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Resumen

La presente investigacion se realizo con el objetivo de determinar la relacion entre
clima laboral y desempefio de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022. Para este propésito se elaboré una investigacion de
tipo basica con un disefio no experimental, descriptivo y correlacional, donde se
analizé las relaciones entre variables. El muestreo fue probabilistico, siendo el
tamafo de muestra 55 servidores publicos. Para observar las variables se emple6
dos encuestas: encuesta de clima laboral y encuesta de desempeifio, los cuales
fueron validados en su contenido. La confiabilidad fue calculada mediante el
coeficiente alfa de Cronbach obteniéndose un 0,75 y 0,63 respectivamente.
Obteniéndose como resultado una correlacion de Pearson r=0,592** con un nivel
de error sig. =0,000 con prueba bilateral menor que el valor requerido (p<0,01) y
segun el R2= 0,3504, solamente el 35% del desempefio depende o es influenciada
por el clima laboral y la diferencia 65% se deben a otras razones ajenas a dicho
clima. Llegando de ese modo a la conclusion de que existe relacion directa y
significativamente entre clima laboral y desempefio de los servidores publicos de la
Micro Red Cufiumbuque; es decir, cuanto mejor sea el clima laboral también se

mejora el desempeiio.

Palabras clave: clima laboral, desempefio laboral, servidores publicos.
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Abstract

The present investigation was carried out with the objective of determining the
relationship between the work environment and the performance of the public
servants of the Micro Red Cuiiumbuque, Lamas 2022. For this purpose, a basic
type of investigation was elaborated with a non-experimental, descriptive and
correlational design, where the relationships between variables were analyzed. The
sampling was probabilistic, with the sample size being 55 public servants. To
observe the variables, two surveys were used: work climate survey and
performance survey, which were validated in their content. Reliability was calculated
using Cronbach's alpha coefficient, obtaining 0.75 and 0.63 respectively. Obtaining
as a result a Pearson correlation r=0.592** with a level of error sig. =0.000 with a
bilateral test less than the required value (p<0.01) and according to R?= 0.3504, only
35% of performance depends or is influenced by the work environment and the
difference 65% is due to other reasons outside of that climate. Thus, reaching the
conclusion that there is a direct and significant relationship between the work
environment and the performance of the public servants of the Cufiumbuque Micro

Network; that is, the better the work environment, the performance also improves.

Keywords: work environment, job performance, public servants



l. INTRODUCCION

Hoy nos enfrentamos a un mundo de cambios constantes en las instituciones y
organizaciones, ultimamente se ha dado mucho énfasis a las investigaciones del
comportamiento humano en las organizaciones; los profesionales de la salud no
estan exentos a esta clase de estudios. Todas las organizaciones compiten y se
esfuerzan por llevar la delantera en los procesos de cambio, una herramienta
importante es un ambiente de trabajo que contribuya de forma especial a trabajar
con una organizacién que le permita lograr sus objetivos. Se comprendera por
ambiente de trabajo las percepciones que los integrantes de una institucion
comparten sobre el trabajo, el medio en el que se desarrolla el trabajo, las
relaciones entre pares que en €l se desarrollan como la normativa y las diversas

influencias oficiales en esta obra.

Segun Loayza (2019). El sistema de salud de nuestro pais esta caracterizado por
una notable division y separacién con poca incorporacion horizontal, tanto en la
determinacién de obligaciones como en la prestacion de servicios. Dicho de otro
modo, se tiene un sistema de salud con mdltiples problemas e inconvenientes no
solamente en el area asistencial y prestacional, sino incluso en su administraciéon y

gestion publica.

La Direccién General de Personal de Salud del MINSA, ratifico en el mes de
diciembre del 2018 los Lineamientos de Politica de Recursos Humanos en Salud
2018-2030, en donde se sefiala, entre otros: la endeble rectoria del sector salud
que origina una reduccién en las regularizaciones de los ofrecimientos y los
requerimientos del personal. Del mismo modo ocurre un incumplimiento de los
planes de desarrollo de las cualidades del personal en servicio, conforme a recortes
en el presupuesto por las contingencias existentes en el mencionado sector.
También carencia en cuanto a las condiciones laborales sectores esenciales del
trabajo del personal que brinda servicios a la poblacion mas vulnerable. (Analisis

situacional de salud en el Pert 2019).

En la actualidad, los establecimientos e instituciones peruanas carecen

mayormente de un Optimo clima laboral, esto ha ocasionado problemas en el



contento de los servidores publicos y su rendimiento, solicitando que se admitan
las acciones pertinentes para asegurar un optimo proceder institucional. Es asi que
el triunfo de la organizacion esta sujeta a la forma de como sus servidores la
acepten, dicho de otro modo, como comprenden el clima en el que laboran.
Considerando que el clima laboral es segun Hall (1999) “un grupo de cualidades,
comprendidas directa o indirectamente por los servidores que se figura es un poder

que predomina en el comportamiento del servidor”.

Basandome de lo citado anteriormente, se puede inferir que el clima laboral es visto
de manera directa o indirecta por los servidores que se desenvuelven en ese
entorno, al percibir que el mensaje es abierto y certero, al notar la existencia de
comprension entre cada uno de los miembros, no hay duda de que ellos van a estar
estimulados y satisfechos con su labor, y esto permitird que su desempefio sea

positivo.

Sin embargo, muchas entidades entre ellas las de salud disminuyen su produccion
debido a que no promueven un adecuado entorno de trabajo o sencillamente
porque no implican en este suceso a sus gerentes, administrativos y empleados por

igual.

Dentro de ellas se encuentra la Micro red de Salud de Cufiumbuque que es un
medio técnico operativo desconcentrado de la Red de Salud Lamas, responsable
de organizar, gestionar y brindar servicios de salud del nivel primario de atencion,
categorizada con el nivel 1-3, integrado por 16 puestos de salud y 5 botiquines
comunales, que cuenta con un total de 57 servidores publicos que laboran de

manera conjunta entre personal asistencial y administrativo.

En la Micro red , los problemas que se presentaron no fueron nicamente técnicos
sino también humanos y de administracion, en otros términos los responsables de
las distintas areas, no comprendian exactamente las impresiones de cada uno de
sus trabajadores en relacion a su comportamiento en el establecimiento y mucho

menos lo que significaba clima laboral, por este motivo, que su ho comprension



pudo ocasionar dificultades en los aspectos de falta de asistencia, lentitud, apatia,

indiferencia y por ende improductividad, y baja adaptacion.

Es asi que el autor de la presente investigacion, logro reconocer ciertos elementos
gue estaban perjudicando el desemperio laboral de los servidores publicos, siendo
esta situacion mas notoria en los servidores que tuvieron contacto directo con los
usuarios que acuden a los diferentes servicios de salud; quienes dan a conocer su
disgusto y malestar a causa de, los diversos métodos de liderazgo, un salario bajo
respecto a todas las distintas funciones que realizan, falta de métodos para
mantener al personal motivado, carencia de planes de reconocimientos y estimulo
por el trabajo efectuado, falta de insumos y materiales en las diferentes areas. Todo
ello gener6 una insatisfaccion que evidentemente trascendié en el ambiente de
trabajo, afectando el desarrollo de sus actividades y tomando un comportamiento
apatico. Como resultado cada servidor se limita Unicamente a realizar sus
funciones, causando que su labor sea rutinaria, en la cual la mayoria ignora su

aporte en el cumplimiento de las metas que plantea el plan operativo.

A raiz de las problematicas mencionadas se desconoce en qué medida el clima
laboral estaba relacionado con el desempefio de los servidores publicos de esta
institucién. En este sentido, se formuld asi el problema general: ¢Cudl es la
relacion entre clima laboral y desempefio de los servidores publicos de la Micro Red
de salud Cufiumbuque, Lamas 20227? Y los problemas especificos: ¢Cual es la
relacion entre entorno laboral y rendimiento?, ¢ Cudl es la relacion entre entorno
laboral y eficiencia?, ¢Cudl es la relacion entre entorno laboral y la conducta?,
¢, Cual es la relacion entre entorno laboral y trabajo en equipo, ¢ Cual es la relacion
entre entorno laboral y conocimiento de las funciones?, ¢ Cual es la relacion entre
beneficios socio-econdmicos y rendimiento?, ¢ Cudl es la relacion entre beneficios
socio-economicos y eficiencia?, ¢Cual es la relacion entre beneficios socio-
econdmicos y conducta?, ¢ Cual es la relacion entre beneficios socio-econémicos y
trabajo en equipo?, ¢Cual es la relacion entre beneficios socio-econdémicos y el
conocimiento de las funciones?, ¢,Cual es la relacion entre normas institucionales
y el rendimiento?. Asimismo, ¢ Cual es la relacion entre normas institucionales y la

eficiencia?, ¢ Cudl es la relacion entre normas institucionales y conducta?, ¢ Cual es



la relacion entre normas institucionales y el trabajo en equipo?, ¢, Cual es la relacion
entre normas institucionales y el conocimiento de las funciones?, ¢Cual es la
relacion entre evaluacion y rendimiento?, ¢Cual es la relacion entre evaluacion y
eficiencia?, ¢ Cual es la relacion entre evaluacion y conducta?, ¢ Cual es la relacion
entre evaluacion y trabajo en equipo?, ¢Cual es la relacion entre evaluacion y el
conocimiento de las funciones?, ¢Cual es la relacion entre relaciones sociales y
rendimiento?, ¢ Cudl es la relacién entre relaciones sociales y eficiencia?, ¢ Cual es
la relacion entre relaciones sociales y conducta?, ¢Cuél es la relacién entre
relaciones sociales y trabajo en equipo?, ¢Cual es la relacién entre relaciones
sociales y el conocimiento de las funciones?, ¢ Cual es la relacion entre estructura
organizacional y rendimiento?, ¢ Cual es la relacién entre estructura organizacional
y eficiencia?, ¢Cual es la relacion entre estructura organizacional y conducta?,
¢, Cual es la relacion entre estructura organizacional y trabajo en equipo?, ¢ Cual es
la relacion entre estructura organizacional y el conocimiento de las funciones, ¢, Cual
es la relacion entre toma de decisiones y rendimiento?, ¢ Cudl es la relacién entre
toma de decisiones y eficiencia?, ¢ Cual es la relacion entre toma de decisiones y
conducta?, ¢ Cual es la relacion entre toma de decisiones y trabajo en equipo de?,
¢, Cual es la relacion entre toma de decisiones y el conocimiento de las funciones?,
¢, Cudl es la relacion entre desafios laborales y rendimiento?, ¢ Cudl es la relacion
entre desafios laborales y eficiencia?, ¢ Cudl es la relacion entre desafios laborales
y conducta?; ¢ Cual es la relacion entre desafios laborales y trabajo en equipo? Y

¢,Cual es la relacion entre desafios laborales y conocimiento de las funciones?

