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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion fue determinar la relacion del clima
organizacional y el desemperio laboral del Personal de la Red de Salud Cajabamba
2019.

El estudio fue no experimental y el disefio correlacional de corte transversal.
La muestra se seleccion6 a través de muestreo aleatorio simple a 83 colaboradores
de la Red de Salud Cajabamba; se uso se usé la técnica de la encuesta, mediante
cuestionarios sobre el clima organizacional y otros sobre el desempefio laboral de la
Red Salud Cajabamba, ambas variables cumplieron con los requisitos de validez por
juicio de expertos, se determiné la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach,
teniendo como resultado un valor de 0.605 para clima laboral y 0.7440 para
desempeifio laboral, estos resultados fueron muy confiables. EI método que se utilizd
fue el hipotético deductivo, para la prueba de hipotesis se utilizd la prueba r de
Pearson.

La conclusion de la investigacion fue que el clima laboral se relaciona con el
desempeifio laboral, con un nivel de correlacién positiva (r=0.653 y p- valor 0,000).

Palabras Clave: Clima organizacion, Desempefio Laboral, motivacion,

liderazgo, eficiencia
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship of the
organizational climate with the work performance of the Staff of the Cajabamba Health
Network 2019.

The study was non-experimental and cross-sectional correlational design. The
sample was selected through simple random sampling of 83 collaborators of the
Cajabamba Health Network; The survey technique was used, through questionnaires
on the organizational climate and others on the work performance of the Cajabamba
Health Network, both variables met the validity requirements by expert judgment,
reliability was determined by Cronbach's Alpha, resulting in a value of 0.605 for work
environment and 0.7440 for work performance, these results were very reliable. The
method used was the hypothetical deductive, for the hypothesis test the Pearson's r
test was used.

The conclusion of the research was that the work environment is related to job
performance, with a positive correlation level (r=0.653 and p-value 0.000)

Keywords: Organizational climate, Work Performance, motivation, leadership,

efficiency



INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones dejan de lado el clima organizacional y
no entienden las necesidades del personal por diversas razones solo pueden
enfocarse en la produccion, dando como resultado un clima laboral negativoque
afecta el ambiente laboral.

El clima organizacional es importante para su desempefio y logro de
metas asi mismo el desempefio de los empleados a menudo depende de su
entorno. El clima organizacional ayuda a fortalecer las conexiones de trabajo
existentes dentro de una organizacién, crea un sentido de solidaridad y alienta
a los miembros de la organizacion a mejorar el desempefio (Denison, 2017).

Silva (2018) comenté sobre la importancia de pensar y comprender el
clima organizacional y los niveles de desempefio laboral queexisten en todas
las instituciones, sabiendo que son factores fundamentales. EI ambiente de
trabajo de las personas, el trato de los empleados por parte de los superiores y
la relacion entre las organizaciones forman el llamado clima organizacional.

Las instituciones publicas se encuentran en constantes cambios
tecnoldgicos, sociales y econdmicos, depende de ellos que logren alcanzar las
metas y logros planteados, para esto es primordial contar con personal con un
optimo desempeiio profesional, donde la entidad sea la beneficiaday repercuta
en el cumplimiento de objetivos establecidos como ofrecer una prestacion de
salud de calidad a la ciudadania. El clima organizacional y el desempefio de los
funcionarios dentro algunas instituciones de salud son versatiles ya que poseen
escasa importancia para los colaboradores que sonparte de esa organizacion,
cuyo objetivo es vigilar por los patrimonios del estado, usar de forma adecuada

los presupuesto que el gobiernodescentraliza y una prestacion adecuada y de



calidad a los ciudadanos.

Hoy en dia, el clima organizacional es un asunto de mucho interés para
lasentidades publicas y privadas, considerando que el liderazgo, la motivacion,
el flujo de informacidn, la distribucion organizacional, el lugar de trabajo real,etc.
juegan un papel en la percepcién de estas situaciones por parte de los
empleados en el trabajo y la creacién de un clima determinado, lo que afectaal
comportamiento de los empleados, repercute en el rendimiento laboral en
cuanto a los resultados obtenidos. Es bien sabido que todos los organismos
publicos comparten iguales dificultades que las instituciones particulares en
términos de objetivos, fortalezas y debilidades, pero en su contexto son
diferentes ya que hay muchas leyes de nombramientos y puestos fijos en el
sector publico que estan protegidos por diferentes circunstancias.

El desempenio laboral de los recursos humanos y su contribucién a los
resultados institucionales siguen existiendo como un asunto de importancia
personal en las organizaciones publicas, especialmente para el sector salud,y
podemos observar que los colaboradores debidamente contratados,
actualizados y satisfechos reportan beneficios sustanciales al cumplimiento de
las instituciones. Podemos observar en una Red de Salud la mayoria delos
empleados no se comprometen con las metas establecidas por la institucion,
como ejemplo en la DIRESA en el 2019 no cumplieron con ejecutar el gasto al
100% del presupuesto descentralizado solo ejecutaron un 89%, de igual forma
al momento de evaluar los indicadores de salud la Red de Salud en
investigacion ocupo el puesto 15 de un total de 18 redes desalud, casi al final de
todas las redes de salud de la region.

Otra incomodidad que aqueja al personal es que el director, contrata



personas para puestos importantes que no cumplen con los requisitos comopor
ejemplo sin experiencia laboral, sin preparacion profesional esto se da debido
a los interés politicos y personales, raras veces que contrata trabajadores con
experiencia y desarrollo profesional quienes ingresan entusiasmados y con
expectativas a laborar, pero la ética de trabajo terminacuando encuentran que
no hay un ambiente adecuado para trabajar con eficacia.

La organizacion de una Red de Salud es vertical, lo que dificulta mucho
el cruce de informacién entre las distintas oficinas, lo que imposibilita de dar
ordenes de manera clara y precisa, generando confusiones en la ejecucion de
las actividades. Las oOrdenes deberian darse por escrito para que cada
empleado se responsabilice de las funciones que le corresponden, porque
actualmente casi todas las 6rdenes son verbales. Otro gran problema son los
reducidos espacios de trabajo, la escasez de equipos y la falta de papeleria y
mobiliario, lo que dificulta trabajar con comodidad.

A la fecha, el departamento de personal de una red de salud no ha
logradoidentificar y/o analizar problemas, debilidades y oportunidades para
generarel mejor ambiente de trabajo en la institucion. Asimismo no controlan
las entradas y salidas del personal durante el horario laboral.

Conocedora de la problematica es que se expone el problema de indagacion

¢, Cual es la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral
del personal de una Red de Salud, Pera 2019?

La Justificacion de la actual investigacion facilitara conocer el contexto
real de lainstitucion, debido a que se presentan multiples carencias y dificultades
este trabajo servira para establecer nuevas politicas laborales, y por ende

conocer en realidad el nivel de clima organizacional.



En cuanto a las implicaciones practicas, los resultados obtenidos
brindaréan a los lideres y funcionarios de las IPRESS, un conocimiento preciso
de las fortalezas y debilidades del personal en términos de clima organizacional
y desempefio laboral, permitiéndoles implementar nuevas estrategias y mejoras
efectivas para mitigar el problema que se ha presentado.

En cuanto a su utilidad metodolégica, los datos seran recolectados
mediante cuestionarios, empleando criterios legitimos y honestos para
garantizar que los datos, al ser procesados y analizados estadisticamente, sean
confiables.La investigacién tiene relevancia social es importante porque se
lograra la satisfaccion y bienestar del recurso humano de una Red de Salud y
por endese mejorard el servicio de salud a la poblacién.

El objetivo general de esta tesis fue: Determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal de una Red

de Salud, Pert 2019.

OEL: Determinar la relacién entre la variable clima organizacional y ladimensién
motivacion del personal de una Red de Salud, Pera 2019.

OEZ2: Determinar la relacion entre la variable clima organizacional y ladimensién
Comunicacion del personal de una Red de Salud, Pert 2019.

OE3: Determinar la relacion entre la variable clima organizacional y ladimension
Liderazgo del personal de una Red de Salud, Pert 2019.

OE4: Determinar la relacion entre la variable clima organizacional y ladimension
Trabajo en equipo del personal de una Red de Salud, Perta 2019. OES5:
Determinar la relacion entre la variable Desempefio laboral y la dimension
Capacitacion y desarrollo profesional del personal de una Red deSalud, Pera

2019.



OE®6: Determinar la relacion entre la variable Desempefio laboral y la dimension
Responsabilidad laboral del personal de la Red de Salud, Pert 2019.

OE7: Determinar la relacion entre la variable Desempefio laboral del personal
y la dimension condiciones laborales de la Red de Salud, Peru 2019.

OES8: Determinar la relacion entre la variable Desemperio laboral del personal
y la dimension Capacidad y logros de una Red de Salud, Peru 2019. OE9:
Determinar la relacion entre la variable Desempefio laboral del personal y la
dimension Relacién con los compafieros de una Red de Salud,Peru 2019.
OE10: Determinar relacién entre la variable Desempefio laboral del personaly la
dimension Vision de una Red de Salud, Pera 2019.

OEL11: Determinar la relacion entre la variable Desempenio laboral del personal
y la dimension Condiciones fisicas de una Red de Salud, Pera 2019.

Las Hipotesis fueron:

H1: Existe asociacion significativa entre el Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de una Red de Salud, Pert 2019
HO: No existe asociacién significativa entre el clima organizacional y el

desempefio laboral del personal de una Red de Salud, Pert 2019



MARCO TEORICO

Para dar consistencia tedrica, vale la pena revisar algunos estudios
previos:A nivel internacional, Juarez (2017) se plante6 como objetivo en su
estudio identificar las peculiaridades del clima organizacional actual de
especialistas en asociaciones metropolitanas de sanidad en México,
presentando unexamen observacional, narrativo y transversal de una muestra
de 264 colaboradores. Se concluy6 que la valoracién normal es de 6,2 sobre
10 al valorar las diferentes especificidades del clima organizacional, y se
concluyéque el liderazgo y la motivacién tienen una enorme relacién con la
existenciade un clima laboral aceptable.

Ortiz et al. (2019). Colombia utiliza un enfoque de investigacion
comparativa para investigar como el contexto organizacional afecta la
produccién laboralen las organizaciones de salud publica (IPS). Plan para
evaluar el impacto de los argumentos bajo investigacion. El estudio fue de
naturaleza correlativay no utilizé6 un disefio experimental. Se administré un
conjunto de preguntasa 187 participantes y los resultados indicaron una
relaciéon entre el ambientede trabajo, la estructura asociativa, la sociedad y el
ambiente especifico del trabajo con una importancia de 0,000 y niveles de
afinidad de 0,226; 0,407; 0,331y 0,375. Asimismo, la correlacion entre clima 'y
rendimiento es de 0,001, con un nivel de relacion de 0,993. Observacion: Toda
organizacion debe encontrar un lugar de trabajo en las condiciones adecuadas
gue acepteque la productividad laboral puede aumentar para cumplir con las
metas organizacionales.

Palomino y Pefia (2016) explican. El clima organizacional y su asociacion

al rendimiento laboral de RRHH en veneplast Ltda. Universidad de Cartagena.



Utilizando un método de correlacion narrativa, se encuesto a unamuestra de 49
trabajadores y se concluy6 que cuanto mejor calificaban a RH, mejor se sentian
en todo lo relacionado con su desempefo. De esta forma, los resultados
obtenidos son permanentes con el concepto mencionado en este trabajo, que
argumenta que, a mayor clima institucional,mejor desempefio.

Berberoglu (2018) public6 un articulo titulado The Influence of
Organizational Climate on Perceived Organizational Commitment and
Performance: Empirical Evidence from Public Hospitals, en el que se evaludla
percepcion de los empleados de acuerdo con las variables anteriores. Emplea
un enfoque cuantitativo, muestreando a 212 trabajadores y utilizando un
cuestionario autoadministrado.

Araya y Medina (2019) en su estudio publicado en la Revista Médica
Risaralda-Chile, su objetivo fue comprender la relacion entre percepciones de
bienestar laboral de los empleados y el clima organizacional de la atencion
primaria de salud en comunidades chilenas. La conclusion es que la estructura
organizativa correcta puede mejorar la satisfacciéon laboral cuando los gerentes
desarrollan una cultura.

A nivel nacional, Castillo et al. (2019), en su libro “Liderazgo y clima
organizacional en recursos humanos en centros médicos de micro red en Perd”,
analiza el liderazgo y clima organizacional en las areas de recursos humanos
en los centros de salud. Comprender las conexiones entre las variables de
investigacion es el objetivo principal de la investigacion. Meétodos
representativos: Disefio de correlacion no experimental. Se realizé una
encuesta a 88 empleados de diferentes establecimientos de salud que

accedieron a recolectar datos a través de cuestionarios. El vinculo entre



liderazgo y clima organizacional ha sido demostrado con una correlacion de
0.000 y una fuerza de 0.644. (correlacién positiva neutra). Al fortalecer el
liderazgo en las instituciones de salud, se mejorara el entorno organizacional.

Rojas (2018) Lima-Peru, en su trabajo “Clima organizacional vy
desempefio laboral del recurso humano del Servicio Regional de Policia de
Huancayo, afo 2018”", realizo una encuesta y estableci6 que el clima
organizacional, lainformacion brindada y acuerdos alcanzados dentro de la
agencia son convenientes, mientras se cumplen las funciones vy
responsabilidades dentrode la agencia Ciertamente existen normas. Ademas, el
personal del ServicioRegional de Policia de Huancayo casi siempre tiene un
buen desempefio laboral.

Tarqui & Quintana (2020) Desemperio en el trabajo de los paramédicos
egresados del Seguro Social del Callao, Perd. La técnica utilizada fue
descriptivo, no experimental. Se realizé una encuesta de cuestionario entre 208
licenciados en enfermeria. Conclusion: el 25% de los empleados tienenbajo
rendimiento, el 37% no reciben capacitacion regular y el 88% de los
encuestados informan que existe coercién laboral en el campo del poder. Los
gerentes de salud de alto nivel deben hacer un esfuerzo adicional para lograr
un desempefio laboral 6ptimo.

