en el trabajo

En esta organizacion existe recompensa y

reconocimiento por el trabajo bien hecho

En esta organizacion los errores son

8 | sancionados, ya que influyen en el 5
desempeio laboral




$jurao

En esta institucion los que se desempefian
9 | mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar
los mejores puestos.

Entre el personal de esta empresa EMQ\%QQ(\Q\\ A LN &Sy

10 predomina un ambiente de amistad. 1Y) K%(\bm‘\ﬁ(\ A Gt \& A Q‘E“\Qﬁ\gm
En esta organizacion se caracteriza por un o E%\Q. Q\(b(\w\\zgg_\én %eu:\(gg\b&‘jﬁ\

1| ambiente cémodo y relajado ot wa Duen ene. \Glooto .

= En esta organizacién cuesta llegar a tener Co\a Q@Sﬁ\?‘z(@t;'\x obes\ey \"\&fj“‘

amigos
En esta organizacién existe buenas
13 | relaciones humanas entre la administracion

o denes s cocnonifses. dal\aNenip

y el personal.

En esta organizacién los jefes son

s comprensivos cuando se comete un error.

En esta organizacion cuando tengo que
15 | hacer un trabajo dificil, puedo contar con la
ayuda de mi jefe y de mis comparieros.

En esta organizacién se nos alienta para que
16 | se diga lo que se piensa, aunque este en
desacuerdo con sus jefes.

En esta organizacion se toman en cuenta las
17

wl wlw Kl || ] O

distintas opiniones para llegar a un acuerdo.
Fuente: Adaptado de Grandez y Garcia (2020).

El instrumento puede ser aplicado: si( X) NO (
Ng. Silvia . Peche Chue'a
FIRMA DEL EXPERTO
Referencias

Garcla, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima organizacional y su relacién con el desemperio laboral de los colaboradores
de las ONG's del distrito de San Borja, Afio 2020 [Tesis de licenciatura en administracién, Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas] .https:/repositorioacademico.upc.edu.pe/handle/10757/667112
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4 UPAO

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: Cuestionario
DATOS DEL EXPERTO
Apellidos y nombres Silvia Luditn Yeckhe ( houola
Centro laboral \\‘é@t’ig\.\. Ao eendsydad \\ikff\\& \o pustto-toe
Grado obtenido M(\_ QEL\‘K&-S ‘t\\;m‘\gﬁ -

Fecha de validacién 13-06-23

Email l CD\\\)\(\Q @ oo - (DN

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la tesis

ESSALUD, Tryjillo.

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de

Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche

Tipo de instrumento Cuestionario

RANGOS DE Deficiente Regular Bueno
2

VALORACION 1

Muy bueno Excelente
4 5

items

Valoracién

Observaciones (reflexiones,
sugerencias y mejoras)

Aplico adecuadamente los conocimientos
tedricos - practicos propios de mi formacion
académica y experiencia profesional

5

Constantemente me  capacito  para
incrementar mis conocimientos en mi
especialidad, mejorando el desarrollo de mis
funciones.

Demuestro dedicacién, puntualidad vy
eficiencia en el cumplimiento de las
funciones asignadas

(@)L

Cumplo responsablemente con mis deberes,
mostrando responsabilidad en el
cumplimiento de las normal.

Conozco los objetivos, principios,
procedimientos y filosofia de la institucion
donde laboro.

Me encuentro comprometido con el trabajo y
fines que presenta la institucion

19)]

Contribuyo a mantener el buen nombre de la
institucion

Muestro interés por ampliar y perfeccionar
mis conocimientos  profesionales, mi
capacidad de adaptacion y nuevos métodos
procedimentales que me permitan mejorar
mi rendimiento en el trabajo.
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£ UPAO

9 Brindo un trato amable, célido y sincero. [

Muestro interés por trabajar en equipo ¥

10
mantener un buen clima laboral _-

Organizo, planifico y programo el desarrollo

1 de mis funciones de manera ordenada. B

Hago uso eficiente de los recursos Yy
12 | materiales empleados para el desarrollo de )
mis funciones.

Participé activamente de todas las —

13 actividades que desarrolla la institucion.

Soy minucioso, ordenado y responsable en
14 | el desarrollo de mis actividades demostrado S E
eficiente productividad.

Relacional e integro los recursos de manera
15 | oportuna y precisa para el logro de 9
actividades planificadas y programadas.

Mantengo una constante coordinacion con
16

los demas colegas de trabajo.

Fuente: Adaptado de Grandez y Garcia (2020).