En cuanto a las razones que justificaron la presente investigacion tenemos:
conveniencia, resultdé conveniente realizar un estudio sobre clima y desempefio
porque aparte de ser un componente de vanguardia la investigacion de estas
variables es un tanto imprescindible y primordial para cualquier institucion, puesto
gue este es el indicador mas exacto en cuanto a relaciones laborales y produccion;
se optd por la Micro red Cufiumbuque debido a que dentro de la Red de salud
Lamas, es la que mas establecimientos dispersos presenta, por ende cuenta con
un mayor numero de trabajadores para su nivel, siendo viable ya que no existia

evidencia de que se haya realizado un trabajo similar en dicha institucién.



La relevanciasocial, esta investigacion beneficio ala Red de Salud Lamas puesto
que servira de base para su aplicacion en otras micro redes de salud., a los
directivos de la Micro red Cufiumbuque, ya que les permitié6 tomar decisiones en
cuanto a los resultados conseguidos, a los servidores de la Micro red en mencion
quienes pudieron expresar libremente su sentir respecto a su centro de labores, y
en definitiva a los usuarios que acudieron a los diferentes puestos de salud
pertenecientes a esta Micro red. Valor tedrico, el conocimiento de las variables
proporciono un feedback concerniente a los procesos que determinan el éxito a
nivel organizacional, lo que permitié ademas, introducir las apreciaciones que tiene
el servidos sobre la configuracién y procedimientos que suceden en su medio
laboral, apoyando asi las teorias que manifiestan; que al tener un adecuado clima
laboral también se obtendra un desempefio 6ptimo de los trabajadores, con lo cual
se generd conciencia en las instituciones de salud sobre la importancia de este
tema para perfeccionar considerablemente el vinculo entre pares y suministrar un

ambiente solidario y productivo de trabajo.

Implicancia préctica, se procuré que la investigacion fuese una herramienta base
para solucionar el desconocimiento entre clima laboral y desempefio, lo que tuvo
un impacto muy bueno en la Micro red en salud ya que al conocer los resultados se
pudieron tomar las acciones necesarias para fortalecer y desarrollar un area de
intervencién activa y en la que les facilite realizar cada una de las tareas o
funciones con absoluta normalidad logrando asi cumplir objetivos y metas en la
institucién, y utilidad metodolégica, El método y los procesos de recopilacion de
datos que se emplearon estuvieron basados en las variables, accediendo al analisis
de la realidad investigada con los cimientos tedricos y empiricos que sustentaban
el problema. Del mismo modo este analisis servird de base para otras

investigaciones que se deseen realizar.

A continuacion, se presentan los objetivos de la investigacion, objetivo general:
Determinar la relacién entre clima laboral y desempefio de los servidores publicos
de la Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas 2022. Objetivos especificos:
Reconocer la relacion entre entorno laboral y rendimiento. Identificar la relacion
entre entorno laboral y eficiencia. Establecer la relacion entre entorno laboral y la

conducta. Reconocer la relacion entre entorno laboral y trabajo en equipo. Indicar



la relacion entre entorno laboral y conocimiento de las funciones. Reconocer la
relacion entre beneficios socio-econdmicos y rendimiento. Identificar la relacion
entre beneficios socio-econémicos y eficiencia. Establecer la relacién entre
beneficios socio-econdmicos y conducta. Reconocer la relacién entre beneficios
socio-economicos y trabajo en equipo. Indicar la relacién entre beneficios socio-
econdémicos y el conocimiento de las funciones. Reconocer la relacion entre normas
institucionales y el rendimiento. Identificar la relacién entre normas institucionales
y la eficiencia. Establecer la relacion entre normas institucionales y conducta.
Asimismo, reconocer la relacién entre normas institucionales y el trabajo en equipo.
Indicar la relacidén entre normas institucionales y el conocimiento de las funciones.
Reconocer la relacion entre evaluacion y rendimiento. Identificar la relaciéon entre
evaluacion y eficiencia. Establecer la relacion entre evaluacion y conducta.
Reconocer la relacion entre evaluacion y trabajo en equipo. Indicar la relacién entre
evaluacion y el conocimiento de las funciones. Reconocer la relacion entre
relaciones sociales y rendimiento. Identificar la relacion entre relaciones sociales y
eficiencia. Establecer la relacion entre relaciones sociales y conducta. Reconocer
la relacion entre relaciones sociales y trabajo en equipo. Indicar la relacion entre
relaciones sociales y el conocimiento de las funciones. Reconocer la relacion entre
estructura organizacional y rendimiento. Identificar la relaciébn entre estructura
organizacional y eficiencia. Establecer la relacion entre estructura organizacional y
conducta. Reconocer la relacion entre estructura organizacional y trabajo en
equipo. Indicar la relacion entre estructura organizacional y el conocimiento de las
funciones. Reconocer la relacion entre toma de decisiones y rendimiento. Identificar
la relacion entre toma de decisiones y eficiencia. Establecer la relacion entre toma
de decisiones y conducta. Reconocer la relacion entre toma de decisiones y trabajo
en equipo. Indicar la relacion entre toma de decisiones y el conocimiento de las
funciones. Reconocer la relacién entre desafios laborales y rendimiento. Identificar
la relacion entre desafios laborales y eficiencia. Establecer la relacion entre
desafios laborales y conducta. Reconocer la relacion entre desafios laborales y
trabajo en equipo. Indicar la relacién entre desafios laborales y conocimiento de las

funciones.



Finalmente se presentan las siguientes Hipotesis, Hipotesis General: Existe
relacion significativa entre clima laboral y desempefio de los servidores publicos de
la Micro Red de salud Cuiiumbuque, Lamas 2022. Hipdétesis especificas: Existe
relacion significativa entre entorno laboral y rendimiento. Existe relacion
significativa entre entorno laboral y eficiencia. Existe relacion significativa entre
entorno laboral y la conducta. Existe relacion significativa entre entorno laboral y
trabajo en equipo. Existe relacidn significativa entre entorno laboral y conocimiento
de las funciones. Asimismo, existe relacion significativa entre beneficios socio-
econdémicos y rendimiento. Existe relacion significativa entre beneficios socio-
econdémicos y eficiencia. Existe relacion significativa entre beneficios socio-
econémicos y conducta. Existe relacion significativa entre beneficios socio-
econOémicos y trabajo en equipo. De igual manera, existe relacion significativa entre
beneficios socio-econdmicos y el conocimiento de las funciones. Existe relacion
significativa relacién entre normas institucionales y el rendimiento. Existe relacion
significativa entre normas institucionales y la eficiencia. Existe relacion significativa
entre normas institucionales y conducta. Existe relacion significativa entre normas
institucionales y el trabajo en equipo. Existe relacién significativa entre normas
institucionales y el conocimiento. Existe relacion significativa entre evaluacion y
rendimiento. Existe relacién significativa entre evaluacion y eficiencia. Existe
relacion significativa entre evaluacién y conducta. Existe relacion significativa entre
evaluacion y trabajo en equipo. Existe relacion significativa entre evaluacion vy el
conocimiento de las funciones. Existe relacion significativa entre relaciones sociales
y rendimiento. Existe relacion significativa entre relaciones sociales y eficiencia.
Existe relacion significativa entre relaciones sociales y conducta. Existe relacion
significativa entre relaciones sociales y trabajo en equipo. Existe relacion
significativa  entre relaciones sociales y el conocimiento de las funciones. Existe
relacion significativa entre estructura organizacional y rendimiento. Existe relacion
significativa entre estructura organizacional y eficiencia. Existe relacion significativa
entre estructura organizacional y conducta. Existe relacion significativa entre
estructura organizacional y trabajo en equipo. Existe relacion significativa entre
estructura organizacional y el conocimiento de las funciones. Existe relacion
significativa entre toma de decisiones y rendimiento. Existe relacion significativa

entre toma de decisiones y eficiencia. Existe relacion significativa entre toma de



decisiones y conducta. Existe relacion significativa entre toma de decisiones y
trabajo en equipo. Existe relacion significativa entre toma de decisiones y el
conocimiento de las funciones. Existe relacion significativa entre desafios laborales
y rendimiento. Existe relacion significativa entre desafios laborales y eficiencia.
Existe relacion significativa entre desafios laborales y conducta. Existe relacion
significativa entre desafios laborales y trabajo en equipo. Existe relacion

significativa entre desafios laborales y conocimiento de las funciones.



Il. MARCO TEORICO.

En el ambito internacional Guzman y Lara (2020) realizaron un estudio con el
propésito de determinar el vinculo del clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral, Fue un estudio cuali-cuantitativo, con disefio de campo la cual obtuvo la
informacion mediante encuestas aplicadas a la muestra, cuyo tamafo fue de 52
individuos. Obteniendo como resultado que existen componentes de impacto
positivo sobre la satisfaccion laboral y el clima organizacional, del mismo modo
existen factores criticos para ambas variables pero que sin embargo no superaron
a las positivas. Concluyéndose asi que el clima organizacional incide en la
satisfaccion laboral. La relacién fue positiva, dicho de otro modo, fue directa, lo que
significa que, a mejor apreciacion del clima organizacional, mayores son los grados
de satisfaccion del personal del Hospital San Juan HOSPIESAJ S.A. La intensidad
de la correlacién entre estas dos variables fue medida por medio del coeficiente de
Spearman obteniéndose un 0.868 que sugiere una correlacién alta.