El estudio de Dextre (2022) tuvo como objetivo precisar los factores de
cultura organizacional y su ocurrencia en el desempefio laboral de empleados
del sector administrativo en la SUNAT distrito La Libertad en el afio 2020, se
tomdé un muestreo aleatorio de 239 funcionarios de la Superintendencia
Regional de La Libertad.

El autor determina que los factores de clima organizacional incidieron



efectivamente en el rendimiento de los empleados de la SUNAT distrito La
Libertad en el afo 2020. Coeficiente de contingencia 1 = 0,741 para el
estadistico de prueba de Spearman, nivel de significancia por debajo 5% de
significancia estandar (P < 0,005) y coeficiente de correlacion de Pearson.

La base tedrica de la variable clima organizacional que vale la pena
considerar Watkins (2013) afirmé que es un patrén de comportamiento
consistente y observable en una organizacién, guiado por la motivacién de los
integrantes de la organizacion. La cultura, a su vez, puede verse como un
sistema de control, ya que se premia lo correcto y se sanciona loincorrecto.

Chiavenato (2011) insiste en que entre los empleados de una entidad
existela cultura organizacional y su nivel de motivacion, entre los empleados
motivados siempre existiran buenas relaciones que se convierten en un clima
organizacional, caracterizado por el buen espiritu, el interés y la contribucion
absoluta, etc. Por el contrario, cuando los empleados se sienten incobmodos por
diferentes motivos se resiente y comienza a sentirse incomodo en el ambiente
de trabajo. Se puede decir que si un agente valida el grado de desempefio del
clima organizacional, obtendra evidencia suficiente para corregir y mejorar el
desempefio de sus colaboradores y por ende sus estrategias de ejecucion,
especialmente en conocimiento, creatividad, mayordesempefio, motivacion.

Chogquegonza & Risco (2022) menciona que el clima organizacional es
como el escenario principal que muestra el ambiente en el que se realizan el
trabajo, siempre que éste sea favorable o adecuado para los empleados, indica
gue la entidad exhibe las condiciones perfectas para realizar el ejercicio, el éxito
y la evaluacion son los resultados obtenidos y el excelentedesempefio de los

empleados.



Valderrama (2018) menciona dos teorias de motivacion, intrinseca y
extrinseca. Los principales motivos de los factores extrinsecos son: los
beneficios sociales como el salario, el entorno fisico y los factores intrinsecosque
tenemos: desarrollo personal, responsabilidad, promocion, libertad parahacer lo
gue te gusta, reconocimiento, etc. Es decir, son factores que producen
satisfaccion y productividad duraderas.

Cabrera y Schewerdt (2014) Otra teoria se basa en la hipétesis de las
asociaciones interpersonales de Elton Mayo. La Hipétesis de las Relaciones
Humanas naci6 para evitar la aplicacion de los métodos estrictos a los que los
trabajadores estaban obligados a obedecer en el siglo XX. Las humanidades
muestran que los postulados de las teorias clasicas de Henry Fayol y Ford son
inadecuados, argumentando que los humanos son como maquinas y solo
pueden producir, por eso su principal interés es demostrar que los trabajadores
no tienen los efectos psicolégicos de cooperar bien si no lo hacen. No
considerado por el jefe y pocas veces escuchado, sin una buena comunicacion
con los trabajadores, es dificil, a veces casi imposible, alcanzar las metas
establecidas por la organizacion. Realicé un experimentopara determinar la
satisfaccion y eficiencia de un trabajador en la realizaciénde su trabajo con el

fin de mejorar su desemperio.

Dorta (2013) afirma los siguientes elementos:

(1) Voluntad de cambiar la cultura general de la institucion
(2) Habilidad para resolver problemas

(3) Hablar sobre el interior de la institucion con el puablico

(4) Las organizaciones aprenden y crecen mediante de sus triunfos yfracasos.
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(5) Compromiso de todos los empleados con las decisiones innovadoras.

(6) La planificacién de un sistema implica determinar qué componentes se

utilizardn y cémo funcionaran juntos.

(7) Liderazgo y tener suficientes recursos

Para Chiavenato (2011) existen varios niveles de clima
organizacional,cuando alguien tiene niveles bajos de estas emociones, se le
puedeconsiderar desconectado y desconfiado, deprimido y agresivo. Cuando
alguien tiene altos niveles de estas emociones, puede considerarse
entusiasta, orgulloso, optimista, célido y acogedor. El clima organizacional
puede tener dos niveles. Puede ser alto o bajo dependiendo de la situacion.
Cuando hay felicidad, optimismo, alegria y compromiso, estamos en un nivel
alto, pero cuando es todo lo contrario, no hay compromiso y desconfianza.
Segun la teoria de Hall, 1996 el clima organizacional se caracteriz6 de la
siguiente manera:

e El entorno fisico es cdmo los empleados interacttan con ellos en su trabajo
dentro de la empresa.

e Clima organizacional con estabilidad laboral.

e El ambiente de trabajo se caracteriza por el entorno social y psicolégico
del trabajador fisico.

e Si la rotaciéon de empleados es alta, se debe a un ambiente de trabajo
deficiente.

Gibson y Colbs (2001) ven el clima organizacional como una descripcion
dela organizacién, o partes de la organizacién, en términos de su atmadsfera,
ambiente, naturaleza y forma general. Significa que los integrantes de la
organizacion expresan sus puntos de vista sobre diferentes atributos y
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elementos del clima organizacional. Es decir, Medicion y consideracién del
medio ambiente En la revision de normas y modelos cominmente utilizadosen
las organizaciones y programas.

Prado (2015) recopil6 opiniones de mdultiples autores sobre las
dimensiones de desempeiio laboral, tales como: relaciones interpersonales,
capacidad delos empleados para apoyarse entre si, estilo de gestion, nivel de
apoyo del jefe, motivacion laboral y compromiso, pertenencia, sentido de
orgullo asociado a la empresa; condiciones de trabajo, referida a la calidad,
seguridad, infraestructura; comunicacion, poderosa herramienta que coordina
y orienta las practicas de todas las personas y equipos para lograruna vision y
metas compartidas.

Chiavenato (2011) también nos dice que “el comportamiento funcional
especifico de cada empleado para lograr el propdsito de constituir una entidad”.

Quintero, et, al (2008) diciendo: “Toda persona tiene una variedad de
caracteristicas, como necesidades, habilidades, capacidades y talentos
relacionados con el trabajo organizacional, comportamientos y metas que
pueden afectar los resultados de la empresa’.

Pedraza, et, al. (2010) afirman que es el comportamiento de todos los
empleados debe ser cuidadosamente observados porque estos
comportamientos son criticos para las metas de cada organizacion. Son tareas
observables y dirigidas a un objetivo que las personas demuestran eldeseo y la
capacidad de realizar siempre que el entorno apoye su desempefio.

De igual forma, para la evaluacion del desempefio laboral se considera
la teoria propuesta por Pernia y Carrera (2014) definen en términos defuncion,

comportamiento y desempefio. Presentado por colaboradores en elcentro de
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su trabajo (p.36). Hay 04 actuaciones laborales

1. Evaluacion del desempefio laboral en 90°, combinando metas y
competencias. La consecucion de objetivos se relaciona con el aspecto
retributivo y se evallan competencias para facilitar su desarrollo.

2. Evaluacién 180° del desempefio laboral: Es medida por el supervisor directo
0 supervisor en conjunto con la autoevaluacion del empleado sobre la meta
y capacidad para alcanzar un puesto especifico y el desempefio del
empleado.

3. valuacién de desempefio laboral de 270°, un andlisis para eliminar la
subjetividad.

4. Analisis de desempefio laboral 360°, se denomina evaluacion integral y es
utilizada en la actualidad para captar las contribuciones de supervisores,
colegas, subordinados, clientes internos, etc.

Mc Gregor (1994) en su libro Aspectos humanos de las organizaciones
presenta dos conceptos opuestos de gestion: tradicional (llamado Teoria X) y
moderno (llamado Teoria Y). Chiavenato (2011) en su libro Human Resource
Management describe la Teoria X e Y de Mc Gregor de la siguientemanera:

1. El concepto de la Teoria X: Se basa en los malentendidos de naturaleza

humana que han prevalecido en las ultimas décadas:

- Las personas son intrinsecamente perezosas y deben ser estimuladas
por incentivos externos.

- En términos generales, las metas personales son lo contrario de las
metas organizacionales y, por lo tanto, requieren un control estricto.

- Debido a la irracionalidad inherente de los seres humanos, las personas

son basicamente incapaces de lograr el autocontrol y la autodisciplina.
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- Falta de ambicion, eludiendo la responsabilidad, prefiriendo eludir las
obligaciones.

- Es crédulo, loco, listo para creer en charlatanes y complices.

- Tu naturaleza te hace resistente al cambio y anhela la seguridad.

Mediante la implementacion de la Resolucion 306-2017 SERVIR-PE se
aprobo la Directiva de Desarrollo del Subsistema de Gestién del Desempefio
(Servir 2017b), cuyo objetivo es desarrollar un marco normativo para el
subsistema de administracion del rendimiento. La administracion del
desempefio debe entenderse como una herramienta formal de coordinacion de
personas disefiadas para apreciar el nivel de desempefio de los empleados y
su contribucién a las metas y objetivos organizaciones.

La variable desempefio laboral tiene dimensiones que se categorizan
desdediferentes perspectivas segun el autor. Asi, para (Atiquipa & Jaimes,
2017), el rendimiento depende de las condiciones de trabajo,de las interacciones
gue existen entre jefes y empleados, y del bienestar que experimentan los
empleados a partir de sus actitudes hacia el logro. Su deseo de armonia en
relacion con las condiciones de trabajo, la interaccion entre los trabajadores que
debe basarse en sus capacidades y los beneficiosa los que tienen derecho los
trabajadores en apoyo de sus acciones, ayudana sustentar el propdsito de la
empresa:

Responsabilidad en el trabajo: En el lugar de la responsabilidad te da
confianza para hacer tu trabajo, lo que a su vez es una motivacion para los
trabajadores.

Condiciones de trabajo: Su propésito es animar a las personas a ser

productivos.
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Habilidad y logros: Se refiere a tu desarrollo en la empresa, tu promocion y
ascenso, cuanto has aportado a la empresa y como es tu desempefio, esto esta
fuera del control de los empleados, por lo que es un factor insatisfactorio,
porque al contrario, la empresa va a medir, los resultados noson los esperados
por los trabajadores.

Relaciones con los compafieros de trabajo: Los empleados siempre estaran
en el ambiente de trabajo, por lo que desde el inicio se establece una relacién
directa o indirecta con los compafieros de trabajo.

Visiéon: Como colaboradores, siempre estamos buscando un trabajo con un
seguro en el trabajo, no solo eso, sino una cuenta de ahorro, un incentivo util.
Condiciones fisicas: Los empleados deben trabajar en un ambiente de

temperatura controlada aceptable.
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1. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo deinvestigacion
La investigacion es aplicada, porque nos concede interpretar el
universoen que vivimos. El juicio tedrico es obligatorio para manifestar leyes
generales, y debe ser empleado en la realidad.

3.1.2. Disefio de investigacion

Es transversal ya que pretende comprobar la asociacion no causal

entre las variables que estamos investigando.

[o]]

]

02

Donde:
M: Colaboradores de una Red de Salud, Peru
V1: Clima organizacional
V2: Desempefio laboral
r: Relacion de las variables.

3.2.Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variables
V1: Clima Organizacional.

Definicion conceptual:
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Segun Arce (2017) es la valoracién que hacen los
miembros del funcionamiento estructural y dinamico de la
organizacion. Esta vision determina los niveles de felicidad y
motivacion.

Definicion Operacional:

Es como un determinado ambiente que puede percibirse
al momento de realizarse determinadas tareas, y este mismo
puede influenciar en distintos aspectos a las personas que los
conforman. El instrumento ha sido adaptado del autor (Dextre,
2022)

Dimensiones:

La presente investigacion cuenta con 5 dimensiones;
Dimension 1: Motivacion

Dimension 2: Comunicacion

Dimension 3: Liderazgo

Dimension 4: Trabajo en equipo

Dimension 5: Capacitacion y desarrollo personal

Escala de medicion:

Ordinal (Eficiente, regular, deficiente)

V2: Desempefio laboral.
Definicion Conceptual:

Segun Mamani & Céaceres (2019), es el resultado de las
habilidades del empleado, la buena productividad y el mejor

desempeiio en las tareas que producen calidad, eficienciay otros
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criterios de eficacia, que ocurre en el ambiente de trabajo de una
organizacion.

Definicion Operacional:

Se refiere al desenvolvimiento de la persona en el
desempeiio desus ocupaciones dentro de una entidad tomando
en cuenta la mision y vision de las organizaciones, de tal forma
gue seaceficiente, eficaz y segura para alcanzar los objetivos
trazados, aportando asi al éxito de la institucién. El instrumento
ha sido adaptado del autor (Dextre, 2022)

Dimensiones:

La presente investigacion cuenta con 6 dimensiones
Dimension 1: Responsabilidad laboral

Dimensién 2: Condiciones laborales

Dimension 3: Capacidad y logros Dimension

4: Relacion con los compafierosDimension 5:

Vision

Dimension 6: Condiciones fisicas

Escala de medicioén:

Escala Ordinal (Eficiente, regular, deficiente)

3.3.Poblacién Muestray Muestreo:

3.3.1. Poblacioén

Formada de 106 colaboradores de una Red de Salud; Per(, 2019.

18



Criterios de Inclusion:

Lo conforman personales asistenciales y administrativos, entre ellos
personal nombrado, estable, contratados bajo la modalidad CAS y locacién
de servicio, siendo la edad determinada entre los 19y 65 afios.Criterios de

Exclusion:

Los Criterios de Exclusion lo conforman el personal que lleva menos
de tres meses laborando, ademas del personal que se encuentra de

licencias y vacaciones.