El instrumento puede ser aplicado: SI( b ) CN\O (

RMA DEL EXPERTO

Referencias

)

Garcia, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima organizacional y su relacién con el desemperio laboral de los colaboradores

de las ONG’s del distrito de San Borja, Afio 2020 [Tesis de licenciatura en administracién, Universidad Peruana de

Ciencias Aplicadas] .https:/Irepositoﬁoacademico.upc.edu.pe/handleﬁ0757/6671 12
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: Cuestionario
DATOS DEL EXPERTO
Apeliidosynombres | (C 02n200 T\ jPez  JIOSE EnRQUE
Centro laboral THLSA
Grado obtenido Realee En Adwminiskoeon Y Veapcos Tk,
Fecha de validacién |  Emal | 0\ e @amel com

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de

Titlo/de fa lesls ESSALUD, Trujillo.
Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche
Tipo de instrumento Cuestionari
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
Observaciones (reflexiones,
N.° Items Valoracién sugerencias y mejoras)

Aplicé adecuadamente los conocimientos
1 | tedricos - practicos propios de mi formacién L“
démica y experiencia profesional
Constantemente me  capacito para
incrementar mis conocimientos en mi
especialidad, mejorando el desarrollo de mis 3
funciones.
Demuestro  dedicacién, puntualidad vy
3 | eficiencia en el cumplimiento de las L‘
funciones asignadas
Cumplo responsablemente con mis deberes,
4 | mostrando  responsabilidad en el L‘
cumplimiento de las normal.
Conozco los  objetivos,  principios,
5 | procedimientos y filosofia de la institucion :5

donde laboro.
Me encuentro comprometido con el trabajo y @

6 fines que presenta la institucién I
Contribuyo a mantener el buen nombre de la

7 | institucié L(
Muestro interés por ampliar y perfeccionar
mis conocimientos profesionales, mi %

8 | capacidad de adaptacion y nuevos métodos
procedimentales que me permitan mejorar
mi rendimiento en el trabajo.




(Yyurao

9 Brindo un trato amable, célido y sincero. Y
Muestro interés por trabajar en equipo y )

10" | mantener un buen clima laboral 5
Organizo, planifico y programo el desarrollo

41 de mis funciones de manera ordenada. N

Hago uso eficiente de los recursos y
12 | materiales empleados para el desarrollo de
mis funciones.

U“

Participéd activamente de todas las

13 | actividades que desarrolla la institucién.

Soy minucioso, ordenado y responsable en
14 | el desarrolio de mis actividades demostrado | &
eficiente productividad.

Relacional e integro los recursos de manera
15 | oportuna y precisa para el logro de "1
actividades planificadas y programadas.

Mantengo una constante coordinacién con 3

16 | los demas colegas de trabajo.

Fuente: Adaptado de Grandez y Garcia (2020).

El instrumento puede ser aplicado: Si(” ) NO ( )

FIRMA DEL EXPERTO

Referencias

Garcia, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima org. ional y su relacién con el d

de las ONG's del distrito de San Borja, Aflo 2020 [Tesis de i i en

fio laboral de los colaboradores

Ciencias Apli ] .https: ico.upc.edu.p

10757/667112

Peruana de
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B SOBRE Mi

Tengo 38 afios. tengo 9 afos
de experiencia como
administradora y actualmente
trabajo en el Hospital ACVP-
Trujillo.

N HABILIDADES

« Comunicacion asertiva
« Trabajo bajo presion
« Trabajo en equipo

I HERRAMIENTAS

« Toma de desiciones
« Dirigir grupos
« Comunicacion efectiva

..
LI B |

- w004
NN FE X |
-ro000¢€4
co020004¢
co0004d

JUDITH
PECHE CHIGUALA

DNLE | 40352726 |

[ | pechej@gmail.com

BN EXPERIENCIA

« Institucion: Hospital de Alta
Complejidad “Virgen de Ila
puerta™-ESSALUD.

« Afo: 2020-2023

« |nstitucion:Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Labora
« Afio: 2015-2017

Bl ESTUDIOS

« LIC. EN ADMINISTRACION

« MAG. RECURSOS HUMANOS

+ MAG. GESTION PUBLICA
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: Cuestionario

DATOS DEL EXPERTO

Apellidos y nombres

Coaepd TyPez IOSE ENRSUE

Centro laboral ¥ ALSA

Grado obtenido Teodmlee En Adminidiocion Y Veapoas Srer

Fecha de validacion

Emal | O\ pez@gmel cod

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de

Titulo de la tesis ESSALUD, Trjillo.
Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche
Tipo de instrumento Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
Ne fioms Valoraclén Observaciones (reflexiones,

sugerencias y

2\ )

Aplicé adecuadamente los conocimientos
tedricos - précticos propios de mi formacién
académica y experiencia profesional

4

Constantemente me capacito para
incrementar mis conocimientos en mi
especialidad, mejorando el desarrolio de mis
funciones.

Demuestro  dedicacién, puntualidad vy
eficiencia en el cumplimiento de las
funciones asignadas

Cumplo responsablemente con mis deberes,
mostrando responsabilidad en el
cumplimiento de las normal.

Conozco los  objetivos, principios,
procedimientos y filosofia de la institucién
donde laboro.