Ortiz-Campillo et al (2019) expusieron un articulo que tuvo por finalidad establecer
la repercusion del clima organizacional sobre la productividad del trabajo por medio
de estudios en 2 organizaciones de salud de Colombia. Para el desarrollo de esta
investigacion utilizaron un modelo de estudio correlacional y no experimental de
tipo transversal, cuya muestra fue seleccionada de manera aleatoria simple con un
método de fijacién proporcional conformada por un total de 187 empleados,
obteniéndose como resultado un vinculo directo entre los factores de clima
organizacional con los de productividad laboral a través de los coeficientes de
correlacion de Spearman, concluyendo asi que los elementos del clima
organizacional y el rendimiento laboral se relacionan significativamente (todas al
0.01 bilateral), entre ellos. Del mismo modo, elementos de trabajo laboral como lo
son la eficacia y efectividad, mantienen correlaciones medianamente solidas (0.5 y
0.6) y solidas (>0.6) con entorno fisico, estilo organizacional e individuales, estando

estos ultimos elementos del clima organizacional.



Araya y Medina (2020) encuestaron a trabajadores de una institucion primaria de
salud de una localidad chilena para determinar el vinculo entre el ambiente de la
institucién y sus niveles de satisfaccion laboral. Utilizando un estudio analitica,
correlacional y transversal, teniendo una muestra de 110 empleados que forman
parte de 2 Instituciones de Salud Familiar en una comunidad Chilena. Tanto la salud
organizacional de Chiang como su sentido de realizacion en el trabajo recibieron
calificaciones numéricas. Resultados: Los niveles promedio de satisfaccion laboral
y clima organizacional en los dos establecimientos de salud fueron de 3,32 y 3,45,
respectivamente, sobre un maximo de 5. Los resultados mostraron la existencia de
un vinculo del clima organizacional y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de
correlaciéon de 0,636 (p0,001). La magnitud media mas baja en cuanto a la
satisfaccion laboral se encontro en el entorno fisico (2,80 0,93), y la mas alta en el
reconocimiento (3,12 0,77). Razonaron que, dado que los altos niveles de
satisfaccion estan asociados con un ambiente de trabajo positivo, se deduce que

un ambiente de trabajo positivo esta determinado por tener un clima alto.

A nivel Nacional Hernandez (2022) realiz6 un estudio no experimental, cuantitativo,
transversal y correlacional utilizando la encuesta con los instrumentos
denominados cuestionarios, uno referido a la productividad laboral y otro al clima
organizacional, y utilizé6 una muestra de 65 empleados de salud de una institucion
publica de salud. institucibn en Amazonas para conocer la conexién entre la
productividad laboral y el clima organizacional. Los resultados mas relevantes
mencionaron que se reconocieron en cuanto al clima organizacional valores de
21.5% (bajo), de 60% (medios) y (altos) de 18.5% y en cuanto a productividad
laboral se obtuvieron valores (malos) 12.3%, (regular) 70.8% y (bueno) 16.9%. De
modo que, establecieron la existencia de una correlacion significativa positiva y alta,
entre la productividad laboral y el clima organizacional puesto que p <0.05 y su
grado de correlacion fue de 0.893.

Ortiz (2019) en articulo desarrollo un estudio basico transversal, no experimental y
correlacional. El cual tuvo como finalidad, identificar el vinculo entre el desempefio
de los trabajadores y el clima laboral del Hospital Luis Heysen Inchaustegui —
Essalud, Lambayeque 2019. Para lo cual contaron con 79 servidores de dicho

Hospital que conformaron la muestra, empleando tal fin un cuestionario fiable y
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oportunamente comprobado en cuanto a la redaccion de datos de la primera
variable y un instrumento que permitiera evaluar el desempefio y estadistica de la
institucién; dado que el 69,6% de los encuestados dijo que su lugar de trabajo era
favorable, el 5,1% dijo que era extremadamente propicio y el 25,3% dijo que era
medio, los hallazgos se centraron en la alta aceptabilidad del lugar de trabajo, lo
que contribuyd a su excelente desempefio laboral. Se llego a la conclusion de que
existe un vinculo entre el clima laboral y el desempefio en el elemento
competencias, puesto que el Tau b de Kendall indicé una estimacion de p = 0,005

< 0,05y, por ende, existe entre ellas una correlacion significativa.

Rojas (2018) llevé a cabo un estudio cuyo propdésito fue determinar el vinculo del
desempeiio laboral y el clima organizacional en los empleados del Hospital Daniel
Alcides Carrion, Pasco - 2018. Esta investigacion pertenece al tipo transversal,
correlacional y cuantitativo, el cual estuvo integrado por 234 trabajadores de salud,
para el analisis inferencial utilizaron la r de Pearson como coeficiente de
correlaciéon. Teniendo los siguientes productos, clima por mejorar - 195 empleados
gue equivale al 83,3 % y en cuanto a desempefio expresaron un nivel promedio
115 empleados que equivale a un 49,1 %. Estadisticamente existe una correlacion
muy significativa (p = 0,000) entre el ambiente del hospital y la productividad de su
personal. Del mismo modo el desempefio laboral presenta un vinculo significativo
con relacion al clima organizacional basicamente en el elemento humano (p <=

0,00), organizacional (p <= 0,002) y cultural de la institucién (p <= 0,04).

Tellez (2018) publico un estudio para identificar la conexién del desempefio laboral
y el clima organizacional de los empleados Centro de Salud La Natividad de Tacnha
— 2018. Dicho estudio fue correlacional, no experimental y cuantitativo. La muestra
empleada fue no probabilistica con un total de 35 trabajadores. Basandose en la
medida de Likert, el alfa de Cronbach indica que el instrumento es confiable y
consistente para conocer el desempefio del trabajador con un nivel de certeza de
0.832. Usando los coeficientes de correlacion de Spearman a fin de conocer si
existe un vinculo entre estos factores, aprendemos que el grupo objetivo de
empleados tenia un desempefio promedio de 80% y un ambiente organizacional de

nivel medio (91.43%). La conclusion fue que no existe conexion entre el desempefio
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laboral y el clima organizacional ya que la hipotesis alterna fue rechazada y supero

el nivel esperado de a =0.05, lo que hace inaceptable la hipotesis (p=0,495).

A nivel local Cardenas (2021), realizo un estudio teniendo como propdsito conocer
la relacion existente entre el desempefio laboral y clima organizacional en una
institucion privada de salud de la ciudad de Tarapoto 2021. Fue de tipo basico,
correlacional, no experimental, descriptiva y transversal. La muestra estuvo
constituida por 50 trabajadores, a los cuales se les aplicaron cuestionarios. Los
resultados obtenidos probaron que: el 68% califico al clima en su institucion con
adecuado, un 31% lo califico como medianamente adecuado, para la segunda
variable un 70% de los trabajadores lo califico como alto y un 15% como medio; en
cuanto a las dimensiones encontraron conexion entre el recurso humano, el disefio
y la -cultura organizacional siendo significante en 0,001; 0,001; 0,002
respectivamente y un coeficiente de 0,488; 0,431 y 0,656. Conclusién: existe una
relacion directa y significativa entre el desempefio laboral y el clima organizacional,
con una significancia de 0.001 y una correlacién de 0.643 (media positiva). Los
resultados también indican que el clima organizacional influye en un 41% del

desemperio.

Monteza (2017) realizo un trabajo que tuvo como proposito determinar el vinculo
entre los niveles de desemperio laboral y el clima de la organizacion de las personas
que laboran en el Hospital Rural de Picota, 2016. La investigacion fue no
experimental, descriptivo correlacional, aplicandose la encuesta para las variables,
con una muestra de 63 trabajadores. De estos el resultado principal es que el
ambiente organizacional es promedio en 65% pero el desempefio laboral es
promedio en 57%. A vez el valor sig. obtenido de 0.000, da lugar a la conclusion de
que las variables estan directa y significativamente relacionadas entre si, y el
coeficiente de 0,807 también confirma la existencia de una asociacion positiva.

variables.

En cuanto a la fundamentacion teorica sobre el clima laboral, la RAE precisa al
clima como el ambiente, las condiciones o circunstancias y por laboral al vocablo
proveniente de labor y al adjetivo referente o concerniente al trabajo, en su

apariencia econémica , social y juridico.
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Es asi como cabe entender por clima laboral “el conjunto de caracteristicas,
particularidades o aspectos parcialmente estables de un ambiente estable de
trabajo que son captadas, intuidas o confirmadas por los individuos que son parte

e intervienen en su comportamiento”. (Gongalves, 2000).

Seisdedos (1996), define al clima laboral como “un grupo de procesos y actividades
generales (tanto de la creacion personal y como de la psicoldgica), que el ser
humano tiene de la institucion, instintivo de la interrelacion entre uno y otro; lo
fundamental es cobmo comprende una persona su ambiente, sin tener en cuenta la
percepcion de los demas; por ende, es mas una dimension del empleado que de la

organizacion”.

Martinez (2001) dice “se trata de la percepcion, la realizacion del valor real dentro
de una organizacion definido por circunstancias relacionadas a la calidad de vida

que se relacion integramente con el clima organizacional”.

Finalmente, Tuban (2000), lo precisa como “una manifestacion participativa que
funciona como mediador entre los componentes del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales interpretadas en los comportamientos (productividad,

satisfaccion, ingresos, etc.) que tienen un efecto en la organizacion".

En base a todo lo antes dicho por los diversos autores, el clima laboral es un asunto
que despierta mucho interés sobre diversas areas del campo de las relaciones
humanas, puesto que basicamente se centra en el trabajador o el colaborar de una
determinada institucion y la interaccion con sus pares, para lograr en conjunto
mejorar la productividad y cumplir las metas que la institucion se plantea. A pesar
de lo dicho, se estima que estos conceptos se basan en las orientaciones y las
técnicas de cuantificacion adoptadas por autores e investigadores que han

estudiado el tema.

Con la finalidad de entender mejor el Clima laboral es indispensable distinguir que
encontramos teorias que apoyan su inicio y progreso. Para “Talcott Parsons,
presentd una teoria nombrada Teoria sistémica la cual establecia que las
instituciones manifestaban ser un subsistema de la colectividad. Se planteaba, una

via que permitiria constituir la personalidad ya que se encargaria de ubicar al
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representante y sus exigencias personales, el tipo de sociedad organizacional en
la que se incluyen los bienes y circunstancias, y los estandares de cultura que lo
integraria todo. La incorporacién se puede producir por medio de los papeles,
teniendo como principal atencion las pautas de las normas y personalidad; no
obstante, esta teoria nunca fue completamente entendida y aceptada, debido a que
el desafio del momento tenia claras implicancias practicas, fue dificil para los
investigadores de ese momento hacer tal esfuerzo. Por esta razon, las propuestas

de Parsoniana no fueron aceptadas o en gran parte ni fueron aceptadas.