3.3.2. Muestra:

Se consider6 a 83 colaboradores (Anexo 2).

3.3.3. Muestreo

Aleatorio simple.

3.3.4.Unidad de Andlisis

Un colaborador de la Red de una de Salud.

3.4.Técnica e Instrumentos de Recolecciéon de Datos, Validez y Confiabilidad.

Técnicas

Se aplicarian encuestas a trabajadores de la red de salud a través de las
cuales recabariamos informacion sobre las variables estudiadas.

Instrumentos:

Para evaluar el clima organizacional se adecud un cuestionario adaptado
deDextre (2022) conformado por 15 items con respuestas tipo likert, bajo.
Medio alto; en cinco dimensiones motivacién, comunicacién, liderazgo, trabajo

en equipo, capacitacion y desarrollo personal). (Anexo 1).
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Para la medicion de desempefio laboral se utiliz6 un cuestionario
adaptado del autor Dextre (2022) compuesto por 18 items con respuestas tipo
likert, malo, regular, bueno; en seis dimensiones (Responsabilidad laboral,
condiciones de trabajo, capacidad y logros, relacion con los comparieros, vision,
condiciones fisicas). (Anexo 1).

Validez y confiabilidad

Para la validez se considerd apelar a cinco expertos o profesionales
familiarizados con el tema de esta encuesta, les permitié emitir juicios sobreel
clima organizacional y el contenido del cuestionario de desempefio laboral.Parte
del cuestionario elaborado por Dextre (2022) para estas dos variables,

adaptandolo a los requerimientos de este estudio.

La validez de expertos, se considerd6 apelar a cinco expertos o
profesionalesfamiliarizados con el tema de esta encuesta, que les permitio
emitir juicios sobre el contenido de los cuestionarios de las dos variables. Parte
del cuestionario elaborado por Dextre (2022) para estas dos variables,

adaptandolo a los requerimientos de este estudio. (Anexo 10).
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3.5.

Variables N° Expertos Especialidad Opinion

Clima 1. Carlos A. Franco Dr. Economiay
Organizacional Cornelio Desarrollo Local Aplicable
Y 2. Santiago N. Bocanegra  Dr. Contabilidad y hay
Desempefio laboral Osorio Finanzas suficiencia
3. Oscar E. Narro Ms. Administracion
Cérdova de Negocios
4, Juan C. Avelino Ms. Gestion Publica
Villavicencio
5 Vilma C. Pino Ms. Gestion Publica
Robles

La confiabilidad del instrumento se obtuvo mediante la recoleccion de
encuestas aplicadas a muestras piloto conformado por 20 colaboradores deuna

Red de Salud distinta a la muestra.

La aplicabilidad del instrumento fue sustentada utilizando Alfa de

Cronbach.
Procedimientos

El trabajo de indagacion es de no experimental de corte transversal
relevante simple, su realizacion se hizo bajo la autoridad de la oficina de
Recursos Humanos, en la que se aplico los cuestionarios. Con la autorizacion
se procedio a instruir a los colaboradores que forman parte dela muestra. Para
la aplicacion de los instrumentos, se realizé la encuesta.

Después de la obtencion de datos, se procesaron en el software Excel y luego

se analizo los datos con el software informatico Spss V.25.
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3.6. Método de Analisis de Datos

La informacién fue analizada con ayuda del programa SPSS V.25. Los
procedimientos estadisticos requeridos para este estudio fueron la prueba de
normalidad de Kolmogorov al recolectar informacién de 83 colaboradoresy la
prueba estadistica de Pearson para fijar el coeficiente de correlacion segun el
target percibido. Ademas, la interpretacion de cada coeficiente decorrelacion
se basa en lo indicado por el autor Bisquerra, que indica el nively rango de la

correlacion identificada.

Los resultados de las pruebas estadisticas utilizadas para los objetivos
e hipotesis planteadas se muestran en tablas que demuestran la relacién que

pueda existir.
3.7.Aspectos Eticos

Se respeta los derechos de autor al reconocer los aportes de cada autor.
Ademas, se establecen principios teniendo en cuenta el reconocimiento de los
derechos de propiedad industrial y los principios éticos para salvaguardarlos
derechos fundamentales de los participantes. En cuanto a los resultados
publicados, es seguro que las evidencias provienen Unicamente de fuentes y

datos auténticos, ya que no han sido manipulados.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1:
Porcentaje del Nivel de Clima Organizacional por dimensiones del personal de la Red de Salud Cajabamba, 2019

Nivel de Clima Organizacional por dimensiones

Motivacion Comunicacion Comunicacion Trabajo en Capacitacion y
Equipo Desarrollo
Profesional
Niveles Escala fi hi% fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Bajo 16 a 32 6 7.23 7 8.43 7 8.43 3 3.61 4 4.82
Medio 32 a48 61 73.49 53 63.86 55 66.27 66 79.52 58 69.88
Alto 48 a 64 16 19.28 23 27.71 21 25.30 14 16.87 21 25.30
Total 83 100.00 83 100.00 83 100.00 83 100.00 83 100.00

Nota: Base de datos

En la Tabla 1, se puede ver en el personal de la Red de Salud Cajabamba Afio 2019 segun Nivel de Clima Organizacional en las
Dimensiones: Motivacién, el 73.49% su nivel es Medio (representa a 61 trabajadores), mientras que el 19.28% su nivel es alto
(representaa 16 trabajadores); Comunicacion, el 63.86% su nivel es Medio (representa a 53 trabajadores), mientras que el 27.71%
su nivel es alto (representa a 23 trabajadores); Liderazgo, el 66.27% su nivel es Medio (representa a 55 trabajadores), mientras
que el 25.30% su nivel es alto (representa a 21 trabajadores); Trabajo en Equipo, el 79.52% su nivel es Medio (representa a 66
trabajadores), mientras que el 16.87% su nivel es alto (representa a 14 trabajadores); Capacitacion y Desarrollo Profesional, el

69.88% su nivel es Medio (representaa 58 trabajadores), mientras que el 25.30% su nivel es alto (representa a 21 trabajadores)
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Tabla 2.

Porcentaje del Nivel de Desempefio Laboral por Dimensiones del personal de la Red de Salud Cajabamba, 2019

Nivel de Desempefio Laboral por Dimensiones

Responsabilidad Condiciones Capacidad y Relacion con los Vision Condiciones
Laboral Laborales Logros comparieros fisicas
Niveles Escala fi hi% fi hi% fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Malo 16a32 4 4.82 6 7.23 1 1.20 7 8.43 2 2.41 0 0.00
Regular 32 a 48 61 73.49 59 71.08 51 61.45 56 67.47 43 51.81 23 27.71
Bueno 48 a 64 18 21.69 18 21.69 31 37.35 20 24.10 38  45.78 60 72.29
Total 83 100.00 83 100.00 83 100.00 83 100.00 83 100.00 83 100.00

Nota: Base de datos

En la Tabla 2, observamos al personal de la Red de Salud Cajabamba Afio 2019 segun Nivel de Desempefio Laboral en las
DimensionesResponsabilidad Laboral, el 73.49% su nivel es Regular (representa a 61 trabajadores); Condiciones Laborales, el
71.08% su nivel es Regular (representa a 59 trabajadores); capacidad y logros, el 61.45% su nivel es Regular (representa a 51
trabajadores); Relacién conlos comparieros, el 67.47% su nivel es Regular (representa a 56 trabajadores); Vision, el 51.81% su
nivel es Regular (representa a 43 trabajadores); Condiciones Fisicas, el 27.71% su nivel es Regular (representa a 23 trabajadores).
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Tabla 3.

Relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral delpersonal de una
Red de Salud Peru, 2019

Clima Organizacional Desempefio Laboral

Clima Organizacional  Correlacion de Pearson 1 ,823"
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,823" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

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

Fuente: Cuestionario (anexo 8y 9).
Tabla 3. El resultado que arrojé la prueba paramétrica aplicada, un coeficiente
de Pearson es 0,823, indica una relacion muy alta entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de los empleados de unared de Salud.

Tabla 4.
Relacion entre dimensién motivacion y Desempefio Laboral delpersonal de una

Red de Salud Peru, 2019

(Motivacion) Desemperio Laboral

Correlacion de Pearson 1 ,789™

(Motivacion) Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

Desempeiio Laboral Correlacion de Pearson , 789" 1
Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario (anexo 8y 9).

Tabla 4, vemos el resultado de la prueba paramétrica aplicada, un coeficiente de
Pearson es 0.789, que indica una relacion Alta entre la dimension motivacion y

el desempeiio laboral de los empleados de una Red de Salud.
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Tabla 5.

Relacion entre dimension comunicacion y Desempefio Laboral delpersonal de una

Red de Salud Peru, 2019

(Comunicacion) Desemperio Laboral

Correlacion de Pearson 1 ,640™
(Comunicacién) Sig. (bilateral) ,000

N 83 83
Desempenfio Laboral Correlacion de Pearson ,640™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario (anexo 8y 9).

Tabla 5. Se obtuvo el resultado de la prueba aplicada, con un Coeficiente de

Pearson de 0,640, que revela una relacion alta de la dimensién comunicacion

y el desempefio laboral de los empleados de una Red de Salud

Tabla 6.

Relacion entre la dimension liderazgo y Desempefio Laboral del personal de la Red

de Salud Cajabamba, 2019

(Liderazgo) Desemperio Laboral
Correlacion de Pearson 1 711"
Sig. (bilateral) ,000
(Liderazgo) N 83 83
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 711 1
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario (anexo 8 y 9).

Tabla 6. El resultado muestra un Coeficiente de Pearson de 0,711, que indica
una relacion alta entre el la dimension liderazgo y el desempefio laboral de los

empleados de una Red de salud
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Tabla 7.
Relacion entre dimension trabajo en equipo y Desempefio Laboral del personal de

una Red de Salud Peru, 2019

(Trabajo en equipo) Desempefio Laboral

Correlacion de Pearson 1 ,575™

Sig. (bilateral) ,000
(Trabajo en equipo) N 83 83
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 575" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). Fuente: Cuestionario (anexo 8 y 9).

Tabla 7. El resultado obtenido es un coeficiente de Pearson de 0,575, que
indica una relacion media entre la dimensién trabajo en equipo y desempefio

del personal de una Red de Salud.

Tabla 8.
Relacion entre dimensidn capacitacion y desarrollo profesional y Desempefio

Laboral del personal de una Red de Salud Pera, 2019

(Capacitacion y Desempefio
Desarrollo Laboral

Profesional)

Correlacion de Pearson 1 7117

Sig. (bilateral) ,000

(Trabajo en equipo) N 83 83

Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 7117 1
Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).Fuente: Cuestionario (anexo 8 y 9).

Tabla 8. La prueba paramétrica refleja, un coeficiente de la razon de Pearson
es 0,711, que indica una relacion alta entre las dimensiones de capacitacion
ydesarrollo profesional y el desempefio laboral en los empleados de una Red
de Salud.
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Tabla 9.
Relacion entre Clima Organizacional y dimensién responsabilidad laboral del

personal de una Red de Salud Peru, 2019

Clima
Organizacional (Responsabilidad Laboral)
Correlacién de 1 792"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
Clima Organizacional N 83 83
(Responsabilidad Correlacion de 792" 1
Laboral) Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).Fuente: Cuestionario | (anexo 8 y 9).

Tabla 9. En la prueba paramétrica se obtuvo un coeficiente de la razon de
Pearson es 0,792, indica una relacion muy alta entre el clima organizacional y

laDimension Responsabilidad Laboral.

Tabla 10.
Relacion entre Clima Organizacional y dimensién condiciones laborales del

personal de una Red de Salud Peru, 2019

Clima
Organizacional (Condiciones Laborales)
Correlacion de 1 ,783"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
Clima Organizacional N 83 83
(Condiciones Correlacion de ,783" 1
Laborales) Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario (anexo 8y 9).

Tabla 10. se muestran el resultado de la aplicacion de la prueba paramétrica,
un coeficiente de la razén de Pearson es 0,783, indica una relaciéon altamente

significativa entre el clima organizacional y la Dimensién Condicion Laboral.



Tabla 11.
Relacion entre Clima Organizacional y la dimension capacidad y logros del

personal de una Red de Salud Peru, 2019

Clima
Organizacional (Capacidad y Logros)
Correlacion de 1 ,632™
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
Clima Organizacional N 83 83
(Capacidad y Correlacion de 6327 1
logros) Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).Fuente: Cuestionario (anexo 8 y 9).

Tabla 11. se muestran los resultados de la aplicacion de la prueba paramétrica,
un coeficiente de Pearson es 0,632, que indica una correlacion alta entre el clima
organizacional y la dimensiones competencia y logro en el personal de una Red
de Salud.

Tabla 12.
Relacion entre Clima Organizacional y dimensién relacion con los comparieros del

personal de una Red de Salud Peru, 2019

Clima (Relacién con los

Organizacional  compafieros)

Correlacion de Pearson 1 ATT
Sig. (bilateral) ,000
Clima Organizacional N 83 83
Correlacion de Pearson ATT 1
(Relacion con los Sig. (bilateral) ,000
compafieros) N 83 83

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).Fuente: Cuestionario (anexo 8 y 9).

Tabla 12, se muestran la aplicacion de la prueba paramétrica, con un
coeficiente de la razon de Pearson es 0,477, indica una relacion baja entre el

clima organizacional y la dimensién relacion con los compafieros de trabajo.
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Tabla 13.
Relacion entre Clima Organizacional y la dimension vision dimension del personal

de una Red de Salud Peru, 2019

Clima
Organizacional (Vision)

Correlacion de Pearson 1 ,468™

Sig. (bilateral) ,000
Clima Organizacional N 83 83
Desempenio Laboral Correlacién de Pearson ,468" 1
(Vision) Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

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

Fuente: Cuestionario (anexo 8 y 9).