Me encuentro comprometido con el trabajo y

[
fines que presenta la institucién !
Contribuyo a mantener el buen nombre de la
-~ L{
institucién

Muestro interés por ampliar y perfeccionar
mis conocimientos  profesionales, mi
capacidad de adaptacién y nuevos métodos
procedimentales que me permitan mejorar
mi rendimiento en el trabajo.
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9 Brindo un trato amable, célido y sincero. Y
Muestro interés por trabajar en equipo y

10 | mantener un buen clima laboral )
Organizo, planifico y programo el desarrollo

& de mis funciones de manera ordenada. 2
Hago uso eficiente de los recursos y

12 | materiales empleados para el desarrollo de 6
mis funciones.

is Participé activamente de todas las

actividades que desarrolla la institucion.

Soy minucioso, ordenado y responsable en
14 | el desarrollo de mis actividades demostrado 3
eficiente productividad.

Relacional e integro los recursos de manera
15 | oportuna y precisa para el logro de "'(
actividades planificadas y programadas.
Mantengo una constante coordinacién con 3
los demas colegas de trabajo.

Fuente: Adaptado de Grandez y Garcia (2020).

16

El instrumento puede ser aplicado: Si(”~ ) NO ( )
s A
|74
FIRMA DEL EXPERTO
Referencias

Garcla, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima organizacional y su relacién con el desemperio laboral de los colaboradores
de las ONG’s del distrito de San Borja, Afio 2020 [Tesis de li i en admini; ion, Universidad Peruana de

Ciencias Aplicadas] .https:/repositorioacademico.upc.edu.pe/handle/10757/667112
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

DATOS DEL EXPERTO
Apellidos y nombres QQ(U\CQO Tueez Sove &V\Q-\Q\C
Centro laboral XS A

Grado obtenido Pednler en Ny Neggiony  Taleancaanddy

funciones

Fecha de validacién [ Eema 7] Toelue(@amvailo
DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION %
Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
{0 de e tees ESSALUD, Trujillo.
Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche
Tipo de instrumento Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
Observaciones (reflexiones,
N.° Items Valoracién sugerencias y mejoras)
En esta organizacion las tareas estan bien (5
1 definidas y organizadas. ‘
En esta organizacién siempre estad claro
2 | quién es la autoridad y cuéles son sus Y

Esta organizacion se preocupa de que los
colaboradores tengan claro cudles son las
tareas y responsabilidades

Quienes dirigen esta organizacion prefieren
que, si uno esta haciendo sus funciones con
eficiencia, siga adelante con confianza en
vez de consultario todo con ellos

Los jefes inmediatos dan las indicaciones
generales de lo que se debe hacer y se le
deja al personal la responsabilidad sobre el
trabajo especifico

Uno de los problemas que tienen los
colaboradores es la falta de responsabilidad
en el trabajo

En esta organizacién existe recompensa y
reconocimiento por el trabajo bien hecho

En esta organizacion los errores son
sancionados, ya que influyen en el
desemperio laboral
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UPAO

En esta institucién los que se desemperan

9 | mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar
los mejores puestos.

Entre el personal de esta empresa

10 predomina un ambiente de amistad.

En esta organizacion se caracteriza por un
™ | ambiente cémodo y relajado

En esta organizacion cuesta llegar a tener
2 amigos

En esta organizacion existe buenas
13 | relaciones humanas entre la administracién
y el personal.

W W0 | w

En esta organizacion los jefes son

12 comprensivos cuando se comete un error.

En esta organizacion cuando tengo que
15 | hacer un trabajo dificil, puedo contar con la
ayuda de mi jefe y de mis comparieros.

iy (L

En esta organizacién se nos alienta para que
16 | se diga lo que se piensa, aunque este en
desacuerdo con sus jefes.

(N

En esta organizacién se toman en cuenta las
17 2

distintas opiniones para llegar a un acuerdo.
Fuente: Adaptado de Grandez y Garcia (2020).

El instrumento puede ser aplicado: SI(»<) NO ( )

b
FIRMA DEL EXPERTO

Referencias

Garcia, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima org ional y su relacién con el d laboral de los colaboradores
de las ONG’s del distrito de San Borja, Afio 2020 [Tesis de li iatura en i ion, Universidad Peruana de
Ciencias Apli ] .https://rep nico.upc.edu.pe/handle/10757/667112
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B EXPERIENCIA

Empresa: TRSH

Afo: D%
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s HABILIDADES

Afo; 2022
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FICHA D& VALIDEZ DE CONTENDO
DATOS DEL EXPERTO
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENDO
DATOS CEL EXPERTO
Aoadm ¢ rorrtees J‘Hcpn“‘.‘_ Ne g w |
Cartvs iaboew fe ‘
Grago avhrds jZAJi.ue.\'
Pt 25 b omen [ e |

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
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JHON
HIDALGO DELGADO

DNE | 43401873 I

[\ I jhonhidel@gmail.com I

I SOBRE Mi

Bl EXPERIENCIA

: gfnzpa%n;ame . Erppresa: GRUPO D' LUCHOS

« Sociable « Ano: 2022

« Ordenado

« Honesto
« Empresa: ZAHORI S.A.C.
« Afo: 2015

I HABILIDADES

« Lider

s BE ESTUDIOS

« Emprendedor

« Decidido

= LIC. EN ADMINISTRACION

I HERRAMIENTAS
« MAG. EN ADMINISTRACION
« Toma de desiciones DE EMPRESAS

« Dirigir grupos
« Comunicacion efectiva
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instr to: Cuestionario
DATOS DEL EXPERTO
Apeliidos y nombres Avass loyoge Cyndi Jeanpe
Centro laboral Covofe ! :
Grado obtenido A boco s
Fecha de validacion r Email l CF - 1o 5o ¢ 50 <rracef
=4 (4

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
ESSALUD, Trujillo.

Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche

Titulo de la tesis

Tipo de instrumento Cuestionario

RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5

Observaciones (reflexiones,

N.° items Valoracién sugerencias y mejoras)

En esta organizacion las tareas estan bien
definidas y organizadas.

2

En esta organizacién siempre esté claro
2 | quién es la autoridad y cuéles son sus L‘
funciones

Esta organizacién se preocupa de que los
3 | colaboradores tengan claro cuéles son las
tareas y responsabilidades L/

Quienes dirigen esta organizacion prefieren
que, si uno esta haciendo sus funciones con
eficiencia, siga adelante con confianza en Ll
vez de consultario todo con ellos

Los jefes inmediatos dan las indicaciones
generales de lo que se debe hacer y se le

deja al personal la responsabilidad sobre el 2,
trabajo especifico

Uno de los problemas que tienen los
6 | colaboradores es la falta de responsabilidad
en el trabajo

En esta organizacion existe recompensa y
reconocimiento por el trabajo bien hecho b\

En esta organizacion los errores son
g | sancionados, ya que influyen en el ‘1
desempefio laboral




JUPAO

En esta institucién los que se desempefian
9 | mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar L'
los mejores puestos.

Entre el personal de esta empresa 3

10 predomina un ambiente de amistad.

En esta organizacién se caracteriza por un

i ambiente coémodo y relajado b
En esta organizacion cuesta llegar a tener g

12 amigos j
En esta organizacién existe buenas

13 | relaciones humanas entre la administracién gf
y el personal.
En esta organizacion los jefes son

14 3

comprensivos cuando se comete un error.

En esta organizacién cuando tengo que
15 | hacer un trabajo dificil, puedo contar con la ~1
ayuda de mi jefe y de mis comparieros.

En esta organizacion se nos alienta para que
16 | se diga lo que se piensa, aunque este en 3
desacuerdo con sus jefes.

En esta organizacién se toman en cuenta las lf
17

distintas opiniones para llegar a un acuerdo.
Fuente: Adaptado de Grandez y Garcia (2020).

El instr puede ser aplicad SI(‘>( ) NO ( )

FIRMA DEL EXPERTO

Referencias

Garcia, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima organizacional y su i6n con el de laboral de los colaboradores

de las ONG'’s del distrito de San Borja, Afio 2020 [Tesis de licenciatura en administracion, Universidad Peruana de

Ciencias Apli ] -http:

upc.edu.pe/handle/10757/667112
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

/‘ Instr to: C ti io

DATOS DEL EXPERTO
Apellidos y nombres Pames Lovege Cyndsi leanng
Centro laboral ; £0O ?Jr);é 2i . -
Grado obtenido Abeco ko
Fecha de validacion [ Emal | cpasmcs byeqe ©grmad an

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de

Titulo de la tesls ESSALUD, Trujillo.
Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche
Tipo de instrumento Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 3 4 5
Ne ftoms Valotaclon Observaciones (reflexiones,

sugerencias y mejoras)

Aplicé adecuadamente los conocimientos
1 | tedricos - précticos propios de mi formacion
académica y experiencia profesional Lf
Constantemente me  capacito  para
incrementar mis conocimientos en mi
especialidad, mejorando el desarrollo de mis L‘

funciones.

Demuestro  dedicacion, puntualidad y
3 | eficiencia en el cumplimiento de las L,
funciones asignadas

Cumplo responsablemente con mis deberes,
4 | mostrando  responsabilided en el )_[|
cumplimiento de las normal.

Conozco los  objetivos,  principios,
5 | procedimientos y filosofia de la institucion S
donde laboro. :

Me encuentro comprometido con el trabajo y

6 fines que presenta la institucién S
Contribuyo a mantener el buen nombre de la

7

institucién L\
Muestro interés por ampliar y perfeccionar
mis conocimientos profesionales, mi
g | capacidad de adaptacién y nuevos métodos L]
procedimentales que me permitan mejorar

mi rendimiento en el trabajo.




En esta institucion los que se desempenan
g | mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar L'
los mejores puestos.

Entre el personal de esta empresa 3

10 predomina un ambiente de amistad.
En esta organizacion se caracteriza por un z

1 ambiente comodo y relajado b
En esta organizacién cuesta llegar a tener »

i amigos j
En esta organizacién existe buenas

13 | relaciones humanas entre la administracion L_{
y el personal.
En esta organizaciéon los jefes son

i comprensivos cuando se comete un error. 3
En esta organizacion cuando tengo que

15 | hacer un trabajo dificil, puedo contar con la -l

ayuda de mi jefe y de mis compafieros.