Hugo Munsterberg, psicologo, y Elton Mayo, sociélogo, desarrollaron lo que se
conoceria como la teoria de las interacciones humanas en los Estados Unidos entre
los afios 1924 y 1927. Este articulo se centra en las conexiones interpersonales y
los ejes y técnicas principales que se proporcionan. por organizaciones informales.
Estos enfoques principales incluyen la comunicacion, la motivacién, la dinamica de
grupo y el liderazgo. Las teorias que se han desarrollado hasta este punto se han
concentrado en los entornos organizacionales y las dindmicas interpersonales.
Estos influyen en el ambiente, pero para decir que abordo el problema desde las
percepciones de trabajadores y directivos, hay que esperar a la teoria del clima
institucional del psic6logo norteamericano Rensis Likert. De acuerdo con esta idea,
que existe desde 1948, las acciones de los trabajadores estan influenciadas por
una combinacién de sus propios conocimientos, percepciones, expectativas,
habilidades y valores, asi como los de sus gerentes y las circunstancias de su lugar

de trabajo.

En 1962, un equipo de cientificos dirigido por Richard Beckhard, Rensis Likert y
Kurt Lewin, un psicélogo y consultor aleman, desarroll6 la teoria del desarrollo
organizacional en los Estados Unidos. Proporciona un marco intrincado para pensar
en las organizaciones y la dinamica entre individuos, grupos y sus entornos

externos.

A medida que avanzaba la teoria de la gestion, se reconocio la importancia de las
relaciones, poniendo especial atencion en los recursos humanos y sus
percepciones, como uno de los factores de la capacidad de una empresa para

gestionar eficazmente su fuerza de trabajo.
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Los entornos laborales estan determinados por varios factores, incluidos los estilos
de liderazgo y gestion (tipo de supervision: participativa, autoritaria, etc.). Otros
factores estan asociados al marco y mecanismos formales de la organizacion

(sistemas de comunicacion, dependencias, promocién, compensacion, etc.).

Estos escritores argumentan que la cultura de una organizacion sirve como un
mecanismo de clasificacion de signos externos de éxito (liderazgo, organizacion,
toma de decisiones, etc.). Cuando evaluamos la cultura de una empresa, realmente
estamos tratando de obtener una lectura de como se siente la gente acerca de
trabajar alli. Un elemento de la estructura de una empresa que contribuye a una
determinada cultura. Esto influye en la motivacion de los integrantes de la institucion
y sus respectivas acciones. Claramente este comportamiento tiene una amplia
variedad de resultados para las instituciones, incluida la productividad, la

satisfaccion, los ingresos y la adaptacion.

Por ello, muchos autores identifican aspectos que deben ser abordados en los
estudios de clima laboral. En primer lugar, analizamos las 8 dimensiones
estipuladas por Blake y Mouton (1994), esta es la agrupacion de estas dimensiones

en 2 ejes:

El primer eje hace referencia a un conjunto de aspectos del clima laboral que son
mas dependientes de la empresa u organizacion y del funcionamiento y

organizacion de la institucion. Los 4 aspectos del eje organizativo son:

Organizacion: se trata de las opiniones que existen a nivel organizacional de la
organizacion, la claridad de la distribucion de funciones y el nivel de planificacion
del trabajo.

Innovacion: Evaluar el nivel en que la innovacion, el dinamismo y la adaptabilidad

a lo que necesita el mercado se perciben dentro de la institucion.

Informacién: opinién del empleado sobre el nivel (calidad y cantidad) de la

informacion actualmente disponible en la institucion.
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Condiciones: las condiciones tangibles del trabajo, y dentro de ellas de indole

econdmicos.

El segundo eje se ocupa de las personas e incluye aspectos del ambiente de trabajo
gue se relacionan con las actitudes y experiencias individuales, se preocupan por
la satisfaccion del empleado y son menos relevantes para la integracion en una

institucion. Las 4 dimensiones del eje humano son:

Implicacion: Evaluar la percepcion de la audiencia sobre el nivel de involucramiento

en la organizacion de quienes trabajan para la entidad.

Autorrealizacidon: En este punto se inicia la pregunta de en qué medida el trabajo
en una institucion es un elemento de realizacion y progreso personal, y en qué

medida contribuye al desarrollo personal.

Relaciones: Usando esta escala, queremos tener una idea de qué tan satisfecha
estd una persona con sus conexiones personales relacionadas con el trabajo

actual.

Direccion: esta medida final tiene como objetivo evaluar la satisfaccion actual con
los jefes y gerentes de la organizaciéon, generalmente, el pensamiento acerca de

los métodos empleados.

Stinger y Litwin (1978) sostienen la existencia de 9 dimensiones que darian a

entender el clima existente en una institucion especifica.

Estructura: Revela como se sienten las personas en una empresa acerca de las
restricciones impuestas a su capacidad para hacer su trabajo por cosas como
politicas, protocolos y otras medidas administrativas. La relacion entre el énfasis de
una empresa en las estructuras formales y el de una atmdésfera mas relajada e

informal.

Responsabilidad: el grado en que los individuos dentro de una organizacion sienten
gue pueden usar su discrecion en asuntos que afectan directamente su empleo. La
vigilancia a la que estan sujetos es amplia y transparente. Tienen la autonomia de

ser su propio jefe sin la carga de la evaluacién constante.
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Recompensa: se ocupa de como las personas de la comunidad aprecian los
beneficios que reciben por realizar un buen trabajo. Asi se favorece la remuneracion

frente al castigo en el lugar de trabajo.

Desafio: Es una reaccion a la creencia de que el personal puede manejar las
dificultades de su trabajo. Es la facilidad con la que un grupo permite que sus

miembros asuman riesgos calculados en la busqueda de sus objetivos.

Relaciones: Es lo felices que se sienten las personas en el trabajo y lo bien que se

llevan con sus jefes, compafieros y otros comparieros de trabajo.

Cooperacion: Es cuando todos en la empresa estan de acuerdo en que la gerencia
y el personal realmente se preocupan el uno por el otro. En todos los niveles de la

empresa, el énfasis esta en ayudarse unos a otros.

Estandares: Significa cuan seriamente las personas en la empresa toman las

medidas de desempefio.

Conflictos: ser consciente del grado en que los comparfieros de trabajo y los
supervisores estan dispuestos a tolerar e incluso alentar los desacuerdos y abordar

y resolver abiertamente los problemas a medida que surgen.

Identidad: identificacion y valor para el propio equipo y la organizacién. En gran
parte de los casos, es un compromiso compartido con el éxito del grupo como un

todo.

Por ultimo, debemos mencionar los Modelos del Clima laboral, dentro de ellos
destacan: el que describe el clima organizacional de Edel, R., Garcia, S. y Guzman,
F. (2007). Proporcionaron un modelo explicativo para ayudar a los investigadores
del entorno organizacional a comprender los aspectos involucrados y las
interacciones que mantienen dentro de la empresa, con especial importancia en la

complejidad e interaccion del producto con diferentes partes de la organizacion.

Los modelos mas utilizados para definir el clima nos ayudan a comprender e
interpretar las caracteristicas relacionadas con el clima, incluida la institucién, la

toma de decisiones y el liderazgo, entre muchas otras, y brindan un medio para
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cuantificar este clima a través de la evaluacion. La forma en que sus trabajadores
se sienten trabajando alli tiene un impacto significativo en su motivacion,
satisfaccion, rendimiento y, en ultima instancia, en los resultados de la empresa.

Litwin y Stringer (en Goncalves 2011) indican el modelo de entorno organizacional.

A partir de esta perspectiva, evaluar el clima organizacional mide como se esta
desempefiando una organizacion, ya que es un filtro a través de factores tales como
(forma, toma de decisiones y mandato), por ende, valorando el clima de las
organizaciones se cuantifica la forma como es entendida la institucién. Las
particularidades de un sistema organizacional crean un clima particular, se la influye
en las motivaciones y comportamiento correspondientes de los miembros de las
organizaciones. Este comportamiento claramente tiene muchas consecuencias
para la organizacion tales como satisfaccion, desempefio, adaptabilidad,
productividad, indice de accidentes y ausentismo. Pueden tener consecuencias
negativas o positivas, dependiendo de cOmo se sienta una persona con respecto al

clima organizacional.

El modelo de participacién del clima organizacional, muestra dos modelos que,
cuando se aplican a organizaciones esféricas por parte de psicélogos o gerentes,
se espera que modifiqguen o alteren un clima inadecuado, lo que permite una
evaluacion metddica y la resolucién de problemas. Est4 basada en una serie de
pasos e instrucciones para dimensiones relevantes en tales casos. “claro que
cambiar o modificar un entorno organizacional no es facil. De hecho, sabemos que
el ambiente de trabajo es el resultado de muchos aspectos y por lo tanto, las
percepciones de las personas sobre su entorno interactlian para dar forma a este
altimo, las intervenciones a este nivel son delicadas porque requieren cambiar las
percepciones de los involucrados al influir en las percepciones de los involucrados

al influir en los individuos y/o del ambiente de trabajo.

Las intervenciones de Brunet (2011) sefialan que las estrategias de desarrollo
organizacional a menudo se utilizan para lograr los cambios deseados en la cultura
de una organizacion. Para mejorar las organizaciones y brindar mayores
posibilidades en un mundo dindmico, el desarrollo organizacional es esencialmente

un enfoque instructivo que se basa en gran medida en experimentar el
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comportamiento en todos los aspectos. Se pueden utilizar una 0 mas técnicas de
desarrollo organizacional para cambiar el entorno organizacional. Claramente, el
cambio debe basarse en la organizacién en su conjunto, no solo en las personas
qgue la integran, por la interdependencia de las variables de trabajo (causales,

normativas y finales).