Tabla 13 se muestran los resultados de aplicar la prueba paramétrica, el nivel
de coeficiente de la razén de Pearson es 0.468, que indica que existe una
relacion baja entre el clima organizacional y la dimensién vision de la entidad
de Salud.

Tabla 14.

Relacion entre Clima Organizacional y la dimensién condiciones fisicas del

personal de una Red de Salud Peru, 2019

Clima
Organizacional (Condiciones fisicas)

Correlacion de Pearson 1 749"

Sig. (bilateral) ,000
Clima Organizacional N 83 83

Correlacion de Pearson ,749™ 1
Condiciones fisicas) Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario (anexo 8y 9).

Tabla 14, se muestran los resultados de aplicar la prueba paramétrica un
coeficiente de la razon de Pearson es 0,749, que indica que existe una relacion
alta entre el clima organizacional y la dimension condiciones fisicas al personal
de salud de una Red.
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IV. DISCUSION

La teoria estructuralista de Forehand y Gilmer postula que el ambiente
de trabajo esun conjunto de particularidades permanentes que representan a
una institucion, el cual se refiere a la apreciacion comun de todos los
integrantes de la entidad sobreel lugar donde laboran, la condicion fisica de
los ambientes, sus relaciones interpersonales e influencia Diferentes razones

en el lugar de trabajo y como esto afecta el desempefio.

Ruiz et al. (2017). En cuanto al desempefio, se adoptara el supuesto
de Prado (2015), quien propone que la evaluacién del desempefio en el trabajo
es un procesode medicion del desempefio general de los trabajadores, lo que

Montejo (2009) argumenta es un proceso estructurado y sistematico.

Para probar las hipotesis se usé la base de datos de los cuestionarios,
una vez desarrollada la prueba de normalidad se optd por establecer la
relacion entre variables a través del r de Pearson. Con esto se determind que
se relaciona altamente entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de una Red de Salud, mediante la prueba estadistica alfa de
Cronbach a un nivel de significancia del 5%. Con un p=0.000. Este resultado
mantiene correlacion con Dextre (2021), quien sefiala que concurre relacion
entre los elementos del clima organizacional y el desempefio laboral,
obteniendo un resultado de r =0.741; teniéndose un valor de sig. = 0.000,
considerandose altamente relacionada al clima organizacional y desempefio

laboral.

Tabla 1, establecio el nivel de clima organizacional de las dimensiones

motivacion el73,49% fue medio y el 19,28% alto; comunicacion el 63,86% fue
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medio(representando a 53 trabajadores) y el 27,71% alto; liderazgo el 66,27%
medio nivelalto, el 25,30% se hallan en nivel alto; trabajo en equipo, el 79,52%
estan en el nivelmedio y el 16,87% en el nivel alto; formacion y desarrollo

profesional, el 69,88% estanen nivel medio y el 25,30% en nivel alto.

Estos resultados obtenidos guardan relacién con la informacion vertida
en el marco tedrico, donde el autor Noguera y Samudio 2014, sefala a las
dimensiones como losaspectos personales del trabajado, Grupos dentro de
una organizacion, politica, influencia, estilo; estructuras con dimensiones
macro y micro; procesos organizacionales, evaluacion, compensacion

Instituciones, comunicacion y procesosde toma de decisiones.

Tabla 2, se establecid que el nivel de desempefio laboral de las
dimensionesresponsabilidad laboral 73.49% cuyo nivel es Regular (lo que
representa 61 trabajadores), responsabilidad laboral el 73.49% tiene un nivel
normal, en la dimension condicion laboral el 71.08% tiene un nivel normal;
habilidad y logro el 61,45% tiene el nivel regular, Relacion con los compafieros
el 67,47% de las personas tiene el nivel regular, vision el 51,81% tiene el nivel

normal, condicion fisica,el 27,71% tienen el nivel regular Nivel.

De igual forma, lo hallado se coincide con lo que postula Drucker (2002,
citado en Manzanal, 2019), Pedraza, et, al. (2010) quienes afirman que el
desemperio laboral es el comportamiento de todos los colaboradores y son
cuidadosamente observadosporque estos comportamientos son criticos para

las metas de cada organizacion.

Tabla 4, segun la prueba de Kolmogrov, la significancia de la variable

clima organizacional fue mayor a 0,05 (p=.000). Entre las dimensiones de las
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variables de gestion se encuentran: motivacion (p=.000), comunicacion
(p=.000), dimension liderazgo (p=.000), trabajo en equipo (p=.000), formacién

y dimensién profesional. Desarrollo (p=.000).

Segun la Tabla 5, en base a la prueba de normalidad de Kolmogrov
utilizada en unamuestra de 83 empleados, la prueba mostré que la variable
desemperio laboral fue significativa a mas de 0,05 (p = 0,015). Entre las
dimensiones de las variables de desempefio laboral se encuentran:
responsabilidad laboral (p=.000), condicién de trabajo (p=.000), habilidad y
logro (p=.000) y relacion con los compafieros (p=.000).

.000).000), vision (p=.000), y condicion fisica (p=000).
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V. CONCLUSIONES

1. ldentificando el nivel de clima organizacional en la dimension motivacion el
73,49% fue medio y el 19,28% alto; en la dimensidbn comunicacion el
63,86% fue medio y el 27,71% alto; en la dimension liderazgo el 66,27%
medio nivel alto, el 25,30% estan en el nivel alto; en trabajo en equipo, el
79,52% se encuentran en el nivel medio y el 16,87% en el nivel alto; en la
dimensién formacion y desarrollo profesional, el 69,88% se encuentran en
el nivel medioy el 25,30% en el nivel alto.

2. Se determindé el nivel de desempefio laboral de las dimensiones,
responsabilidad laboral 73.49% cuyo nivel es Regular, condicion laboral el
71.08% tiene un nivel normal; habilidad y logro el 61,45% tiene el nivel
regular,Relacién con los compairieros el 67,47% de las personas tiene el
nivel regular, vision el 51,81% de las personas tiene el nivel normal,

condicion fisica, el 27,71% de las personas tienen el nivel regular.

3. Segun la prueba de normalidad de Kolmogrov, la significancia de la variable
clima organizacional fue mayor a 0,05 (p=.000). Entre las dimensiones de las
variables de gestion se encuentran: motivacion (p=.000), comunicacion
(p=.000), liderazgo (p=.000), trabajo en equipo (p=.000), dimensién
formaciony profesional. Desarrollo (p=.000).

4. Con base en la prueba de normalidad de Kolmogrov utilizada se mostro que
el desempefio laboral fue significativo a mas de 0,05 (p = 0,015). Entre las
dimensiones de las variables de desempefio laboral se encuentran:
responsabilidad laboral (p=.000), condicién de trabajo (p=.000), habilidad y

logro (p=.000) y relaciéon con los compafieros (p=.000). .000).000), visién



(p=.000) y condicion fisica (p=000).

. En resumen, con los resultados obtenidos, se ha probado que la hipotesis
general es aceptada. Asimismo, se logré determinar lo establecido en los
objetivos especificos, demostrando que varias de las correlaciones de
variable-dimension son medios o regulares, lo cual evidencia que hay
muchas falencias que pueden ser mejoradas enfocandose en cada

indicador que denota debilidad.
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VI.

RECOMENDACIONES

El jefe de la oficina de RRHH una Red de Salud debe hacer un diagndstico de
cuales son las areas que requieren mayor fortalecimiento de capacidades para
que la capacitacidn sea objetiva, eficiente y efectiva para que sea una inversion.
El jefe de Recursos Humanos, Red de Salud, debe aplicar correctamente los
procedimientos de contratacion de empleados y cumplir estrictamente con los
requisitos del puesto para garantizar el buen desempefio.

El director ejecutivo de una Red de Salud debe incentivar y desarrollar el
involucramiento de los colaboradores e identificar los factores y caracteristicas
sociodemograficas a mejorar e influir positivamente en ellos para que puedan
brindar soluciones adecuadas a los problemas planteados por los usuarios, 1o
queconducird a un mejor rendimiento.

El jefe de RRHH de una Red de Salud debe impulsar politicas institucionales,
incluyendo programas y/o talleres de capacitacion dedicados, para desarrollar

habilidades profesionales relacionadas con el trabajo en equipo.
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Anexos

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Recibe algun reconocimiento formal de la Red de Salud por el desempefio
| de mi trabajo
Es la medicién del MOTIVACION EL jefe y/o supervisor hace sentir que su trabajo es importante
) » e La Red de Salud organiza reuniones de confraternidad y eventos
nivel de gestion del deportivos
. talento humano a La cor.n‘unicacién interna en La Red de Salud es una actividad permanente
Consiste en la ) y planificada
realizacién de | través de un | COMUNICACION La comunicacion sobre los resultados y marcha es clara y transparente
. . . ¢ Se cuento con suficiente informacion sobre el Area de trabajo y la funcién Escala
diversos cuestionario de 15 que realiza ordinal
procedimientos con | jtems y esta Mi jefe y/o supervisor escucha mis opiniones y me hace participe de las
. decisiones Niveles:
la finalidad de - . . . .
_ S conformada de 5 LIDERAZGO Puedo tomar decisiones propias sin necesidad de consultar con mi jefe
Variable 1: | identificar a los dimensiones: e Mijefe y/o supervisor se preocupa por mantener un buen clima en el equipo
candidatos L,
CLIMA _ admision de
ORGANIZAC | potenciales  que personas TRABAJO EN Mi jefe y/o supervisor se preocupa por mantener un buen clima en el equipo Bajo
IONAL estén ' EQUIPO « Considero que existe un buen ambiente de trabajo
calificados y que compensacion de Existe un buen nivel de confianza entre todos mis compafieros de trabajo Medio
sean capaces para | Personas, colocacién Alto

ocupar el puesto
propuesto.
(Alles, 2013).

de personas,
desarrollo de
personas, retencién
de personas,
monitoreo de
personas

CAPACITACION Y
DESARROLLO
PERSONAL

Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente en la
Red de Salud
Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi trabajo

e Las promociones internas se realizan de manera justa

Fuente: Dextre (2022).




Escala

. Definicién Definicién . . i
Variable . Dimensiones Indicadores de
Conceptual Oeracional Medicion
RESPONSABILIDA Los colaboradores estan comprometidos con la institucién
D LABORAL Los colaboradores cumplen con los objetivos y metas establecidos
Es el dimient por la institucién
S €l rendimiento Los colaboradores son transparentes en su actuacion.
laboral la . .
y Es la medicion del nivel La distribucion de las oficinas esté acorde a las necesidades de las areas
actuacion que ~ CONDICIONES Se reconoce el esfuerzo que realizan los colaboradores.
manifiesta el de desempefio laboral LABORALES Se brinda estabilidad laboral a los colaboradores
a través de un
trabajador al . . Escala
cuestionario de 18 . | | il del ordinal
efectuar las | ] CAPACIDAD Y Las Je_faturas cumplen con el perfil del puesto. _
items y esta LOGROS Se exige que los colaboradores se mantengan capacitados. Niveles:
. i Se reconoce los logros alcanzados por los colaboradores. '
Variable 2 funciones Y| conformada de 6 ¢ P
: tareas principales dimensiones:
DESEMPEN | GUé  €XIg€  SU | - hiciones laborales, _ o 3 _
o cargo  en el . RELACION CON LOS Existe buena comunicacion entre los comparieros de trabajo Malo
LABORAL capacidad y logros, COMPANEROS Se fomenta el trabajo en equipo.
contexto laboral relacion con los Los colaboradores confian en sus demas compafieros de trabajo Regular
especifico de superiores, relacion Bueno
actuacion, lo cual con los compaiieros, | visioN La Red de Salud difunde la vision institucional
permite ision de | Los colaboradores conocen la visién de la institucion.
q ¢ vision de la empresa, Los colaboradores se identifican con su institucién y valores institucionales
emostrar SU | condiciones fisicas.
idoneidad.
La Red de Salud se preocupa por la salud de los colaboradores
(Morales, 2009). CONDICIONES Se cuenta con equipos de ultima tecnologia
FISICAS Se aplica medidas de seguridad a fin de contrarrestar los riesgos que

pudieran darse

Fuente: Dextre (2022).




Anexo 2: Muestra

La muestra estuvo conformada por los 106 colaboradores de la Red de Salud
de Cajabamba 2019.
Para determinar el tamafio de la muestra se aplico la siguiente formula:

3 z%0%. N
" (N = 1)E? + z2¢2

n

Donde:
z=1,96 para un nivel de confianza 95%

%= p.q donde p=0,5 y =0, 5 (varianza poblacional cuando se

desconoce).
N =106 colaboradores (Poblacion)
E=5% Error maximo de estimacion.
Reemplazando:
1,962)(0,5)2.106
( )(0.5) = 83.264

" =106 — 1)(0,05)2 + 1,962(0,5)2
En conclusién, el tamafio minimo de la muestra es de 83 colaboradores de la

Red de Salud de Cajabamba 2019, para un nivel de confianza del 95%.
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Anexo 3: Constancia de evaluacion del instrumento

El Lic. Alfredo Edgar Alcalde Guerra, identificado con DNI N° 18144146 de profesion
Estadistico egresado de la Universidad Nacional de Trujillo, doy fe que los
Instrumentos tienen una confiabilidad de 0.605 y 0.744 mediante el calculo del Alfa
de Cronbach en el SPSS version 25, es decir que los instrumentos son Confiables y
se puede aplicar en el siguiente proyecto de Investigacion titulado: “Clima
Organizacional y su relacion con el desempefio Laboral del Personal de la Red de
Salud Cajabamba 2019”

Resumen del alfa de Cronbach no deja de ser una media ponderada de las
correlaciones entre las variables (o items) que forman parte de la escala. Puede
calcularse de dos formas: a partir de las varianzas (alpha de Cronbach) o de las
correlaciones de los items (Alpha de Cronbach estandarizado). Hay que advertir que
ambas formulas son versiones de la misma y que pueden deducirse la una de la otra.
El alpha de Cronbach y el alpha de Cronbach estandarizados, coinciden cuando se
estandarizan las variables originales (items).