En esta organizacién se nos alienta para que
16 | se diga lo que se piensa, aunque este en %
desacuerdo con sus jefes.

En esta organizacion se toman en cuenta las
distintas opiniones para llegar a un acuerdo. kf J
Fuente: Adaptado de Grandezy Garcia (2020).

17

El instrumento puede ser aplicado: sl ()( ) NO ( )

N i

FIRMA DEL EXPERTO

Referencias

Garcia, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los colaboradores
de las ONG’s del distrito de San Borja, Afio 2020 [Tesis de licenciatura en administracion, Universidad Peruana de

Ciencias Aplicadas] .https:: upc.edu.pe/handle/10757/667112
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instr Cuesti io
DATOS DEL EXPERTO
Apeliidos y nombres fArmas Loyagt RKomy Antonello
Centro laboral Ranso. Comero;ak 3.48.C
Grado obtenido Togeneca 3 odosinad Hloleda
Fecha de validacién =4 l Email l ool 02% 60 g matl-com
DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
Titulo de la tesis ESSALUD, Trujillo.
Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche
Tipo de instrumento Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 1 2 4 4 5
Observaciones (reflexiones,
N.° Items Valoracién Siineneiciis ¥ maldres)
Aplicé adecuadamente los conocimientos
1 | tedricos - practicos propios de mi formacion L_\

académica y experiencia profesional

Constantemente me  capacito para
incrementar mis conocimientos en mi
especialidad, mejorando el desarrollo de mis
funciones.

Demuestro  dedicaciéon, puntualidad y
3 | eficiencia en el cumplimiento de las
funciones asignadas

1te con mis d 4

Cumplo respor

cumplimiento de las normal.

Conozco los  objetivos,  principios,
5 | procedimientos y filosofia de la institucién
donde laboro.

Me encuentro comprometido con el trabajo y
fines que presenta la institucién

Contribuyo a mantener el buen nombre de la
institucion

L-\

L‘

4 | mostrando  responsabilidad en el \,.\
4
L_\
L*

Muestro interés por ampliar y perfeccionar
mis conocimientos profesionales, mi
8 | capacidad de adaptacién y nuevos métodos \‘r
procedimentales que me permitan mejorar

mi rendimiento en el trabajo.




En esta institucién los que se desempefian
mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar

los mejores puestos.

Entre el personal de esta empresa

10 predomina un ambiente de amistad. 3
3

En esta organizacion se caracteriza por un
ambiente comodo y relajado

En esta organizacion cuesta llegar a tener

amigos L‘
En esta organizacion existe buenas

43 | relaciones humanas entre la administracién

(33

y el personal.

En esta organizacion los jefes son

14 comprensivos cuando se comete un error. . 3

En esta organizacién cuando tengo que
15 | hacer un trabajo dificil, puedo contar con la L*
ayuda de mi jefe y de mis compafieros.

En esta organizacion se nos alienta para que
16 | se diga lo que se piensa, aunque este en b
desacuerdo con sus jefes.

En esta organizacién se toman en cuenta las
distintas opiniones para llegar a un acuerdo. L1
Fuente: Adaptado de Grandez y Garcia (2020).

17

El instrumento puede ser aplicado: SI(=3%) NO ( )
FIRP‘A DEL EXPERTO
I Referencias
Garcia, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima org. izacional y su ién con el d laboral de los colaboradores

de las ONG's del distrito de San Borja, Afio 2020 [Tesis de licenciatura en administracion, Universidad Peruana de

Ciencias Aplicadas] .hnps:llrepcsitorioacademioo.upc.adu.pelhandlel1 0757/667112
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento: Cuestionario

DATOS DEL EXPERTO
Apellidos y nombres Cortce SNRZAR DY LON ossh
Centro laboral Roap Comerciol S.0.C.
Grado obtenido Xageniem Tndoswol hvloda
Fecha de validacion EEma | nl 02 @amail.com

DATOS DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
ESSALUD, Trujillo.

Titulo de la tesis

Investigadores Yahayra Nicol Chiguala Peche
Tipo de instrumento Cuestionario
RANGOS DE Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
VALORACION 4 2 3 4 5
Observaciones (reflexiones,
N.° ftems Valoracién o jas y mejoras)

En esta organizacion las tareas estan bien
definidas y organizadas. 5

En esta organizacién siempre esta claro
2 | quién es la autoridad y cudles son sus

7% ucy

funciones

Esta organizacion se preocupa de que los
3 | colaboradores tengan claro cudles son las \.‘
tareas y responsabilidades

Quienes dirigen esta organizacion prefieren
que, si uno esta haciendo sus funciones con

eficiencia, siga adelante con confianza en L}
vez de consultarlo todo con ellos

Los jefes inmediatos dan las indicaciones
generales de lo que se debe hacer y se le
deja al personal la responsabilidad sobre el 5
trabajo especifico

Uno de los problemas que tienen los
6 | colaboradores es la falta de responsabilidad L\

en el trabajo
En esta organizacién existe recompensa y

4 reconocimiento por el trabajo bien hecho Lé
En esta organizacién los errores son

g | sancionados, ya que influyen en el 5

desempefio laboral

101
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9 Brindo un trato amable, calido y sincero.