De hecho, los intervencionistas no deben centrar sus acciones en ningun elemento
particular de una institucion, sino que deben modificar, 0 al menos analizar otros
elementos para lograr un cambio profundo y duradero. Los cambios realizados en
un componente se pueden deshacer mediante el estado inmutable de otro
componente. Asi mismo se necesita considerar el impacto del componente
cambiado en otras dimensiones. Brunet (2011) indican que estas iniciativas de
crecimiento y cambio organizacional se centran en la interaccion directa con los
gerentes o los trabajadores. Cuando todas las personas (administracion y
empleados) y los componentes fisicos estan comprometidos, el efecto del cambio
climatico se magnifica. No tiene sentido tratar de cambiar las percepciones de los
empleados sobre el entorno a menos que afecte las estructuras fisicas y los
procesos organizacionales que los rodean. Los miembros de la institucional

contratados como gerentes necesitan cambiar sus puntos de vista y acciones.

Segun la RAE, que es la que mas fundamento tedrico da al desempefio del trabajo,
el desempefio es la accidn y efecto de trabajar o desempeiiar las funciones propias

de la profesion, oficio o cargo.

El sujeto de psicologia organizacional ha dedicado una gran tiempo y energia al
estudio del desempefio (Aamodt, 2010). Debido a su relevancia, el estudio de esta
palabra recibe mucha atencion por parte de los investigadores. Esto se debe a que

comprender el desempefio laboral es crucial.

Méndez (2000) destaca que en el sector industrial el término "desempefio laboral”
se ha utilizado durante mucho tiempo como una herramienta para evaluar el
funcionamiento Optimo de cada puesto, pero que es mas probable que los
individuos se sientan seguras y cuidadas por la organizacion en la que se

encuentran. trabajo para, desde el area productiva, sin pasar por alto que los
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empleados necesitan una retroalimentacion basada en resultados, ya que conocer
su grado de eficiencia proporciona una sensacion de seguridad y ser valorado por
el empleador, ademas de proporcionar un medio para ayudar al trabajador que no
capta los patrones del empleador. Y de manera similar, Flores (2007) sienta las
bases para incluir factores como la experiencia laboral y la conducta exitosa en las

evaluaciones de desempefio junto con las pruebas y evaluaciones psicoldgicas.

De manera similar, para Chénevert y Vandenberghe (2013), la viabilidad a largo
plazo de las organizaciones tiene una dependencia en gran medida, de los
conocimientos, competencias y habilidades de sus trabajadores. Por esta razon las
empresas necesitan empleados calificados, por ello, el desempeiio debe ser
evaluado de acuerdo con lo establecido en su cargo para de esta manera
percatarse si los empleados estan cumpliendo sus funciones, esto le permite afinar
su eficacia y elaborar estrategias. Por ende, la eficiencia en el trabajo es una de las
grandes fortalezas de una organizacion y un requisito previo para lograr resultados
sostenibles a largo plazo. Sobre esta premisa, Chiavenato (2011) afirma que la
eficiencia en el trabajo y con la que los colaboradores realizan su trabajo, es

fundamental para una empresa y por ende una ventaja competitiva.

Por dltimo, Pedraza et al (2010) A los gerentes no solo les interesa evaluar el
desempefio de los empleados, sino también mejorarlo, como decian, ya que el
desemperio laboral es la base para conseguir la eficiencia y el éxito de la empresa.
El desempeiio laboral en este contexto se refiere a las habilidades y contribuciones
de los empleados a la empresa, segun lo perciben sus compafieros de trabajo. Al
respecto, Robbins (2004) equipara la productividad con la capacidad de uno para
establecer estructuras y procedimientos que, en conjunto, inciden en la forma en

gue los empleados operan en el curso de la produccion.

Ademas, existe un modelo tedrico que mide de manera integral el desempefio
laboral, es decir, el modelo teérico de Campbell, el cual es uno de los pilares de la
teoria para evaluar el desempefio laboral por su estructura multidimensional, y su
propdésito es importante, tener un elemento que le ayude a medir su desempefio y
desarrollar estrategias para alcanzar sus metas; sus componentes describen la

arquitectura estructural latente del desempefo de cada puesto de trabajo.
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Campbell et al. (1993) probar que la estructura subyacente del desempefio laboral
puede explicarse mediante un modelo teérico que utiliza una categorizacion de
ocupaciones de 8 factores. Hay una serie de variables que intervienen para
determinar si un candidato es apto o no para un trabajo, incluida la naturaleza del
trabajo en si, la experiencia y capacitacion del candidato, el conjunto de habilidades
generales del candidato y el propio conjunto de habilidades transferibles del
candidato. talentos. Asociadas a la comunicacién escrita y verbal, incluida la
capacidad de los empleados para escribir y hablar a audiencias de todos los
tamafos; mantener la disciplina personal, lo que incluye evitar comportamientos
negativos en la organizacion, del mismo modo facilitar el desempefio del equipo, el
apoyo Yy la colaboracion para mantener los objetivos individuales del grupo de
trabajo para los colegas; supervision, el gobierno que aborda el comportamiento
orientado a la integracion, ofrece respuestas a los desafios y organiza los recursos

es un ejemplo de impacto directo en el desempefio de los subordinados.

Asimismo, existen metodologias de evaluacion del desempefio basadas recolectar
datos e informacién de las actividades de los trabajadores que pueden ser utilizadas
para evaluar dicho desempefio. Cada uno de estos componentes, por otro lado,

solo nos da una pieza del rompecabezas.

Entrevista. Las respuestas y explicaciones de los entrevistados dan crédito a la idea
de que algunas areas necesitan mejorar. La retroalimentacioén de los empleados en
forma de comentarios, quejas y sugerencias puede ayudar a una empresa a
determinar qué debe hacer para satisfacer a sus trabajadores y sus propios
objetivos. Las entrevistas de salida son otra fuente de datos; se realiza con los
jubilados y los que se van de la institucion, registrando sus opiniones y realizando
encuestas para identificar los motivos de insatisfaccion (si las hubiera), y los

problemas.

Encuestas de opinién. También llamadas pesquisas de concientizacion. Los
meétodos de entrevista requieren bastante tiempo, son costosos y, a menudo, se
limitan a un pequefio numero de personas. Gracias a un cuestionario bien
elaborado, es probable obtener informacién mas especifica sobre el estado real del
aspecto particular de la institucién que se esta evaluando. Otra caracteristica de las
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encuestas es que conducen a respuestas mas honestas y confiables. Las

tendencias descubiertas por varias encuestas son particularmente importantes.

Andlisis de los expedientes del personal. Tener estos en su lugar ayuda a garantizar
que los trabajadores sigan las reglas establecidas por la empresa, asi como las
leyes aplicables (seguridad y limpieza, evaluacién de reclamos de trabajadores,

evaluacion de compensacion y planes y politicas).

Experimentacion de técnicas personales. Acepta comparaciones en tiempo real,
independientes de la ubicacién, grupos experimentales y de control. No obstante,
existen algunos inconvenientes en este experimento: muchos gerentes pueden
causar problemas con la moral del equipo y pueden crear desconfianza entre
aguellos que no son seleccionados para formar parte del programa; los que
conforman los equipos experimentales pueden sentirse manipulados; las pruebas
pueden dar lugar a resultados inciertos y/o poco fiables debido a alteraciones en
el entorno de trabajo o simplemente a la exposicién rutinaria; ademas se puede

intercambiar datos entre los grupos.
En cuanto a las dimensiones Bohérquez (2007) propone las siguientes:

Orientacion a resultados: se refiere a que los trabajadores de una organizacion
estén conscientes de las metas que quieren alcanzar, una vez desarrollado lo
anterior, el proximo paso es aumentar la importancia de las funciones que realiza

cada trabajador.

Relaciones interpersonales: toda forma o modo en que las personas se involucran,
inventan y mantienen la fraternidad, respetando las practicas religiosas, culturales,
los modos de vida, etc. Lo que un individuo precisa de los demas es la experiencia
social, emprendiendo proyectos nuevos, teniendo opiniones creativas y modernas,
congruentes con el objetivo de obtener los resultados esperados, dicho de otro
modo, cumplir con las metas trazadas, se trata de ejercitar la voluntad e inclinacion

respecto a la responsabilidad.
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Trabajo en Equipo: es una estrategia o medio para lograr una meta porque involucra
la intervencion, asistencia y apoyo de muchas personas involucradas en una meta

comun, lo cual es bueno para los grupos.

Prado (2015) estableci6 diferentes dimensiones en funcion a lo propuesto por otros

autores:

Relacion con el jefe. La conexion entre un empleado y su supervisor es una de las
mas importantes en el lugar de trabajo. Estos lazos tienen el potencial de fomentar
un entorno de trabajo 6ptimo y la motivacién intrinseca esencial para el maximo

rendimiento por parte de los empleados.

Desempefio con las condiciones fisicas. Aunque las temperaturas del lugar de
trabajo pueden variar mucho de una empresa a otra, es crucial que los empleados

puedan mantener un ambiente de trabajo cémodo.

El ruidos fuerte, constante o predecible no suelen causar un rendimiento deficiente,

pero el ruido fuerte e impredecible tiende a causar y degradar la satisfaccion.

La intensidad de la luz debe determinarse segun la complejidad del trabajo y la
precision necesaria. El estandar del mundo natural. La presencia de numerosos

contaminantes generalmente reduce la eficiencia y la precision generales.

Desempefio a través de la participacion para tomar decisiones. Se ha demostrado
que la participacién que la toma de decisiones se incrementa con la motivacion, la
autoestima y las conexiones interpersonales, asi como la calidad de las elecciones

realizadas y su aceptabilidad por todas las partes.

Desempefio con el trabajo. Un método exitoso para mejorar el desempefio debe
incluir a las partes interesadas de toda la empresa. Los empresarios necesitan ver
Su negocio como un sistema dinamico de partes interrelacionadas para comprender

este concepto.

Reconocimiento con el desempeiio. Un instrumento de gestion idoneo es el
reconocimiento puesto que fortalece la conexion entre la institucion y sus

empleados e impulsa cambios positivos en la institucion.
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Reglamento de Desempefio Laboral vigente - Resolucion, 2010, Directiva 010-
2009 DEGDRRHHDIRESA, evaluacion del desempefio y conducta laboral, la
directiva vigente desde 2010 tiene por objeto el propédsito del desempefio laboral
establecido por Decreto legislativo No. 276, esas directivas deben ser
implementadas por las unidades operativas de la direccion regional de salud.
Reglamento para la gestion y administracion del personal médico de la Direccion
Regional de Salud de Tacna, segun lo establecido en la Resolucién Directoral N°
0095-2007-OAJDG/DRS.T/GOB.REG.
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1. METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio

Es de tipo basico. En ese sentido, se originan y se mantienen dentro de un
determinado marco teoérico. El objetivo es ampliar la comprensién de la ciencia

sin sopesarla con ninguna consideracion practica. (CONCYTEC 2018)

Disefio de investigacion:

El disefio fue no experimental. Para Fernandez et al (2010) el estudio no
experimental viene a ser la indagacion que se lleva a cabo, sin manipulacion,
sin autonomia de variables y en los que uUnicamente se aprecian las
singularidades en su entorno para inmediatamente examinarlos.