A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach se calcula asi:

|k Yr S
o= [P )

Donde:

2
. Sa‘ es la varianza del item i,

2
- S5 es la varianza de la suma de todos los ftems y
= Kk es el nimero de preguntas o items

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,605 20

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
744 20

Por lo tanto, los instrumentos son confiables y cada pregunta también
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http://es.wikipedia.org/wiki/Varianza

Nivel de Clima Organizacional
P6 | P7 | P8 | P9 | P10 | P11 |P12 |P13|P14 | P15 | TOTAL

Metodo a)

0.3251
0.3007
0.2127
0.3234
0.2979
0.5259
0.4593
0.4703
0.5031
0.4431
0.6027
0.3697
0.3618
0.3295
0.4850

P1

P2

P3
P4

P5

P6

p7

P8

P9
P10
P11

P12

P13

P14

P15

Metodo b)

0.605

38
38
27

36
34
36
42
44

37
35
44
40

45
40
38
38
39
39
32
33

755
19.0

4.4

48

51

46 | 44

49

52

50 | 56 | 50

54

P5

51

P4

55

P3

52

P2

48

P1

49

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

Total
Varianza | 0.7 | 08 | 0.5 (03 (06| 0207|0207 |05|07]|07]|07]|05]|07

yiacion Esta 0.8 |1 0.9 | 0.7 (0.6 | 08 |05 )08 |04 |08]07)|08|09]|08]07]08
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Nivel de Desempefio Laboral
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Anexo 04: Constancia de validacion experto

VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccién de

datos que permitira recoger la informacion referente al clima organizacional de la Red

de Salud Cajabamba. Por lo que le pido tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo
las correcciones pertinentes en la escala valorativa que alcanzamos, con los criterios
de validacion de contenido:

a) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr con
claridad y precision el uso del vocabulario técnico.

b) PERTINENCIA. Es til y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion légica en base a la
relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimensién y el indicador; el
indicador y el item; el item y la opcidn de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel de
preparacion o desempefio del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda: A =1 =Bueno (se acepta el item) B = 0 = Deficiente (se rechaza el item)

ESTARE MUY AGRADECIDA DE USTED
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la Red de Salud de Cajabamba-2019

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: RESPONSABILIDAD. LABORAL

OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO
T
z|=|lxlz]| 3
. 212/12.3| ¢
INDICADORES friue e |5 e g2 | <| & ‘
s g | 3 §'E|Z | &£ [OBSERVACIONES
x Elnjo|a| @
a'slalelalsalBlA] &
1. Lo colaboradores estén i /
Compromiso conala i comprometidos con fa institucion !
institucién 2. Los colaboradores cumplen con los
Objetivos y metas objetivos y metas establecidos por la /| / /|
Transparencia en su institucion |
i achmchi 3. Los colaboradores son transparéntes YAmvi s ; 7 |
en su actuacion, . ‘l
DIMENSION 2: CONDICIONES LABORALES '
[ 4. Ladistribucion de las oficinas esta T I J
Distribucién de acorde a las necesidades de las dreas 4 2. 14.17
oficinas 5. Se reconoce el esfuerzo que realizan /
Reconocimiento del los colaboradores ) / ]
esfuerzo | 6. Sebrinda estabilidad laboral a los
Estabilidad laboral | b itioos A V1) VS
) DIMENSION 3: CAPACIDAD Y LOGROS
7. Las jefaturas cumplen con el perfil del | | ! y
{0, | /
Perfil del puesto ge !
Cabaciiacit 8. Se exige que los colabaradores se / 4
fis apdcll ?cm’l‘ mantengan capacitados.
RgFaczaces 8. reconcee los logros alcanzados por los | / /| A
colaboradores | | |
DIMENSION 4: RELACION CON LOS COMPANEROS
Comunicacion enire 10. Existe buena comunicacion enire los ‘ /I /
compaiieros compafieros de irabajo. /
Fomehto de lr.abajo o 11. Se fomenta el trabajo en equipo. / / 7
equipo
Confianza en los 12. Los colaboradores confian en sus | /]
compafieros demés compaiieros de trabajo | I
- : = 1
DIMENSION 5: VISIGN
- ... | 13. laRed de Salud Cajabamba difunde la l l
| Difuision de Vision | yisién institucional, IR /| |/ |
L o s 14. Los colaboradores conocen Ja vision
onocimiento de visién de la Red de Salud Cajabarba . 1 /A 1/
[dentificacion cop la 15. Los colaboradores se identifican con o £l |2
institucion su institucién ¥ valores institucionales } | I |
DIMENSION 6: CONDICIONES FISICA
‘ , 16. La Red de Salud Cajabamba I | ‘ f /
Preoctipacién de safud se preocupa por la salud de los / g |
colaboradores. i
Equipos de ultima 17. Se cuenta cori equipas de (itima N
generacion tecnologia i ‘
18. Se aplica medidas de seguridad a fin ; / /
Medidas de seguridad de contrarrestar los riesgos que / / ;
pudieran darse L |

v

FIRMA DEL EXPERTO
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la Red de Salud de Cajabamba-2019

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: MOTIVACION

OPCIONES DE RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE
CONTENIDO
<l <1z |3
IR AR
INDIC ' . Q b z i
NDICADORES iTEMS 5 o . 2 2| K g iy OBSERVACIONES|
IS BER I A
s “‘ W 0 |o| 2
& a |0 q|§
A ABIA BIA/BIAB
1. Recibe algtp reconocimiento formal de la Red
bk de Salud Cajabamba por el desempeio de mi / /
Reconocimicnto trabajo
2, EL jefe ylo supervisor hace sentir que su 1rabajd_ S
: . R ( Y / 7
Tmportancia de! es impdrante ‘
trabajo / Z
g 2 , /
rgm:jlumén 3. LaRed de Salud Cajabarfiba organiza reuniones|
e de conffaternidad y eventos deportivos
conlraternidad
DIMENSION 2: COMUNICACION
I 4, La comunicacioninterna en la Red de Salud ] 7
Comunmaaén Cajabamba es una actividad permanente y // /
¢ mtefna s plapificada ) ~
omunicacion 5. La comunicacién.sobre los resultados y marcha / / / /
de resultados es claray Iransparente /
67. Las jefaturas cumplen con el perfil I -]
del puesto. /| | 117 |/
Perfil del puesto — - 7
Cavacitacién 68. Se exige gue los colaboradores se { A1/
j e : d w mantengan capacitados. |
Logros alcanzados 68. reconoce los logros alcanzados por /' /
los colaboradores o] | | _____
DIMENSION 4: RELACION CON LOS COMPANEROS
|Comunicacion entre 70. Existe buena comunicacitn entre | /I. A
compancros ios compaiieros de trabajo. - | | /
omento de u:abajo o 71. Se fomenta el trabajo en equipo. 7 |/
equipo B L 1/
Confianza en los 72. Los colaboradores conflan en sus / \/ /
compaiieros demés compafieros de trabajo i /|
DIMENSION 5: VISION
S = 73. Ja Red de Salud Cajabarba difunde| I
Difusi6n de Visién ta visién institucional. / d
74. lLos colaboradores conocen la -]
lonocimiento de visién vision de la Red de Salud /7l b/
I Cajabamba ] [
! P 75. Los colaboradores se identifican |
Jdentltl'c a‘Cfon .c.on fa con su institucién y valores / / /
Institucion Institucionales |
L DIMENSION 6: CONDICIONES FISICA
76. La Red de Salud Cajabamba
reocupacion de satud se preocupa por la salud de los / / /
colaboradores. ;
Equipos de ultima 77. Se cuenta con equipos de tiltima / /' /'
generacion tecnologia 4
78. Se aplica medidas de seguridad a of
Medidas de seguridad fin de contrarrestar los riesgos que / /| /| /
pudieran darse i1

e

L4

FIRMA DEL

EXPERTO
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la Red de Salud de Cajabamba-2019

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: RESPONSABILIDAD LABORAL

T OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE |
RESPUESTA CONTENIDO
I =
< | < | =z :
£12/8181 73
. - %) z
INDICADORES iTEMS § 5 P 2 g E é w
= g f2 g | x|z | S |OBSERVACIONES
o o a ] < 8
A/ B|A|B|A|B BIA| B
. Lo colaboradores estan P I B 2 2
Compromiso con a la ~_compromelidos con la institucién i /| i L4
institucion Los colaboradores cumplen con ios b4 / A
Objetivos y metas objetivos y metas establecidos por la / /)
Transparencia en su institucion
actuacion ’ - i
L.os colaboradores son transparentes / /| /| /
en su actuacién.
DIMENSION 2: CONDICIONES LABORALES
T La distribucién de las oficinas esta | ' f 7 ]
Dls"r'b}mén de acorde a las necesidades de las 4reas| 1 1/ . /i 17 4
Oﬁcm‘"}s Se reconoce el esfuerzo que realizan / o 1 / i
Reconocimiento del los colaboradores ] 1/ 2
estuerzo Se brinda estabilidad lzboral a los !
Estabilidad laboral colaboradores / / / I/I d
DIMENSION 3: CAPACIDAD Y LOGROS
31. Las jefaturas cumplen con el perfil- l /], I T
} del puesto, ; j /A £ |7 14
Perfil del puesto % e e ~ r
RS . Se exige que los colaboradores se
. Capacitacién miantengan capacitados. i / -/ 4
Logros alcanzados -
33. reconoce los logros alcanzados por t / Ve A
! los colaboradores } i i
DIMENSION 4: RELACION CON LOS COMPANEROS
!Comunicacién entre 34. Existe buena comunicacion entre | / 4 | :
compaiiergs los compadieros de trabajo. | /4 17
fomento de trabajo e i g
0 de trabajo en 35. Se fomenta e! trabajo en equipc. < 1 17
equipo - )
Confianza en los 36. Los colaboradores confian eri sus y av; %
compafieros demas compaiieros de trabajo . /]
DIMENSION 5: VISION
-~ _ 37. iaRed de Salud Cajabamba difunde [
% 7 5 : 1
Difusién de Vision I visién institucional. ’ f ] =
38. Los colaboradores conocen la it |t
onociniiento de visién vision de la Red de Salud 7 /
Cajabamba {|
Tdentificacion con la 39. Los colaboradores se identifican e o
" st o con su institucion y valores {7 ’o /| /|
i institucionales i L
DIMENSION 6: CONDICIONES FISICA
. 40. La Red de Salud Cajabamba | | ! 7 -
reocupacion de salud se preccupa por la safud de los i 4 1 7/
colaboradores. [
Equipos de ultima 41. Se cuenta con equipos de Gltim / /| d
generacion tecnolagia : : |41
. . 42. Se aplica medidas de seguridad a | E
Medidas de seguridad fin de contrarrestar los riesgos que /| / / /
pudieran darse |

FIRMA DEL EXPERTO
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la Red de Salud de Cajabamba-2019

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: RESPONSABILIDAD LABORAL
OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACIGN DE T
RESPUESTA CONTENIDO
I z
- < z .
3/ claoc|® 2
INDICADORES & 814 (2| 7
iTEMS ° Ele ezl 8|3 U
[} & g [=} v T w S OBSERVACIONES|
= Q @ w w o o
o x o o < 8
A|/B|/A:BiA|B|ABIA| B
1. Lo colaboradores estan P j .
Compromiso con a la ___comprometidos con fa institucion B4
institucion 2. Los colaboradores cumplen con ios / 7 .
Objetivos y metas objetivos y metas establecidos por la / /| 74
Transparencia en su institucion i
actuacién T o %
3. Los colaboradores son transparentes i /| / / /
en su acluacién. i
DIMENSION 2: CONDICIONES LABORALES
o 4. La distribucion de Ias oficinas esta T 7
Distribucion de acorde a las necesidades de las areas | / i /| |/ 4
Oﬁ‘f‘“{‘S 6. Se reconoce el esfuerzo que realizan [ /] 4 | 1/ /A
Reconocimiento del los colaboradores i / ;
esfuerzo . " ) 7
] 8. Se brinda estabilidad laboral a los Z
Estabilidad laboral colaboradores / ./ / /
DIMENSION 3: CAPACIDAD Y LOGROS
55. Las jefaturas cumplen con el perill ] / T/
del puesto /| 5 4
Perfil del puesto = p : ; e 4 7
g B 56. axige que |os col radores se
. C'ap‘a‘clltacmn’ mantengan capacitados. 74 |1 3 ;
Ogros alcanzacos 57. reconcce [os logros alcanzados por / ¥ /
los colaboradores
) DIMENSION 4: RELACION CON LOS COMPANEROS
Comunicacion entre 58. Existe buena comunicacion entre | A ! i /
i los comparieros de trabajo. - / 2 17
compaiieros p Y L
omento 2’::;;?-'0 o 59. Se fementa el frabajo en equipo. I A | A il /
Confianza en los 60. Los colaboradores confian en sus | 4 W / H
cotpaiieros demas companieras de irabajb i i
DIMENSION 5: VISION '
— — 61. la Red de Salud Cajabzmba difunde [ T
Difuisién de Visién Ia visién insfilucional. A A 11|/ ~
62. Los colaboradores conocen la
onocimiento de visién vision de la Red de Salud /| A |/
{ Calsbamba ____
: : o 63. Los colaboraderes se idantlfican ., -
Tdenti ﬁ.c:_ic!(m ;‘?n I con su institucién y valores 1 /| ‘17z 1)
institucion Institucionales i
|- DIMENSION 6: CONDICIONES FISICA .
‘ 64. La Red de Salud Cajabamba /]
freocupacion de salud se preocupa por la salud de los 7 / /| :
o colaboradores. | 3
Fquipos de ultima 85, Se cuenta con equipos de Gltima :
ecnsracién tecnologla - / ! / /| /1 141 B
: 65. Se aplica medidas de seguridad a i : /
Medidas de seguridad fin de contrarrestar los riesgos que | / 1S /
pudieran darse |