Muestro interés por trabajar en equipo y

10 mantener un buen clima laboral

Organizo, planifico y programo el desarrollo

1 de mis funciones de manera ordenada.

Hago uso eficiente de los recursos y
12 | materiales empleados para el desarrollo de
mis funciones.

Participé activamente de todas las
actividades que desarrolla la institucion.

Soy minucioso, ordenado y responsable en
14 | el desarrollo de mis actividades demostrado
eficiente productividad. o
Relacional e integro los recursos de manera
15 | oportuna y precisa para el logro de
actividades planificadas y programadas.

13

- = =5 S =Sl (I =<3 B o [P

Mantengo una constante coordinacién con
los demas colegas de trabajo.
Fuente: Adaptado de Grandez y Garcia (2020).

£ &

16

El instr to puede ser aplicad Si( ‘}\) NO ( )
FIRML DEL EXPERTO
Referencias
Garcia, K., y Grandez, L. H. J. (2020). Clima ional y su relacién con el de peiio laboral de los colaboradores

de las ONG'’s del distrito de San Borja, Afic 2020 [Tesis de licenciatura en administracion, Universidad Peruana de

Ciencias Apli

https: itori demico.upc.edu.pe/handle/10757/667112
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B SOBRE Mi

Tengo 35 afios, tengo & afos
de experiencia como
administradora vy actualmente

trabajo

BN HABILIDADES

« Comunicacidn asertiva
« Trabajo bajo presidn
« Trabajo &n equipo

BN HERRAMIENTAS

+ [oma de desiciones
« Dirigir grupos
« Comunicacion efectiva

™

. on oo
N N N
EE K I
& i i

ROMY
ARMAS LOYAGA

DM | T4THO969

= | remyloyaga@gmail.com

BN EXPERIENCIA

« Institucion: Ransa  Comercial
SAC
« Afig 2020-2023

= Institucion: Ingenieros
Contratistas Generales 5. AC
« Afo: 2015-2019

B ESTUDIOS

« LIC. EN ADMIMNISTRACION

« MAG. RECURSOS HUMANOS
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Anexo 4. Célculo de la V de Aiken del cuestionario sobre la variable clima organizacional

CALIFICACIONES DE LOS JUECES I.C. AL95%, Z: 1,96
ITEM JUEZ1 | JUEZ2 | JUEZ3 | JUEZ4 | JUEZ5 promedio \Y LIMITE INFERIOR LIMITE SUPERIOR
1 3 3 4 5 5 4 1.00 0.80 1.00
2 4 4 3 5 4 4 1.00 0.80 1.00
3 4 3 4 5 4 4 1.00 0.80 1.00
4 4 3 4 5 4 4 1.00 0.80 1.00
5 2 3 5 5 5 4 1.00 0.80 1.00
6 2 2 5 5 4 4 0.87 0.62 0.96
7 4 2 5 5 4 4 1.00 0.80 1.00
8 4 3 5 5 3 4 1.00 0.80 1.00
9 4 3 5 5 3 4 1.00 0.80 1.00
10 3 2 4 3 3 3 0.67 0.42 0.85
11 3 3 5 3 3 3 0.80 0.55 0.93
12 3 3 5 3 4 4 0.87 0.62 0.96
13 4 3 5 5 3 4 1.00 0.80 1.00
14 3 3 5 5 3 4 0.93 0.70 0.99
15 4 4 5 3 4 4 1.00 0.80 1.00
16 3 3 5 4 3 4 0.87 0.62 0.96
17 4 3 5 4 4 4 1.00 0.80 1.00
V DE AIKEN GENERAL DEL CUESTIONARIO 0.94
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Anexo 5. Célculo de la V de Aiken del cuestionario sobre la variable desempefio laboral

CALIFICACIONES DE LOS JUECES I.C. AL95%, Z: 1,96
ITEM JUEZ1 | JUEZ2 | JUEZ3 | JUEZ4 | JUEZS promedio Vv LIMITE INFERIOR LIMITE SUPERIOR
1 4 4 4 4 4 4 1.00 0.80 1.00
2 4 3 4 4 4 3.8 0.93 0.70 0.99
3 4 4 3 4 4 3.8 0.93 0.70 0.99
4 4 4 4 4 4 4 1.00 0.80 1.00
5 4 3 4 3 4 3.6 0.87 0.62 0.96
6 4 3 4 4 4 3.8 0.93 0.70 0.99
7 4 4 4 4 4 4 1.00 0.80 1.00
8 4 3 5 5 3 4 1.00 0.80 1.00
9 4 3 5 5 3 4 1.00 0.80 1.00
10 3 2 4 3 3 3 0.67 0.42 0.85
11 3 3 5 3 3 34 0.80 0.55 0.93
12 3 3 5 3 4 3.6 0.87 0.62 0.96
13 4 3 5 5 3 4 1.00 0.80 1.00
14 3 3 5 5 3 3.8 0.93 0.70 0.99
15 4 4 5 3 4 4 1.00 0.80 1.00
16 3 3 5 4 3 3.6 0.87 0.62 0.96
17 3 3 5 5 3 3.8 0.93 0.70 0.99
18 4 4 5 3 4 4 1.00 0.80 1.00
19 4 3 5 4 4 1.00 0.80 1.00
V DE AIKEN GENERAL DEL CUESTIONARIO 0.93
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Anexo 5. Base de datos de la investigacion
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18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
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45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65