El estudio sera descriptiva y Correlacional.

O

7

M r
0z
Donde:
M = Muestra

0O, = Clima laboral
0O,= Desempefio de los servidores publicos

r = Relacion entre las variables.

3.2Variables y operacionalizacion:
Variable 1: Clima Laboral

Variable 2: Desempefio Laboral
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacion:

Segun Fernandez et al (2010) Expresan que, la “poblacién esta compuesta
enteramente por la totalidad de los hechos que coinciden con una secuencia de
precisiones; con la que se apoya para ser estudiada referente a lo que se desea
para universalizar los resultados”.

La poblaciéon esta constituida por personal asistencial y administrativo entre
nombrados y contratados de la Micro Red Cufiumbuque, laborando en turnos

de mafana, tarde y noche; llegando a un total de 58 trabajadores.

Criterios de inclusién:

Personal asistencial y administrativo entre nombrados y contratados de las
diferentes areas quienes de manera directa realizan atencion a los usuarios,
dentro de los cuales estan:

- Médicos (04)

- Licenciados en enfermeria (05)

- Obstetras (05)

- Odontologos (02)

- Psicélogo (01)

- Técnicos en enfermeria (33)

- Técnicos en farmacia (01)

- Técnicos en laboratorio (02)

- Técnicos en computacion — SIS (02)

Criterios de exclusion:
- Personal de limpieza (1)

- Pilotos de ambulancia (2)

3.3.2 Muestra:
Para Bernal (2010),la muestra “viene a ser el fragmento de la poblacién que se

escoge, basicamente es de esta de la que se conseguira la informacion para la
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elaboracion de la investigacion y sobre la que se ejecutaran la evaluacion y la
comprobacion de las variables materia de analisis”.
La muestra estuvo constituida por 55 servidores publicos en funcién a los

criterios de exclusioén e inclusion.

3.3.3 Muestreo:
Muestreo no probabilistico

3.3.4 Unidad de analisis:
Un trabajador de la Micro Red de Salud de Cufiumbuque 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

Para recolectar los datos se dio uso de:

La Encuesta: Segun Lépez y Fachelli (2015) argumentan que esta técnica es
contemplada como la principal fuente para conseguir datos mediante la
indagacion de los sujetos con el objetivo de obtener de manera metodolégica
hechos sobre la figura que se diferencian de una disparidad de investigacion
adelantadamente establecida.

Esta técnica se utilizé para recopilar informacion sobre el tamafio de las variables
de estudio. La encuesta aplica a los trabajadores de la Micro red Cuiiumbuque,
en donde las contribuciones de estos permitieron la recopilacion de datos que

informaron los hallazgos del estudio.

Instrumentos

Se confecciono un cuestionario basado en el tamafio de las variables enviado al
personal de la Micro Red Cufiumbuque y evaluado profesionalmente para su
validez y confiabilidad. Las herramientas se proporcionan directamente a los
empleados para recibir comentarios, no hay intermedios y las respuestas se
evallan frase por frase, este es el tipo que mejor describe la reaccion o respuesta

del encuestado.
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Carrasco (2010), sefiala que, “cuando se estudia un gran namero de personas,
los cuestionarios son la herramienta de investigacion social mas utilizada debido
a que pueden responderse directamente a través de cuestionarios presentados

al publico.

a) Cuestionario “Clima laboral”

Creado en base a recopilacién de mdultiples autores, conformado por 8
dimensiones tales como el entorno laboral, los beneficios socioeconémicos, las
normas institucionales, la evaluacién, las relaciones sociales, la estructura
organizacional, la toma de decisiones y los desafios laborales; las cuales estan
constituidas de 2 items cada uno; haciendo un total de 32 preguntas. Las que se
puntdan de 0 a 4 haciendo un total de 120 puntos de manera general.

b) Cuestionario “Desempeno laboral”
El cuestionario de desempefio fue empleado para 55 trabajadores con un total
de cinco dimensiones, desarrollados con 2 items cada uno, que hace un total de
92 puntos y se tomo en cuenta las siguientes dimensiones:

- Rendimiento

- Eficiencia

- Conducta

- Trabajo en equipo

- Conocimiento de sus funciones

Validez

Para ello 3 expertos validaron el instrumento de acuerdo a la metodologia,
investigacion y especialidad; quienes concluyeron que el instrumento cumplia
con el propdsito de la investigacion y estaba apto para ser aplicado, siendo los

resultados los siguientes.

Variable N° Especialidad Promedio de Validez Opinién de experto
1 Metodologia 4,5 Aplicable
Climalaboral 2 Investigacion 4,6 Aplicable
3  Especialidad 4,0 Aplicable
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. 1 Metodologia 4,7 Aplicable
Desempeiio L )
2 Investigacion 4,5 Aplicable
laboral o _
3  Especialidad 4,1 aplicable

El resultado para la primera variable tuvo un promedio de 4,4 es decir existe una
afinidad entre los expertos que es de 88% que lleva a una validez aceptable,
segun el alfa de Cronbach proyecta como rango 0,75 el cual le da una magnitud
alta. Para la variable desemperio laboral tuvo un promedio de 4,43 es decir existe
una afinidad entre los expertos que es de 89% que lleva a una validez aceptable,
segun el alfa de Cronbach proyecta como rango 0,63 el cual le da una magnitud

alta.

Confiabilidad

Se aplica el alfa de Cronbach para calcular el factor confianza. Carrasco (2010)
afirma que este coeficiente oscila entre 0 y 1, donde 0 significa cero confianzas
y 1 representa maxima confianza.

Al hacer los calculos se hallé un alfa de Cronbach fue de 0,75 lo que quiere decir
gue el cuestionario que midio el clima laboral es altamente confiable; de manera
similar en el cuestionario de la segunda variable, el alfa de Cronbach fue de 0,63

lo que muestra una confianza alta.

3.5 Procedimientos

Se realiz6 mediante el siguiente procedimiento:

e Se remitio una solicitud a la directora de la Red de Salud Lamas, dando
a conocer la razon de la investigacion y el valor de esta.

e Después de haber encontrado a la poblacién estudiada, con el permiso
de la Red de salud, se ingres6 a todas las areas respectivas para la
aplicacién de las encuestas.

e Posteriormente se procedio a aplicar las encuestas a los 55 empleados
de la Micro Red Cufiumbuque.

e Se continué con la recopilacion de la informacion para ulteriormente

procesarla.

29



e Luego de obtenidos los resultados se informé de estos a la gerente de la

Micro Red Cufiumbuque, brindandole los resultados de nuestra

investigacion.

3.6 Métodos de andlisis de datos

Procedimiento para el procesamiento estadistico de datos

A continuacion, se detallan los procedimientos para el analisis estadistico de los

datos recopilados:

Los datos recopilados de las encuestas se ingresaron en una base de
datos creada en Microsoft Excel.

Codificacion de las variables.

Se utilizé6 SPSS v19 para digitalizar la informacién; se utilizé la prueba de
Kolmogorov para determinar si los datos seguian o no una distribucién
normal, ya que el tamafio de la muestra era superior a 50, obteniéndose
un valor de 0,074 y 0,070 para cada encuesta respectivamente, lo que
indica una distribuciéon normal por ser menor a 0,05, por lo cual para la
verificacion de hipotesis se empled el coeficiente de Rho de Pearson
entre las dimensiones de estudio.

Confeccion de tablas con datos estadisticos.

Confeccién de gréficos con los resultados que tienen significancia.

Evaluacioén de la informacion resultante.

3.7 Aspectos éticos

La investigacion tuvo en consideracion las siguientes reglas internacionales:

Justicia, haber brindado un trato igualitario a cada uno de los encuestados sin

distinciones. Respeto, puesto que se reconoce a cada trabajador como

autonomo, unico y libre. Autonomia, debido a que el autor de la investigacion

tiene la libre eleccion de su tema. Beneficencia, el estudio se efectud con el

propésito de ofrecer una contribucion significativa para la sociedad cientifica y

a la Micro Red de salud.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov
Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,114 55 ,074
Desempefio ,107 55 ,070

a. Significacion de Lilliefors

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Interpretacion

La investigacion se realizé en base a kolmogorov, puesto que se trabajé con una
muestra mayor a 50. Donde:

Sig.= nivel error= p valor =0.05

Hay distribucion normal si p>0,05

No hay distribucion normal si p<0,05

En la cual se obtuvo que ambas variables fueron mayores de p lo que evidencia

normalidad en la distribucidn por lo que se utilizara coef. de Pearson.
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Tabla 2

Relacion entre entorno laboral y rendimiento de los servidores publicos de la

Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién Entorno I. Rendimiento
Entorno laboral C. Pearson 1 ,120
Sig. (bilateral) ,382
N 55 55
Rendimiento C. Pearson ,120 1
Sig. (bilateral) ,382
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19
Explicacion

Conforme con la tabla 2 se aprecia una correlacién de Pearson (r= 0,120) con un
nivel de error (sig. =0,282 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) y conforme con la regla de decision, se rechaza la hip6tesis alterna y se
admite la hipétesis nula. Dicho de otro modo, no existe vinculo significativo entre
entorno laboral y rendimiento de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el R2=0.0144, solamente el 1% del rendimiento
depende o es influenciado por el entorno laboral y la diferencia (99%) se deben a

otras razones ajenas al entorno.
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Tabla 3