FIRMA DEL EXPERTO
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la Red de Salud de Cajabamba-2019

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: RESPONSABILIDAD LABORAL

Estabilidad laboral

colaboradores

/

AR

OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO
< | |z 3
1ol |t 3
INDICADO! < o z
RES iTEMS e | Ele |S|2 B|3| B
g o 3 @ | x| 3!&| % [OBSERVACIONES
w (4 o o b (o]
o
AIB|A/B|A|B|ABIA I B
1. Lo colaboradores estan Y ) 7
Compromiso con a la compromelidos con la institucién i /t
.in.SIilUCi()ll 2. Los colaboradores cumplen con ios | / ;
Objetivos y metas objetivos y metas establecidos por la /s / /)
Transparencia en su institucion
actuacion - : § 5
3. Los colaboradores son transparentes /| & /
en su acluacion. i /
DIMENSION 2: CONDICIONES LABORALES
A 4. La distribucion de las oficinas esta | | 7 7
Distribucion de acorde a las necesidades de las dreas 117 il 4
Oﬁ‘f‘“‘.'b 5. Sereconoce el esfuerzo que realizan / 2 / f
Reconocimienlo del ios colaboradores | / / "
estuerzo 6. Se brinda estabilidad jaboral a los 4

DIMENSION 3: CAPACIDAD Y LOGROS

43. Las jefaturas cumplen con el perfil '
: del puesio. / 4 / i
Perfil del puesto - = f
Capacitacion 44, Se exige que los qolaboradores se P 7 ® A {
i P s mantengan capacitados. | .
~RETORAICANZAT0S 45. reconoce los logros alcanzados por A /’ A | 4 g
i los colaboraderes g
DIMENSION 4: RELACION CON LOS COMPANEROS
Comunicacién entre 46. Existe buena comunicacién entre TR ..L_ F
companeros los compafieros de trabajo. / { d
b " cabal 7 - 3
omento de ll“lbdj(l e 47. Se fomenta el trabajo en equipo. /] { /] /
equipo . : s 2 e
Confianza cn los 48. Los colaboradcres confian en sus /’ | A P4
compaiieros demas comparieros de trabajo 2 / .
DIMENSION §: VISION
e
S o 49. la Red de Salud Cajabamba difunde . 4
Difusion de Vision | " ia vision instiucionai 4 |+ 7
50. Los colaboradecres conocen la , A
onocimiento de visién vision de la Red de Salud /| / 4
i Cajabamba
lldentificacién con la 51. Los co!'_abc_radg)res se identifican f - /"
% o con su institucién y valores /| £
institucion institucionales
: DIMENSION 6: CONDICIONES FISICA N
52. La Red de Salud Cajabamba B i
reocupacion de salud se preocupa por la salud de los /| /| / /1
colaboradores. B Gl VS
Equipos de ultima 53. Se cuenta con equipos de Gltima / o / Vi /
generacién tecnologia ! ,
54. Se aplica medidas de seguridad a /
Medidas e seguridad fin de conlrarrestar los riesgos que | L/ / / / | /|
i pudieran darse { |

o

FIRMA DEL EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre el clima organizacional de la Red de Salud de
Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al clima organizacional en la Red de
Salud Cajabamba, 2019

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2019

Participante
Nombres y Apellidos | «,p) 65 ALBERTO FRANCO CORNELIO |DNIN°® | 17996192
del Experto
Titulo Profesional ECONOMISTA Celular

Direcciéon Domiciliaria

2° Corredor N° 5 Laredo

Grado Académico Doctor
FIRMA Lugary ir i, 02 de julio 2022
— Fecha:

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre el clima organizacional de la Red de Salud de
Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al clima organizacional en la Red de
Salud Cajabamba, 2019

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2019

Participante
Nombres y Apellidos | ~,p) 05 ALBERTO FRANCO CORNELIO |DNIN° | 17996192
del Experto
Titulo Profesional ECONOMISTA Celular

Direccion Domiciliaria

2° Corredor N° 5 Laredo

Grado Académico Doctor
/' Lugary |- . .
FIRMA 1 Y Trujillo, 02 de julio 2022
//Qa;m,é” : Fecha: J )
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre el clima organizacional de la Red de Salud de
Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al clima organizacional en la Red de
Salud Cajabamba, 2019

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2019

Participante
Nombres y Apellidos |\ \11AGO NESTOR BOCANEGRA OSORIO |DNIN°® | 17869919
del Experto
Titulo Profesional CONTADOR PUBLICO Celular

Direccion Domiciliaria

Calle. Santa Maria Mz A 25. Urbanizacion La Merced

Grado Académico Doctor
L Gk
FIRMA | X | LU9ar Y Irrjilo, 02 de julio 2022
L | echa:

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre desempefio laboral en la Red de Salud
Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al desempefio laboral en la Red de
Salud Cajabamba 2019

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba 2019

Participante
Nombres y Apellidos | \\TiAGO NESTOR BOCANEGRA OSORIO [DNIN° | 17869919
del Experto
Titulo Profesional Contador publico Celular

Direccion Domiciliaria

Calle. Santa Maria Mz A 25. Urbanizacion la Merced

Grado Académico Doctor
b 7
FIRMA | X | LU9ar Y 1o, 02 de julio 2022
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre desempeiio laboral en la Red de Salud Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al desempeiio
Cajabamba 2019

laboral en la Red de Salud

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba 2019

Participante
Nombres y Apellidos / / o s [ " s s 8
del Eipep:o (6car Foluardo /{/a o Cordode DNIN® |70665/9¢6
Titulo Profesional Contodor /’/)U plcco Celular 7497/ 275

Direccion Domiciliaria

Grado Académico

j‘f(/é,_‘;/}@ e M(?’)/Z/}c’/cézfz de /1/6"7(7(123_5 —tB3A

FIRMA

Lugary
Fecha:

Cl-ja'bambd :

Nombre del Instrumento

Cajabamba -

Cuestionario sobre el clima organizacional de la Red de Salud de

Objetivo del Instrumento

Cajabamba, 2019

Recoger informacion referente al clima organizacional en la Red de Salud

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2019

Participante
Nombres y Apellidos / ’ =
del Expeprteo 0 Scar gd(‘/(l HAO L’O e ( Ur(./C‘(,'C( DNIN 10665196
Titulo Profesional Con 7L(7 dor /%'/9/4 co Celular ? 76 9 278

Direcciéon Domiciliaria

Grado Académico

Negoces -11BA

FIRMA

/‘f de ‘JW ,4Jmthté/f06£bb de
/

/ Lugary
4 5 Fecha:

Fiyal)omba




FICHA DE

VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre el clima organizacional de la Red de Salud de
Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al clima organizacional en la Red de Salud
Cajabamba, 2019

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2019

Participante
Nombres y Apellidos N ] / \ ~ \ s A B R
del E)y(pe‘:to \wua Cailos ,& \‘«‘L«' WO \J ' u&m Cemet O DNIN® |4 3(3364S
Titulo Profesional Cowvta do (—, [,J (e Celular | G5 FG02 593
Direccién Domiciliaria |~ (2 (¢ gnes LM (33
Grado Académico rlaes " o Gestov Eoblco
~ 4 y ) 5 )¢
7 ) njebawbo, 26 <
FIRMA 7 . Lugary [0/
U Fecha: i) Ae IR2.2
/ /[//»-", Cc E) &

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre desempefio laboral en la Red de Salud Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Recoger informacién referente al desemperio laboral en la Red de Salud
Cajabamba 2019

Aplicado a la Muestra
Participante

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba 2019

Nombres y Apellidos o 5 W - / T . i e
del Experto ‘)'\./‘CLLL (\Gv‘] LU() JUt L e &, ( “&U] ceer O DNI N° d{) I,‘BC‘ 45
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre el clima organizacional de la Red de Salud de

Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Recoger informacién referente al clima organizacional en la Red de Salud

Cajabamba, 2019

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2019

Participante
Nombres y Apellidos " s -
del Eipepr:o \ l\ML‘ C@Cl & j,/ﬂv //‘Qle DN‘ N )‘{554 37 7;)
Titulo Profesional LC encs (\L Mwn@lmuo\ 1 Celular Qél 7/6 L00O
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W s
= 22
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Fecha:

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre desempeiio laboral en la Red de Salud Cajabamba

Objetivo del Instrumento

Cajabamba 2019

Recoger informacion referente al desempeiio laboral en la Red de Salud

Aplicado a la Muestra

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba 2019

Participante ’ o4
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Variable Clima organizacional

Anexo 5: Base de Datos

Anexo Base de datos Clima Organizacional

Trabajo en Capacitacién y Desarrollo
Motivacién | Comunicacion | Liderazgo Equipo profesional Totales Niveles
N°| P1 |P2 P3| P4 |P5 P6 |P7|P8|P9|P10|P11|P12 P13 | P13 P15 D1|D2|D3|D4|D5|V1| D1 D2 D3 D4 D5 V1
1| 2 111 2 2 1 12]1]1 1 2 1 2 1 2 4 |54 |4 |5 |22| Bajo |Medio| Bajo | Bajo | Medio| Bajo
2 2 1)1 2 2 2 1122 1 2 1 2 1 2 4 | 6 | 5] 4|5 |24]| Bajo |Medio| Medio | Bajo | Medio| Bajo
3| 1 1|2 2 1 2 11111 2 1 2 2 2 2 4 | 5|3 |5 ]| 6 |23]| Bajo |Medio| Bajo |Medio |Medio| Bajo
4| 2 211 1 1 2 12122 2 2 1 2 1 2 51416 |5 ] 5 |25]|Medio| Bajo | Medio | Medio | Medio | Medio
5 2 1]2 2 2 1 1]11]2 2 1 2 1 2 1 5|5 |4 |5 | 4 |23|Medio|Medio| Bajo |Medio| Bajo | Bajo
6 2 212 2 2 2 |2]12]2 2 2 2 1 2 2 6 | 6 | 6|6 |5 |29 ]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
7 2 2|2 1 1 2 1]12]2 2 2 2 2 2 2 6 |4 |5 |6 | 6 |27 |Medio| Bajo | Medio | Medio | Medio | Medio
8 2 1]2 2 1 2 121 2 2 1 2 1 1 5|54 |5 ]| 4 |23 |Medio|Medio| Bajo |Medio| Bajo | Bajo
9 2 1)1 2 2 1 (2|12 2 2 2 2 2 2 4 | 5] 5] 6| 6 |26]| Bajo |Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
10| 2 212 2 2 2 21 2] 2 2 2 2 2 2 2 6 | 6 | 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
11 2 1)1 1 2 1 12|12 2 2 2 2 1 1 4 14|15 ]6 |4 |23]| Bajo | Bajo | Medio | Medio| Bajo | Bajo
12| 2 212 1 1 2 |1]12]2 2 2 1 2 2 2 6 | 4 | 5|5 ]| 6 |26]|Medio| Bajo | Medio | Medio | Medio | Medio
13| 2 112 2 2 2 11|21 2 2 2 2 2 1 516 | 4] 6 |5 |26]|Medio|Medio| Bajo |Medio | Medio | Medio
14 2 212 1 1 2 2121 2 2 1 2 2 2 6 |4 |5 |5 | 6 |26 |Medio| Bajo | Medio | Medio | Medio | Medio
15| 2 211 2 2 1 212]2 2 2 2 2 2 2 5|5 |6 |6 | 6 |28]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
16| 2 212 2 1 1 ]1]1]2 2 2 1 2 2 1 6 | 4|45 |5 |24]|Medio| Bajo | Bajo |Medio | Medio | Bajo
17| 2 1]2 1 2 2 |1]12]2 2 2 1 2 2 1 515 ]5] 5] 5 |25]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
18| 2 211 2 2 2 212 ]2 2 2 2 2 1 2 5|6 |6 |6 |5 |28]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
19| 2 212 2 1 2 1121 2 2 1 2 2 2 6 | 5|4 |5 | 6 |26 ]|Medio|Medio| Bajo |Medio | Medio | Medio
20 212 1 2 1 ]2]1]2 2 2 2 2 2 2 6 | 4| 5] 6| 6 |27]|Medio| Bajo | Medio | Medio | Medio | Medio