66
67
68
69
70
71

108



72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85
86
87

88
89
90
91

92

93
94

95

96
97

98

109



1
1
2
2
2
2
2
2
2
1
2
1
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
1
0
2
1

99

100 |1

101 |1

102 | 2

103 |1

104 |1

105 | 2

106 | 2

107 | 1

108 | 1

109 | 1

110 | 2

111 |1

112 |1

113 |1

114 |1

1151

116 | 1

117 |1

118 | 1

119 |1

120 | 2

121 |1

122 | 2

123 |1

124 | 1

125 |1
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1
1
2
2
2
1
1
1
2
2
1
2
2
1
2
1
2
2
2
1
2
2
2
1
2
2
2

126 | 1

127 |1

128 | 1

129 | 1

130 | 1

131 |1

132 |1

133 |1

134 | 1

135 | 2

136 | 1

137 | 1

138 | 2

139 | 2

140 | 1

141 | 0

142 | 1

143 |1

144 | 2

145 | 2

146 | 1

147 | 2

148 | 2

149 | 2

150 | O

151 |1

152 | 2
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2
2
2
1
2
2
2
1
2
1
2
2
2
1
1
2
2
2
2
1
2
1
2
1
2
2
0

153 |1

154 | 2

155 | 2

156 | 1

157 |1

158 | 1

159 | 2

160 | O

161 | 1

162 | 1

163 | 1

164 | 0

165 | 2

166 | 1

167 | 1

168 | 2

169 | 2

170 |1

171 | 2

172 | 1

173 | 2

174 | 1

175 |1

176 | O

177 |0

178 | 1

179 |0
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2
1
2
2
1
2
2
2
2
1
2
2
2
2
1
2
2
2
2
2
2
2
2
2
1
2
2

180 | 1

181 |1

182 | 0

183 |1

184 | 1

185 | 2

186 | 1

187 | 2

188 | 1

189 | 0

190 | 2

191 | 2

192 | 2

193 | 0

194 | 1

195 |1

196 | 1

197 |1

198 | 2

199 | 1

200 | 2

201 |2

202 | 2

203 |1

204 |1

205|0

206 | 1
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2
2
2
2
2
1
2
0
2
2
2
2
2
2
2
1
1
2
2
1
2
1
1
1
2
1
1

207 |1

208 |1

209 | 2

210 |1

211 |2

212 |1

213 |2

21411

215|1

216 | 2

217 | 2

218 | 2

219 |2

220 | 2

2212

222 | 2

223 |1

224 | 2

225|1

226 | 2

227 |1

228 |1

229 |1

230 |1

2311

232 |1

233 |1
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2
1
2
2
2
2
0
1
2
2
1
2

23410

235| 2

236 | 2

237 |2

238 | 2

239 |1

240 |1

24111

242 |1

243 |1

244 | 1

24511
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~

DESEMPENO LABORAL

Aspectos relacionados con laorganizacion

Aspectos relacionados con el trabajador

P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38

39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77

118



2
2
2
1
1

78
79
80
81

82
83
84
85
86
87

88
89
90
91

92
93
94
95
96
97

98
99

100 | 2

101 |1

102 | 2

103 |1

104 | 1
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2
2
1
2
2
2
1
1
2
2
2
1
2
1
1
2
2
2
2
1
1
2
2
2
1
2
2

105 | 2

106 | 2

107 | 2

108 | 2

109 | 2

110 | 2

111 | 2

112 | 2

113 | 2

114 | 2

115 | 2

116 | 2

117 | 2

118 | 2

119 |1

120 | 2

121 |1

122 | 2

123 | 2

124 | 2

125 | 2

126 | 2

127 | 2

128 | 2

129 | 2

130 | 1

131 | 2

120



2
1
2
2
2
2
1
2
1
1
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
1
1
2
2
2
2

132 | 2

133 | 2

134 | 2

135 | 2

136 | 2

137 | 1

138 | 2

139 | 2

140 | 1

141 | 2

142 | 2

143 | 2

144 | 1

145 | 2

146 | 2

147 | 1

148 | 1

149 | 2

150 | 2

151 | 2

152 | 2

153 |1

154 | 2

155 | 2

156 | 2

157 | 2

158 | 1

121



2
2
1
1
1
1
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
1
1
1
1
2
2
2
2
1
2