Relacion entre entorno laboral y eficiencia de los servidores publicos de la

Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Entorno |. eficiencia
Entorno laboral C. Pearson 1 ,070
Sig. (bilateral) ,612
N 55 55
Eficiencia C. Pearson ,070 1
Sig. (bilateral) ,612
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 3 se aprecia una correlacién de Pearson (r= 0,070) con un
nivel de error (sig. =0,612 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05), es rechazada la hipétesis alterna y se admite la hipétesis nula. Dicho de
otro modo, no vinculo significativo entre entorno laboral y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0049, solamente el 0,49% de la eficiencia depende o es influenciado por el
entorno laboral y la diferencia (99.51%) se deben a otras razones ajenas al

entorno.
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Tabla 4

Relacion entre entorno laboral y conducta de los servidores publicos de la
Micro Red de Cuiiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Entorno |. conducta
Entorno laboral C. Pearson 1 ,250
Sig. (bilateral) ,065
N 55 55
conducta C. Pearson ,250 1
Sig. (bilateral) ,065
N 55 55

Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 4 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,250) con un
nivel de error (sig. =0,065 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipétesis alterna y se admite la hip6tesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre entorno laboral y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0625, solamente el 6% de la conducta depende o es influenciado por el

entorno laboral y la diferencia (94%) se deben a otras razones ajenas al entorno.
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Tabla 5

Relacion entre entorno laboral y trabajo en equipo de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Entorno |. Trabajo
Entorno C. Pearson 1 , 195
laboral Sig. (bilateral) ,154
N 55 55
Trabajo en C. Pearson ,195 1
equipo Sig. (bilateral) ,154
N 55 55

Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 5 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,195) con un
nivel de error (sig. =0,154 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipétesis alterna y se admite la hip6tesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre entorno laboral y trabajo en equipo
de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0380, solamente el 4% del trabajo en equipo depende o es influenciado por

el entorno laboral y la diferencia (96%) se deben a otras razones ajenas al entorno.
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Tabla 6

Relacion entre entorno laboral y conocimiento de los servidores publicos de
la Micro Red de salud de Cufiumbuque.

Correlacion Entorno |. Conocimiento
Entorno laboral  C. Pearson 1 ,057
Sig. (bilateral) ,682
N 55 55
Conocimiento de C. Pearson ,057 1
sus funciones Sig. (bilateral) ,682
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 6 se aprecia una correlacién de Pearson (r= 0,057) con un
nivel de error (sig. =0,682 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre entorno laboral y conocimiento de
sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022. Segun el R?=0.0032, solamente el 0.3% del conocimiento de sus funciones
depende o es influenciado por el entorno laboral y la diferencia (99.7%) se deben a

otras razones ajenas al entorno.
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Tabla 7

Relacion entre beneficios socioecondmicos y rendimiento de los servidores

publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Beneficios Rendimiento
Beneficios C. Pearson 1 179
socioecondémicos Sig. (bilateral) ,191
N 55 55
Rendimiento C. Pearson , 179 1
Sig. (bilateral) ,191
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 7 se aprecia una correlacién de Pearson (r= 0,179) con un
nivel de error (sig. =0,191 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipétesis alterna y se admite la hipétesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre beneficios socioecondémicos y
rendimiento de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2=0.0320, solamente el 3% del rendimiento depende o es influenciado
por los beneficios socioeconémicos y la diferencia (97%) se deben a otras razones

ajenas a los beneficios.
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Tabla 8

Relacion entre beneficios socioeconomicos y eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Beneficios eficiencia
Beneficios C. Pearson 1 317"
socioecondmicos Sig. (bilateral) ,018
N 55 55
Eficiencia C. Pearson 317" 1
Sig. (bilateral) ,018
N 55 55

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 8 se observa una correlacion de Pearson (r=0,317*) con un
nivel de error (sig. =0,018) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre beneficios socioeconémicos
y eficiencia de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2= 0,1004, solamente el 10% de la eficiencia depende o es influenciada
por los beneficios socioecondmicos y la diferencia 90% se deben a otras razones
ajenas a dichos beneficios.

Figura 1

Dispersion entre beneficios socioecondmicos y eficiencia
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BENEFICIOS SOCIOECONOMICOS

Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 9

Relacion entre beneficios socioecondmicos y conducta de los servidores

publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Beneficios Conducta
Beneficios C. Pearson 1 ,340"
socioeconémicos Sig. (bilateral) 011
N 55 55
Conducta C. Pearson ,340" 1
Sig. (bilateral) ,011
N 55 55

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 9 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,340*) con un

nivel de error (sig. =0,011) con prueba bilateral menor que el valor requerido

(p<0,05) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de

otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre beneficios socioeconémicos

y conducta de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Segun el R2= 0,1156, solamente el 11% de la conducta depende o es influenciada

por los beneficios socioecondémicos y la diferencia 81% se deben a otras razones

ajenas a dichos beneficios.

Figura 2

Dispersion entre beneficios socioeconémicos y conducta.
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Fuente: Edicion propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.

12 1

4

39



Tabla 10
Relacion entre beneficios socioecondmicos y el trabajo en equipo de los

servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Beneficio Trabajo
Beneficio C. Pearson 1 ,206
Sig. (bilateral) ,131
N 55 55
Trabajo en C. Pearson ,206 1
equipo Sig. (bilateral) ,131
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 10 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,206) con un
nivel de error (sig. =0,131 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre beneficios socioecondmicos y
trabajo en equipo de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022. Segun el R2=0.0424, solamente el 4% del trabajo en equipo depende o es
influenciado por los beneficios socioecondmicos y la diferencia (96%) se deben a

otras razones ajenas a los beneficios.
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Tabla 11
Relacion entre beneficios socioecondmicos y conocimiento de sus funciones de

los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas2022.

Correlacion Beneficios Conocimiento
Beneficios C. Pearson 1 ,086
socioeconomicos Sig. (bilateral) ,533
N 55 55
Conocimiento de C. Pearson ,086 1
sus funciones Sig. (bilateral) ,533
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 11 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,086) con un
nivel de error (sig. =0,533 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre beneficios socioecondémicos y
conocimiento de sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el R2=0.0073, solamente el 0,7% del
conocimiento de sus funciones depende o es influenciado por los beneficios
socioeconémicos Yy la diferencia (99,3%) se deben a otras razones ajenas a los

beneficios.
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Tabla 12
Relacion entre normas institucionales y rendimiento de los servidores publicos

de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Normas |. Rendimiento
Normas C. Pearson 1 ,448"™
institucionales Sig. (bilateral) ,001
N 55 55
Rendimiento C. Pearson ,448™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 55 55

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 12 se aprecia una correlacién de Pearson (r=0,448**) con un
nivel de error (sig. =0,001) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre normas institucionales y
rendimiento de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2= 0,200, solamente el 20% del rendimiento depende o es influenciada
por las normas institucionales y la diferencia 80% se deben a otras razones ajenas
a dichas normas.

Figura 3

Dispersion entre normas institucionales y rendimiento
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 13

Relacion entre normas institucionales y eficiencia de los servidores publicos
de la Micro Red Cuiiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Normas eficiencia
Normas C. Pearson 1 ,559™
institucionales Sig. (bilateral) ,000

N 55 55
Eficiencia C. Pearson ,559™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 13 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,559**) con un
nivel de error (sig. =0,000) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre normas institucionales y
eficiencia de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2= 0,3124, solamente el 20% de la eficiencia depende o es influenciada
por las normas institucionales y la diferencia 80% se deben a otras razones ajenas

a dichas normas.

Figura 4

Dispersion entre normas institucionales y eficiencia
18

16

14

12

10

Eficiencia

y =0.4292x + 8.5882
R*=0.312

8
6
4
2
0

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Normas institucionales

Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 14
Relacion entre normas institucionales y conducta de los servidores publicos
de la Micro Red de salud de Cufiumbuque.

Correlacion Normas conducta
Normas C. Pearson 1 ,446™
institucionales  Sig. (bilateral) ,001
N 55 55
Conducta C. Pearson ,446™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 55 55

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 14 se aprecia una correlacién de Pearson (r=0,446**) con un
nivel de error (sig. =0,001) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre normas institucionales y
conducta de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2= 0,1989, solamente el 20% de la conducta depende o es influenciada
por las normas institucionales y la diferencia 80% se deben a otras razones ajenas

a dichas normas.
Figura 5

Dispersion entre normas institucionales y conducta
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 15

Relacion entre normas institucionales y trabajo en equipo de los servidores
publicos de la Micro Red de salud de Cufiumbuque.

Correlacion Normas trabajo
Normas C. Pearson 1 411"
institucionales Sig. (bilateral) ,002

N 55 55

Trabajo en equipo C. Pearson 411" 1

Sig. (bilateral) ,002
N 55 55

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 15 se aprecia una correlacién de Pearson (r=0,411**) con un
nivel de error (sig. =0,002) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo positivo y significativo entre normas institucionales y
trabajo en equipo de los servidores publicos de la Micro Red Cuiiumbuque, Lamas
2022. Segun el R2=0,1689, solamente el 17% del trabajo en equipo depende o es
influenciada por las normas institucionales y la diferencia 83% se deben a otras

razones ajenas a dichas normas.

Figura 6

Dispersion entre normas institucionales y trabajo en equipo
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.

45



Tabla 16
Relacién entre normas institucionales y conocimiento de los servidores publicos

de la Micro Red de salud de Cufiumbuque.

Correlacién Normas funciones
Normas C. Pearson 1 ,568™
institucionales Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

Conocimiento de sus C. Pearson 568" 1

funciones Sig. (bilateral) ;000

N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicidn de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 16 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,568**) con un
nivel de error (sig. =0,000) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01 es rechazada la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo positivo y significativo entre normas institucionales y
conocimiento de sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el R2= 0,3226, solamente el 32% del
conocimiento de sus funciones depende o es influenciada por las normas
institucionales y la diferencia 68% se deben a otras razones ajenas a dichas

normas.

Figura 7

Dispersion entre normas institucionales y conocimientos de sus funciones
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 17
Relacion entre evaluacion y rendimiento de los servidores publicos de la

Micro Red de salud de Cufiumbuque.