2
21| 2 1)1 1 2 2 1]12]2 1 2 1 2 1 1 4 | 5] 5] 4] 4 |22] Bajo |Medio| Medio | Bajo | Bajo | Bajo
22| 2 1] 2 2 2 2 212 ]2 2 2 2 1 2 2 5|6 | 6| 6 |5 |28]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
23| 2 1] 2 1 2 2 2112 2 2 1 2 2 2 5|5 |5 |5 | 6 |26 |Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
24| 2 2|2 2 2 2 2|1 2|2 2 2 2 2 2 2 6 | 6| 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
25| 2 | 2|2 1 2 2 212 ]2 2 2 2 1 2 2 6 | 5|6 | 6 |5 |28]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
26| 2 2| 2 2 1 2 21211 2 2 2 2 2 1 6 | 5 5 6 5 | 27 | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio
27| 2 211 2 2 1 2122 2 2 2 2 2 2 5| 5| 6| 6 | 6 |28]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
28| 2 1] 2 2 1 2 2112 2 1 2 2 2 2 55| 5|5 | 6 |26 |Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
29| 2 2|2 2 2 2 212 ]2 2 2 1 2 2 2 6 | 6| 6|5 | 6 |29|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
30| 2 2|2 2 1 2 21211 1 2 2 2 2 2 6 | 5|5 |5 | 6 |27 |Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
31| 2 2|2 2 2 2 2122 2 2 2 2 2 2 6 | 6| 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
32| 2 2|2 1 2 2 1122 1 2 2 2 2 2 6 | 5|5 |5 | 6 |27 |Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
33 A 2|2 2 2 2 212 ]2 2 2 2 2 2 1 6 | 6| 6| 6 |5 |29 |Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
34| 2 | 2|2 1 2 2 21 1] 2 2 2 1 2 2 2 6 | 5|5 |5 | 6 |27 |Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
35| 2 2| 2 2 2 2 2122 2 2 2 2 2 2 6 6 6 6 6 | 30 | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio
36| 2 211 2 2 2 1122 2 1 2 2 2 2 5 6 5|5 6 | 27 | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio
37| 2 2|2 2 2 2 2122 2 2 2 2 2 2 6 | 6| 6 | 6 | 6 |30]|Medo|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
38| 2 2|2 2 2 1 2121 2 2 1 2 2 2 6 | 5|5 |5 | 6 |27]|Medio |Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
39| 2 2| 2 2 2 2 2|12 2 2 2 2 2 2 1 6 6 6 6 5 | 29 | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio
40| 2 2| 2 1 2 2 2|11 2 2 2 2 1 2 2 6 | 5 5 6 5 | 27 | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio
41| 2 2|2 2 2 2 21211 2 2 2 2 2 2 6 | 6| 5|6 |6 |29]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
42| 2 211 2 2 2 1122 2 2 1 2 2 2 5|16 | 5|5 | 6 |27 |Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
43 A 2|2 2 1 2 2|12 2 2 2 2 2 2 2 6 | 5 6 6 6 | 29 | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio
44| 2 2|2 2 2 2 2121 2 2 2 1 2 2 6 | 6| 5|6 |5 |28]|Medo|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
45 A 2|2 2 2 2 2122 2 2 2 2 2 2 6| 6|6 | 6 | 6 |30]|Medo|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
46| 2 2| 2 2 2 2 2122 2 2 2 2 2 2 6 6 6 6 6 | 30 | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio




47| 2 2|2 2 2 2 2|1 2|2 2 2 2 2 2 2 6 | 6| 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
48 | 2 2|2 2 2 2 212 |2 2 2 2 2 2 2 6 | 6 | 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
49| 2 2|2 2 2 2 2|1 2|2 2 2 2 2 2 2 6 | 6| 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
50| 2 | 2 |2 2 2 2 121212 2 2 2 2 2 2 6 | 6 | 6 | 6 | 6 |30]Medio | Medio | Medio | Medio | Medio | Medio
51| 2 2|2 2 2 2 212 |2 2 2 2 2 2 2 6 | 6 | 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
52| 2 | 2|2 2 2 2 2122 2 2 2 2 2 2 6 | 6| 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
53| 2 2|2 2 2 2 2122 2 2 2 2 2 2 6 | 6 | 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
54| 2 2|2 2 2 2 2|12 |2 2 2 2 2 2 2 6 | 6| 6| 6 | 6 |30]|Medio|Medio| Medio | Medio | Medio | Medio
55| 2 2|2 2 2 2 21 3] 2 2 2 2 2 2 2 6 | 6|7 | 6 | 6 |31l|Medio|Medio| Alto |Medio|Medio | Medio
56| 1 2|3 3 2 3 21 3|2 2 2 2 3 2 1 6 | 8| 7| 6 | 6 |33|Medio| Alto Alto | Medio | Medio | Medio
57| 1 | 2|3 3 2 3 2 13| 2 2 2 2 3 2 1 6 | 8| 7| 6 | 6 |33|Medio| Alto Alto | Medio | Medio | Medio
58| 1 2|3 3 2 3 21 3] 2 2 2 2 3 2 1 6 | 8 7 6 6 | 33 [ Medio| Alto Alto | Medio | Medio | Medio
59| 2 2| 2 2 3 2 212 |2 3 2 2 2 2 2 6 | 7|6 |7 |6 |32|Medio| Alto | Medio | Alto | Medio | Medio
60| 3 2|2 2 2 3 2|1 2|2 2 2 2 2 2 3 7|7 |6 |6 |7 33| Alto Alto | Medio | Medio | Alto | Medio
61| 2 2|2 2 3 2 2122 3 2 2 3 2 2 6 | 7|6 |7 |7 |33|Medio| Alto | Medio | Alto | Alto | Medio
62| 2 2|2 2 3 2 2|1 2|2 3 3 3 3 3 2 6 | 7|6 | 9| 8 |36|Medio| Alto | Medio | Alto | Alto Alto
63| 3 2|2 2 2 3 2122 2 2 2 2 2 3 701716 |6 |7 ]33] Alo Alto | Medio | Medio | Alto | Medio
64| 2 2|2 2 3 2 2122 3 2 2 3 2 2 6 | 7|6 |7 |7 |33|Medio| Alto | Medio | Alto | Alto | Medio
65| 1 312 2 2 3 21 3]1 3 2 2 2 3 1 6 7 6 7 6 | 32 | Medio| Alto | Medio | Alto | Medio | Medio
66| 2 2|2 2 3 3 3132 2 2 2 3 3 2 6 | 8| 8| 6 | 8 |36]|Medio| Alto Alto | Medio | Alto Alto
67| 3 |2 2 2 2 2 21213 2 2 2 2 2 3 7|16 |7 |6 |7 33| Alto [Medio| Alto |Medio| Alto |Medio
68| 3 2|3 2 2 2 3|12 3 2 2 2 2 3 3 8|6 | 8|6 |8 36| Alto |Medio| Alto |Medio| Alto Alto
69 2|2 3 2 2 21 3]|3 3 3 3 3 2 6 | 7| 8|9 |7 |37]|Medio| Alto Alto Alto | Alto Alto




S

2]
70| 2 3 37 | Medio | Alto Alto Alto Alto Alto
71| 2 | 3 2 37 |Medio | Alto | Alto | Alto | Alto | Alto
72| 3 2 2 37 | Alto Alto | Medio | Alto Alto Alto
73| 2 3 2 36 | Alto Alto Alto Alto | Medio | Alto
74| 2 3 2 36 | Alto Alto Alto Alto | Medio | Alto
75| 3 2 3 36 | Alto Alto Alto | Medio | Alto Alto
76| 3 2 2 34| Alto |Medio| Alto |Medio| Alto |Medio
77| 3 2 3 36 | Alto Alto Alto | Medio| Alto Alto
78| 3 2 2 34| Alto |Medio| Alto |Medio| Alto |Medio
79| 3 2 3 36 | Alto Alto Alto | Medio | Alto Alto
80| 3 2 2 34 | Alto |Medio| Alto |Medio| Alto | Medio
81| 3 3 2 38 | Alto Alto Alto Alto | Alto Alto
82| 3 3 2 38 | Alto Alto Alto Alto Alto Alto
83| 3 3 3 45 | Alto | Alto Alto Alto | Alto | Alto




Variable Desempefio laboral

Anexo Base de Datos Desempefio Laboral

Responsabili | Condiciones | Capacidad | Relacién con Vision Condiciones
dad Laboral Laborales y Logros los fisicas
compafneros Totales Niveles
N P/P|PL{P1|P1|P1L|P1|P1L|P1|P1L|P1/B|B|B|B|B \%
°/P1L| P2 | P3 |P3|P5|P6|P7|8|9|0 1 2 3 3 5|16 |7 |8 |1]2|3|4|5 2| B1 B2 B3 B4 B5 B6 | V2
3 Reg | Regul
1)1 L 1 L 1 ﬂ ﬂ 212 2 A A A 2 2 12|22 |3|3|6|6|6 O | Malo | Malo | Regular | Regular | Regular | ular | ar
2 Reg
2|11 1 2 1 1 1) 2 (21| 2 2 1 2 1 2 2| 2 11413|5]|5]|5 7 | Malo | Malo | Regular | Regular | Regular | ular | Malo
3 Reg | Regul
31 2| 2 1 1 111 ﬂ 21212 | 2 2 2 2 13|22 ]|2]|5]|3|6|6]|7 3 | Malo | Malo | Regular | Regular | Bueno | ular | ar
3 Reg | Regul
4| 1 2 1 1 ﬂ 1 2 |22 2 2 2 1 2 2|1 2|22 |4]3|6|6]|5 O | Malo | Malo | Regular | Regular | Regular | ular | ar
3 Regul Reg | Regul
5| 2 2 1 2 1 2 2 |2]12] 2 2 2 2 2 3 1] 2 2115|5667 4 ar | Regular | Regular | Regular | Bueno | ular | ar
3 Regul Reg | Regul
6| 2 2 1 2 1 2 2 |[2]1] 2 2 2 2 1 2 2 | 2 1 |5|5|5|6]|5 1 ar | Regular | Regular | Regular | Regular | ular | ar
3 Regul Reg | Regul
71 1 2 2 1 1 2 |22 2 2 2 2 1 2 2| 2 2144665 1 ar Malo | Regular | Regular | Regular | ular | ar
3 Regul Reg | Regul
8| 2 2 2 2 1 2 2 |22 2 2 2 2 2 2 2 | 2 2 |6|5|6|6]|6 5 ar | Regular | Regular | Regular | Regular | ular | ar
3 Regul Reg | Regul
9| 2 2 1 2 1 2 112121 2 2 2 1 2 1] 2 2 |5|15]|5|5]|5 0 ar | Regular | Regular | Regular | Regular | ular | ar
1 3 Regul Reg | Regul
0|1 2 2 2 1 2 2 |22 2 2 2 2 2 3 2 | 2 2 |5|5]6|6]|7 5 ar | Regular | Regular | Regular | Bueno | ular | ar
1 3 Regul Reg | Regul
1] 2 2 2 2 1 2 2 |22 2 2 2 2 2 3 2 | 2 2 |6|5|6|6]|7 6 ar | Regular | Regular | Regular | Bueno | ular | ar
1 3 Regul Reg | Regul
2| 2 2 1 2 2 2 2 [1]2] 2 2 1 2 2 2 2 | 2 2 |5|]6|5|5]|6 3 ar | Regular | Regular | Regular | Regular | ular | ar
1 3 Regul Bue | Regul
3|2 g 2 2 2 2 2 |22 2 2 2 2 2 3 2| 2 3|6|6|6|6]|7 8 ar | Regular | Regular | Regular | Bueno | no ar
1 3 Regul Bue | Regul
4| 2 2 2 2 2 2 2 |22 2 2 2 2 2 2|3 1 3|/6|6|6|6]|6 7 ar | Regular | Regular | Regular | Regular | no ar
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3 3 | Regu | Regula | Regula | Regula Reg | Reg
4 1 2 2 2 1 3| lar r r r Bueno | ular | ular
3 3 | Regu | Regula | Regula | Regula Bue | Reg
5 2 A 2 2 2 3| lar r r r Malo | no | ular
3 3 | Regu | Regula | Regula | Regula | Regula | Bue | Reg
6 2 2 2 2 2 7| lar r r r r no | ular
3 3 | Regu | Regula | Regula | Regula | Regula | Reg | Reg
7 2 2 1 2 1 2| lar r r r r ular | ular
3 3 | Regu | Regula | Regula | Regula | Regula | Bue | Reg
8 1 2 1 2 3 4| lar r r r r no | ular
3 3 | Regu Regula | Reg | Reg
9 1 1 3 2 2 4| lar Malo | Bueno | Bueno r ular | ular
4 3 | Regu | Regula | Regula Regula | Reg | Reg
0 2 2 1 2 1 2| lar r r Malo r ular | ular
4 3 | Regu | Regula Regula Bue | Reg
1 1 2 3 1 2 5| lar r Bueno r Malo | no | ular
4 3 | Regu | Regula | Regula | Regula | Regula | Bue | Reg
2 2 2 2 2 2 7| lar r r r r no | ular
4 3 | Regu | Regula | Regula | Regula Bue | Reg
3 2 2 2 2 2 8| lar r r r Bueno | no | ular
4 3 | Regu | Regula Regula | Bue | Reg
4 2 2 2 1 2 2| lar r Malo Malo r no | ular
4 3 | Regu | Regula Regula | Regula | Bue | Reg
5 2 2 3 2 2 8 | lar r Bueno r r no | ular
4 3 | Regu | Regula | Regula Regula | Bue | Reg
6 2 2 2 1 1 3| lar r r Malo r no | ular
4 3 Regu | Regula Regula | Regula | Bue | Reg
7 2 2 3 2 2 8 | lar r Bueno r r no | ular
4 3 Regu | Regula | Regula Bue | Reg
8 2 2 2 1 1 4 | lar r r Malo | Bueno | no | ular
4 3 | Regu | Regula Regula Bue | Reg
9 2 2 ﬂ 2 2 91| lar r Bueno r Bueno | no | ular
5 3 Regu | Regula | Regula Regula | Bue | Reg
0 2 2 2 1 1 3| lar r r Malo r no | ular
5 3 | Regu | Regula Regula Bue | Reg
1 2 2 3 2 2 9| lar r Bueno r Bueno | no | ular
5 3 | Regu | Regula | Regula Regula | Bue | Reg
2 2 2 2 1 1 3| lar r r Malo r no | ular




5 3 | Regu | Regula Regula Bue | Reg
3 ﬂ 2 A 3 2 2 | 2 9| lar r Bueno r Bueno | no | ular
5 3 | Regu | Regula | Regula Regula | Bue | Reg
4 2 A 2 2 1 2 | 2 3| lar r r Malo r no | ular
5 4 | Regu | Regula Bue | Reg
5 3 2 2 2 A 2 2 1] lar r Bueno | Bueno | Bueno | no | ular
5 4 Regu | Regula Regula | Bue | Reg
6 2 1 A 2 2 2 A 0| lar r Bueno | Bueno r no | ular
5 4 | Regu | Regula Regula | Bue | Reg
7 3 2 2 2 2 2 2 0| lar r Bueno | Bueno r no | ular
5 4 | Regu | Regula Regula | Bue | Reg
8 A 2 | 2 2 2 2 | 2 0| lar r Bueno | Bueno r no | ular
5 3 | Regu | Regula | Regula | Regula Bue | Reg
9 3 1 2 2 2 2 g 7| lar r r r Bueno | no | ular
6 3 | Regu | Regula Regula | Bue | Reg
0 A 2 2 3 g A 1 9 | lar r Bueno | Bueno r no | ular
6 3 | Regu | Regula Regula Bue | Reg
1 2 2 2 2 2 2 3 91 lar r Bueno r Bueno | no | ular
6 4 | Regu | Regula Regula | Bue | Reg
2 2 2 2 3 2 2 2 0| lar r Bueno | Bueno r no | ular
6 3 | Regu | Regula Regula | Bue | Reg
3 2 2 2 3 3 2 1 8| lar r Bueno | Bueno r no | ular
6 4 | Regu | Regula Regula Bue | Reg
4 A 2 2 2 2 2 3 0| lar r Bueno r Bueno | no | ular
6 4 | Regu | Regula Regula | Bue | Reg
5 A 2 A 3 2 2 | 2 1] lar r Bueno | Bueno r no | ular
6 4 | Buen Regula | Bue | Buen
6 2 3 2 3 3 2 1 2 o Bueno | Bueno | Bueno r no )