159 | 2

160 | 2

161 | 2

162 | 2

163 | 1

164 | 2

165 | 2

166 | 2

167 | 2

168 | 2

169 | 2

170 | 2

1711

172 | 2

173 | 2

174 | 2

175 | 2

176 | 2

177 | 2

178 | 1

179 | 2

180 | 2

181 | 2

182 | 2

183 |1

184 | 2

185 | 2

122



1
2
2
2
2
2
1
2
2
2
2
2
2
1
2
2
1
1
1
2
2
2
1
2
2
2
1

186 | 2

187 | 2

188 | 2

189 | 2

190 | 2

191 | 2

192 | 2

193 | 2

194 | 2

195 | 2

196 | 2

197 | 2

198 | 2

199 | 2

200 | 2

201 |2

202 | 2

203 |1

204 | 2

205 | 2

206 | 2

207 | 2

208 | 2

209 | 2

210 | 2

211 |2

212 | 2
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1
2
2
2
2
2
1
2
2
2
1
2
2
2
2
1
1
1
2
2
2
2
2
2
2
2
2

213 | 2

21411

215| 2

216 | 2

217 |2

218 | 2

219 |2

220 | 2

2212

222 | 2

223 |1

224 | 2

2252

226 | 2

227 | 2

228 |1

229 |1

230 |1

231 |2

232 |1

233 |2

234 | 2

235| 2

236 | 2

237 | 2

238 | 2

239 | 2
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0
2
2
1
1
2

240 | 1

241 |2

242 | 2

243 | 2

244 |1

245 | 2
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Anexo 6: Andlisis de confiabilidad del cuestionario sobre la variable Clima
organizacional mediante el Jamovi.

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

w de McDonald

escala 0.951

Fuente: Elaboracion propia con base de datos de prueba piloto obtenidos por el
programa Jamovi.

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento

Si se descarta el elemento

w de McDonald

0.947
0.950
0.945
0.947
0.951
0.948
0.947
0.950
0.946
0.956
0.947
0.948
0.948
0.944
0.945
0.946
0.944

OQOUvozr X« ~"ITOmTmmMmMmOO®>
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Anexo 7: Andlisis de confiabilidad del cuestionario sobre la variable Desempefio
laboral mediante el Jamovi.

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

w de McDonald

escala 0.974

Fuente: Elaboracion propia con base de datos de prueba piloto obtenidos por el
programa Jamovi.

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento

Si se descarta el elemento

w de McDonald

0.972
0.971
0.970
0.973
0.971
0.976
0.972
0.971
0.971
0.973
0.972
0.972
0.972
0.970
0.974
0.971
0.972
0.972
0.974

WIVTOTUVTOZZI X~ ITOTmMmOoO®>

Anexo 8: Grado de relacion segun el coeficiente de correlacion por jerarquias de
Spearman
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Valores Relacion
-+0.80a -+ 0.99 Muy alta
-+0.60a—-+0.79 | Alta
-+ 0.40 a -+0.59 Moderada
-+0.20 a -+ 0.39 Baja
-+0.01a-+0.19 Muy baja
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Anexo 9: Matriz de consistencia

gue existe entre clima

organizacional y la
dimension aspectos
relacionados con la
organizacion del
desempefio

Aspectos relacionados con
la organizacion

Capacitaciones

Organizacion

organizacional
y desempefio
laboral

Problema Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Hipotesis Metodologia
GENERAL: CLIMA Estructura H Nula (HO): Enfoque:
Determinar la relacion que | ORGAN No existe Cualitativo.
existe entre el clima| I1ZACIO Estructura organizacional relacion
organizacional y el NAL Recompensa d.ire(.:t.a y. Disefio:
desempefio laboral en los significativa Transversal
trapgjadores del Minsa en Motivacion entre .cllm.a cprrelauonal
Trujillo. Comportamiento organlzamo?al simple
¢Qué  relacion organizacional Relaciones y desempefio | 3
existe entre el ESPEC'F'COS 3 interpersonales laboral. Dlsen.o. No
clima -Determinar la relacion experimental.
organizacional y | queé existe entre clima Estilo de direccién Trabajo en equipo
el organizacional y la _ Muestra:
desempefio dimension aspectos Conflicto H Alternativa
laboral de relacionados  con el _ (H1): Existe 245 trabajadores
los trabajador del desempefio | DESEM _ Responsabilidad relacion
trabajadores del | laboral de los trabajadores PENO | Aspectosrelacionadoscon | directa y Marco muestral:
Minsa en del Minsa. LABOR el trabajador Iniciativa significativa
Truijillo. -Determinar la relacion AL entre clima Trabajadores que

laboran en los
establecimientos
de salud del
Ministerio de
Salud.
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Anexo 10:

En el siguiente link se encuentra las evidencias del desarrollo de la investigacion,

como las encuestas, archivos del programa Jamovi, documentos de Excel, entre
otros.

https://drive.google.com/drive/folders/1Y614ddeQT4rLYunhXVfCOVMsMbsvtl-T

CENTRO DE SALUD
\»v/ VICTOR LARCO 1

ERENCIA REGIONAL
o SAIR

L
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https://drive.google.com/drive/folders/1Y614ddeQT4rLYunhXVfC9VMsMbsvtI-T
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