6 4 | Buen Regula Bue | Buen
7 3 2 3 2 2 2 3 2 o Bueno | Bueno r Bueno | no 0

6 4 | Buen Bue | Buen
8 3 2 | 3 3 A 2 | 3 5| o | Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | no | o

6 4 | Buen Regula Bue | Buen
9 A 2 | 3 ﬂ 2 312 3| o | Bueno | Bueno r Bueno | no | o

7 4 | Buen Regula | Regula Bue | Reg
0 ﬂ 2 3 1 A 3 2 1| o | Bueno r r Bueno | no | ular




7 4 | Buen Regula | Regula | Regula | Bue | Reg
1 2 2 3 2 2 |2 2 2 2 2 0 0 Bueno r r r no | ular
7 4 | Buen Bue | Buen
2 2 A 2 |32 |2 3 2 3 2 4 o Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | no 0
7 4 | Buen Regula Bue | Buen
3 A 3 2 | 2 A 2 A 3 ﬂ ﬂ 5 o Bueno r Bueno | Bueno | no )
7 4 | Buen Regula Bue | Buen
4 3 3 ﬂ 313 |3 2 2 2 3 6 o Bueno | Bueno r Bueno | no )
7 4 | Buen Bue | Buen
5 3 2 3 2 2 |3 2 3 3 2 5 0 Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | no 0
7 4 | Buen Regula Bue | Buen
6 3 3 1|3 2 |2 2 3 3 3 6 o Bueno r Bueno | Bueno | no 0
7 4 | Buen Regula Bue | Buen
7 3 2 3 2|1 3 |3 2 2 2 3 5 o Bueno | Bueno r Bueno | no 0
7 4 | Buen Bue | Buen
8 3 2 3 2 2 |2 3 3 3 2 8 0 Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | no )
7 4 | Buen Bue | Buen
9 3 2 3 2 2 |2 3 3 3 2 7 0 Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | no )
8 4 | Buen Bue | Buen
0 3 3 ﬂ 3183 1|2 2 3 2 3 7 o) Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | no 0
8 4 | Buen Regula Bue | Buen
1 ﬂ 3133 ﬂ 3 2 2 |3 ]2 8 | o | Bueno | Bueno r Bueno | no | o
8 5 | Buen Bue | Buen
2 ﬂ 3 3 13] 3|2 3 3 3 3 0| o | Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | no 0
8 S | Buen Bue | Buen
3 ﬂ ﬂ 3 ﬂﬂ 3 ﬂ g g g 3| o | Bueno | Bueno | Bueno | Bueno | no | o




Anexo 6: Validez de V Aiken — Clima organizacional

n Enunciado /items Aiken Decision
item Aiken
¢, Recibe algun reconocimiento formal de la Red de Salud por el .
Item 1 _ ) 1.00 valido
desempefio de mi trabajo?
Iltem 2 | ¢EL jefe y/o supervisor hace sentir que su trabajo es importante? 1.00 valido
¢La Red de Salud organiza reuniones de confraternidad y eventos i
Item 3 ) 1.00 valido
deportivos?
¢La comunicacion interna en La Red de Salud es una actividad .
Item 4 - 1.00 valido
permanente y planificada?
¢La comunicacion sobre los resultados y marcha es clara y .
Item 5 1.00 valido
transparente?
¢Se cuento con suficiente informacion sobre el Area de trabajo .
Item 6 y ) 1.00 valido
y la funcién que realiza?
¢Mi jefe y/o supervisor escucha mis opiniones y me hace .
Item 7 o o 1.00 valido
participe de las decisiones?
¢ Puedo tomar decisiones propias sin necesidad de consultar _
Item 8 N 1.00 valido
éscon mi jefe?
Mi jefe y/o supervisor se preocupa por mantener un buen clima _
Item 9 ) 1.00 valido
en el equipo?
¢ Mi jefe y/o supervisor se preocupa por mantener un buen .
Item 10 . ) 1.00 valido
clima en el equipo?
Iltem 11 | ¢Considero que existe un buen ambiente de trabajo 1.00 valido
¢ Existe un buen nivel de confianza entre todos mis .
Item 12 . . 1.00 valido
compafieros de trabajo?
¢, Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme .
Item 13 ) 1.00 valido
profesionalmente en la Red de Salud?
¢Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi _
Iltem 14 ) 1.00 valido
trabajo?
Iltem 15 | ¢Las promociones internas se realizan de manera justa? 1.00 valido
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Anexo 7: Validez de V Aiken — Desempefio laboral

n Enunciado /items Aiken Decision
item Aiken

¢ Los colaboradores estan comprometidos con la .

Item 1 o 1.00 valido
institucion?
¢ Los colaboradores cumplen con los objetivos y metas .

Item 2 . o 1.00 valido
establecidos por la institucion?

Item 3 ¢ Los colaboradores son transparentes en su actuacién.? 1.00 valido
¢La distribucién de las oficinas esté acorde a las _

Item 4 _ i 1.00 valido
necesidades de las areas?

ltem 5 ¢ Se reconoce el esfuerzo que realizan los colaboradores? 1.00 valido

Iltem 6 ¢ Se brinda estabilidad laboral a los colaboradores? 1.00 valido

Item 7 ¢Las jefaturas cumplen con el perfil del puesto? 1.00 valido

Item 8 ¢Las jefaturas cumplen con el perfil del puesto? 1.00 valido

Item 9 ¢ Se reconoce los logros alcanzados por los colaboradores? 1.00 valido
¢ Existe buena comunicacion entre los compafieros de .

Item 10 ) 1.00 valido
trabajo?

Iltem 11 | ¢Se fomenta el trabajo en equipo? 1.00 valido
¢ Los colaboradores confian en sus demés comparieros de .

Item 12 ) 1.00 valido
trabajo?

ltem 13 | ¢La Red de Salud difunde la visién institucional? 1.00 valido

Iltem 14 | ¢Los colaboradores conocen la visién de la instituciéon? 1.00 valido
¢Los colaboradores se identifican con su institucion y _

Iltem 15 S 1.00 valido
valores institucionales?
¢La Red de Salud se preocupa por la salud de los _

Iltem 16 1.00 valido
colaboradores?

Iltem 17 | ¢Se cuenta con equipos de Ultima tecnologia? 1.00 valido

ltem 18 | ¢Se aplica medidas de seguridad a fin de contrarrestar los riesgos 1.00 valido

gue pudieran darse?
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Anexo 8: Cuestionario de Clima organizacional

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para determinar el
clima organizacional de la Red de Salud de Cajabamba - 2019. Asi mismo se le pide
ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se le agradece
por anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que los
resultados de este estudio de investigacion cientifica permitiran mejorar en la Red de

Salud de Cajabamba en lo referente al clima organizativo.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 15 items. Cada item incluye cinco alternativas de
respuestas. Lea con mucha atenciéon cada una de los items y las opciones de las
repuestas que le siguen. Para cada item marque sélo una respuesta con una equis
(x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad.

1. Bajo (1)

2. Medio (2)

3. Alto  (3)

4. ITEMS

MOTIVACION

Recibe algin reconocimiento formal de la Red de Salud Cajabamba por el
desempefio de mi trabajo

EL jefe y/o supervisor hace sentir que su trabajo es importante

La Red de Salud Cajabamba organiza reuniones de confraternidad y eventos
deportivos

COMUNICACION

La comunicacion interna en la Red de Salud Cajabamba es una actividad
permanente y planificada

La comunicacioén sobre los resultados y marcha es clara y transparente

Se cuento con suficiente informacion sobre el Area de trabajo y la funcion que
realiza

LIDERAZGO

Mi jefe y/o supervisor escucha mis opiniones y me hace participe de las
decisiones
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Puedo tomar decisiones propias sin necesidad de consultar con mi jefe

Mi jefe y/o supervisor se preocupa por mantener un buen clima en el equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Existe una relacion interpersonal adecuada entre el personal de salud

Considera que existe un buen ambiente de trabajo

Existe un buen nivel de confianza entre todos mis compafieros de trabajo

CAPACITACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente en la Red de
Salud Cajabamba

Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi trabajo

Las promociones internas se realizan de manera justa

Muchas gracias por su colaboracién

69



Anexo 9: Cuestionario de Desempefio Laboral

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién para

Salud de Cajabamba en lo referente al desempefio laboral.

INSTRUCCIONES:

determinar el desempefio laboral de la Red de Salud de Cajabamba 2019. Asi mismo
se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se le
agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que los

resultados de este estudio de investigacién cientifica permitiran mejorar en la Red de

El cuestionario consta de 18 items. Cada item incluye cinco alternativas de

(x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad.

1. Malo (2)
2. Regular (2)
3. Bueno 3)

respuestas. Lea con mucha atencion cada una de los items y las opciones de las

repuestas que le siguen. Para cada item marque s6lo una respuesta con una equis

ITEMS

RESPONSABILIDAD LABORAL

Lo colaboradores estdn comprometidos con la institucion

Los colaboradores cumplen con los objetivos y metas establecidos por la institucion

Los colaboradores son transparentes en su actuacion.

CONDICIONES LABORALES

La distribucion de las oficinas esta acorde a las necesidades de las areas

Se reconoce el esfuerzo que realizan los colaboradores

Se brinda estabilidad laboral a los colaboradores

CAPACIDAD Y LOGROS

Las jefaturas cumplen con el perfil del puesto.

Se exige que los colaboradores se mantengan capacitados.

reconoce los logros alcanzados por los colaboradores

RELACION CON LOS COMPANEROS

Existe buena comunicacion entre los compafieros de trabajo.

Se fomenta el trabajo en equipo.
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Los colaboradores confian en sus demas compafieros de trabajo

VISION

la Red de Salud Cajabamba difunde la vision institucional.

Los colaboradores conocen la vision de la Red de Salud Cajabamba

Los colaboradores se identifican con su instituciéon y valores institucionales

CONDICIONES FISICAS

La Red de Salud Cajabamba, se preocupa por la salud de los colaboradores.

Se cuenta con equipos de Ultima tecnologia

Se aplica medidas de seguridad a fin de contrarrestar los riesgos que pudieran darse

Muchas gracias por su colaboracién
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Anexo 10: Validez y confiabilidad

Ficha técnical Clima Organizacional

Titulo: Cuestionario de Clima organizacional
Autor: Pérez (2022)

Ano: 2022

Version: Dextre (2021), adaptado por Pérez (2022)

Para el presente estudio

Sujetos de aplicacion:

Colaboradores de la Red de salud Cajabamba

Tipo de administracion:

Encuesta autoadminsitrada

Duracién :

10 minutos

Normas de puntuacion:

Se aplica escala de likert con 3 alternativas

de respuestas

Campos de aplicacion:

Red de Salud Cajabamba

Validez:

Validez de contenido y estructura, la prueba
fue sometida a juicio de 5 expertos que
calificaron la prueba bajo el formato de V-
Aiken haciendo uso de los criterios redaccion,
Pertinencia, coherencia, claridad y
comprension.

Los jueces expertos reportaron un coeficiente

de concordancia positiva mayor del 90%.

Confiabilidad: Se aplico una prueba piloto en 20
colaboradores de la red de Salud Cajabamba
encontrando: Alfa de Cronbach de 0.605

Conclusion: Visto lo concordado por los jueces expertos y

los resultados de la prueba piloto, se concluye
que el cuestionario es apto para aplicarse en el

presente estudio
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Ficha técnica 2 Desempefio Laboral

Titulo: Cuestionario de Clima organizacional
Autor: Pérez (2022)

Ano: 2022

Version: Dextre (2021), adaptado por Perez (2022)

Para el presente estudio

Sujetos de aplicacion:

Colaboradores de la Red de salud

Cajabamba

Tipo de administracion:

Encuesta autoadminsitrada

Duracion :

10 minutos

Normas de puntuacién:

Se aplica escala de likert con 3 alternativas

de respuestas

Campos de aplicacion:

Red de Salud Cajabamba

Validez:

Validez de contenido y estructura, la prueba

fue sometida a juicio de 5 expertos que
calificaron la prueba bajo el formato de V-
Aiken haciendo uso de los criterios redaccion,
Pertinencia, coherencia, claridad y
comprension.

Los jueces expertos reportaron un coeficiente

de concordancia positiva mayor del 90%.

Confiabilidad: Se aplico una prueba piloto en 20
colaboradores de la red de Salud Cajabamba
encontrando: Alfa de Cronbach de 0.7440

Conclusion: Visto lo concordado por los jueces expertos y

los resultados de la prueba piloto, se concluye
gue el cuestionario es apto para aplicarse en el

presente estudio

La validez de expertos, se considero6 recurrir a cinco expertos o profesionales
conocedores del tema de esta investigacion, los cuales permitieron su veredicto con
respecto al contenido de los cuestionarios de clima organizacional y desempefio
laboral. Se tiene como base los cuestionarios elaborados por Dextre (2021) para las

dos variables, adaptandolos al requerimiento de esta investigacion.
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