Correlacién Evaluacion Rendimiento
Evaluacion C. Pearson 1 ,256
Sig. (bilateral) ,059
N 55 55
Rendimiento C. Pearson ,256 1
Sig. (bilateral) ,059
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 17 se aprecia una correlacién de Pearson (r= 0,256) con un
nivel de error (sig. =0,059 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre evaluacion y rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0655, solamente el 6% del rendimiento depende o es influenciado por la

evaluacion y la diferencia (94%) se deben a otras razones ajenas a la evaluacion.
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Tabla 18
Relacion entre evaluacion y eficiencia de los servidores publicos de la Micro

Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion

Evaluacion eficiencia
Evaluacion C. Pearson 1 ,186
Sig. (bilateral) ,175
N 55 55
eficiencia C. Pearson ,186 1
Sig. (bilateral) ,175
N 55 55

Fuente: Edicidn de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 18 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,186) con un
nivel de error (sig. =0,175 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre evaluacion y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0345, solamente el 3% de la eficiencia depende o es influenciado por la

evaluacion y la diferencia (97%) se deben a otras razones ajenas a la evaluacion.
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Tabla 19
Relacion entre evaluacion y conducta de los servidores publicos de la Micro

Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Evaluacion conducta
Evaluacion C. Pearson 1 ,280"
Sig. (bilateral) ,039
N 55 55
conducta C. Pearson ,280" 1
Sig. (bilateral) ,039
N 55 55

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 19 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,280) con un
nivel de error (sig. =0,039 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipétesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre evaluacion y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0784, solamente el 8% de la conducta depende o es influenciado por la

evaluacion y la diferencia (92%) se deben a otras razones ajenas a la evaluacion.
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Tabla 20

Prueba de Hipotesis entre evaluacion y trabajo en equipo de los servidores

publicos de la Micro Red de salud de Cufiumbuque.

Correlacion

Evaluacién trabajo
Evaluacién C. Pearson 1 ,218
Sig. (bilateral) ,110
N 55 55
Trabajo en equipo  C. Pearson ,218 1
Sig. (bilateral) ,110
N 55 55

Fuente: Edicidn de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 20 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,218) con un
nivel de error (sig. =0,110 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre evaluacion y trabajo en equipo de
los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0475, solamente el 5% del trabajo en equipo depende o es influenciado por

la evaluacién y la diferencia (95%) se deben a otras razones ajenas a la evaluacion.
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Tabla 21
Relacion entre evaluacion y conocimiento de sus funciones de los servidores

publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion » o
Evaluacion Conocimiento
Evaluacion C. Pearson 1 ,356™
Sig. (bilateral) ,008
N 55 55
Conocimiento de C. Pearson ,356™ 1
sus funciones Sig. (bilateral) ,008
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 21 se aprecia una correlacién de Pearson (r=0,356**) con un
nivel de error (sig. =0,008) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo positivo y significativo entre evaluacion y conocimiento de
sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022. Segun el R2= 0,1237, solamente el 13% del conocimiento de sus funciones
depende o es influenciada por las normas institucionales y la diferencia 87% se

deben a otras razones ajenas a dicha evaluacion.

Figura 8
Dispersién entre evaluacion y conocimiento de sus funciones
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Fuente: Edicion propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016
Tabla 22
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Relacion entre relaciones sociales y rendimiento de los servidores publicos
de la Micro Red Cuiiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién relaciones rendimiento
Relaciones sociales C. Pearson 1 ,144
Sig. (bilateral) ,294
N 55 55
rendimiento C. Pearson ,144 1
Sig. (bilateral) ,294
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 22 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,144) con un
nivel de error (sig. =0,294 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre relaciones sociales y rendimiento de
los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0207, solamente el 2% del rendimiento depende o es influenciado por las
relaciones sociales y la diferencia (98%) se deben a otras razones ajenas a las

relaciones.
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Tabla 23

Relacion entre relaciones sociales y eficiencia de los servidores publicos de
la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

correlacion

relaciones eficiencia
relaciones C. Pearson 1 -,031
Sig. (bilateral) ,823
N 55 55
eficiencia C. Pearson -,031 1
Sig. (bilateral) ,823
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 23 se aprecia una correlacion de Pearson (r= -0,031) con un
nivel de error (sig. =0,823 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre relaciones sociales y eficiencia de
los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el R2=0,

lo que indica que la eficiencia no es influenciada por las relaciones sociales.
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Tabla 24

Relacion entre relaciones sociales y conducta de los servidores publicos de la
Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

correlacion relaciones conducta
Relaciones C. Pearson 1 ,152
sociales Sig. (bilateral) ,269
N 55 55
conducta C. Pearson ,152 1
Sig. (bilateral) ,269
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 24 se aprecia una correlacién de Pearson (r= 0,152) con un
nivel de error (sig. =0,269 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipétesis alterna y se admite la hipétesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre relaciones sociales y conducta de
los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0231, solamente el 2% de la conducta depende o es influenciado por las
relaciones sociales y la diferencia (98%) se deben a otras razones ajenas a las

relaciones.
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Tabla 25

Relacion entre relaciones sociales y trabajo en equipo de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

correlacion

relaciones equipo
Relaciones sociales C. Pearson 1 ,035
Sig. (bilateral) ,802
N 55 55
Trabajo en equipo  C. Pearson ,035 1
Sig. (bilateral) ,802
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 25 se aprecia una correlacién de Pearson (r= 0,035) con un
nivel de error (sig. =0,802 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipétesis alterna y se admite la hipétesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre relaciones sociales y trabajo en
equipo trabajo de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022. Segun el R2=0.0012, solamente el 0,12% del trabajo en equipo depende o es
influenciado por las relaciones sociales y la diferencia (99,88%) se deben a otras

razones ajenas a las relaciones.

55



Tabla 26

Relacion entre relaciones sociales y conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién relaciones conocimiento
relaciones C. Pearson 1 -,002
Sig. (bilateral) ,990
N 55 55
conocimiento C. Pearson -,002 1
Sig. (bilateral) ,990
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 26 se aprecia una correlacion de Pearson (r= -0,002) con un
nivel de error (sig. =0,990 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no vinculo significativo entre relaciones sociales y conocimiento de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el R2=0, lo

gue indica que el conocimiento no es influenciado por las relaciones sociales.
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Tabla 27

Relacion entre estructura organizacional y rendimiento de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién estructura rendimiento
Estructura C. Pearson 1 479"
organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 55 55
rendimiento C. Pearson AT9™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 27 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,479**) con un
nivel de error (sig. =0,000) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre estructura organizacional y
rendimiento de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R?=0,2294, solamente el 23% del rendimiento de sus funciones depende
o es influenciada por las normas institucionales y la diferencia 77% se deben a otras

razones ajenas a dicha estructura.

Figura 9
Dispersion entre estructura organizacional y rendimiento
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.

57



Tabla 28

Relacion entre estructura organizacional y eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion estructura eficiencia
estructura C. Pearson 1 ,352"
Sig. (bilateral) ,008
N 55 55
eficiencia C. Pearson ,352™ 1
Sig. (bilateral) ,008
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 28 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,352**) con un
nivel de error (sig. =0,008) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre estructura organizacional y
eficiencia de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2=0,1239, solamente el 12% de la eficiencia depende o es influenciada
por la estructura organizacional y la diferencia 88% se deben a otras razones ajenas
a dicha estructura.

Figura 10
Dispersion entre estructura organizacional y eficiencia
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Fuente: Edicion propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 29

Relacién entre estructura organizacional y conducta de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién estructura conducta
estructura C. Pearson 1 ,536™
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
conducta C. Pearson ,536™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 29 se aprecia una correlacién de Pearson (r=0,536**) con un
nivel de error (sig. =0,000) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre estructura organizacional y
conducta de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2= 0,2872, solamente el 29% de la conducta depende o es influenciada
por la estructura organizacional y la diferencia 71% se deben a otras razones ajenas
a dicha estructura.

Figura 11
Dispersion entre estructura organizacional y conducta
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 30

Relacioén entre estructura organizacional y trabajo en equipo de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion estructura equipo
Estructura C. Pearson 1 ,359™
organizacional Sig. (bilateral) ,007

N 55 55

Trabajo en equipo  C. Pearson ,359™ 1

Sig. (bilateral) ,007
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 30 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,359**) con un
nivel de error (sig. =0,007) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre estructura organizacional y
trabajo en equipo de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022. Segun el R2= 0,1288, solamente el 13% del trabajo en equipo depende o es
influenciada por la estructura organizacional y la diferencia 87% se deben a otras
razones ajenas a dicha estructura.

Figura 12
Dispersion entre estructura organizacional y trabajo en equipo
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Fuente: Edicion propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 31

Relacion entre estructura organizacional y conocimiento de sus funciones de
los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién estructura conocimiento
Estructura C. Pearson 1 ,512™
organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

Conocimiento de sus C. Pearson ,512™ 1

funciones Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

. Explicacion

Conforme con la tabla 31 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,512**) con un
nivel de error (sig. =0,000) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre estructura organizacional y
conocimiento de sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el R2= 0,2621, solamente el 26% del
conocimiento de sus funciones depende o es influenciada por la estructura
organizacional y la diferencia 74% se deben a otras razones ajenas a dicha
estructura.

Figura 13
Dispersion entre estructura organizacional y conocimiento de sus funciones
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 32

Relacion entre toma de decisiones y rendimiento de los servidores publicos de
la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién decisiones rendimiento
Toma de decisiones C. Pearson 1 ,506™
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
rendimiento C. Pearson ,506™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 32 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,506**) con un

nivel de error (sig. =0,000) con prueba bilateral menor que el valor requerido

(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de

otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre toma de decisiones y

rendimiento de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Segun el R2=0,2560, solamente el 27% del rendimiento depende o es influenciada

por la toma de decisiones y la diferencia 73% se deben a otras razones ajenas a

ellas.

Figura 14
Dispersion entre toma de decisiones y rendimiento
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Fuente: Edicion propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 33

Relacién entre toma de decisiones y eficiencia de los servidores publicos de
la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién decisiones eficiencia
Toma de decisiones C. Pearson 1 ,359™
Sig. (bilateral) ,007
N 55 55
eficiencia C. Pearson ,359™ 1
Sig. (bilateral) ,007
N 55 55

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 33 se aprecia una correlacién de Pearson (r=0,359**) con un
nivel de error (sig. =0,007) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre toma de decisiones y
eficiencia de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2= 0,1288, solamente el 13% de la eficiencia depende o es influenciada
por la toma de decisiones y la diferencia 87% se deben a otras razones ajenas a
ellas.

Figura 15
Dispersion entre toma de decisiones y eficiencia
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 34

Relacién entre toma de decisiones y conducta de los servidores publicos de la
Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién decisiones conducta
Toma de decisiones C. Pearson 1 ,397"
Sig. (bilateral) ,003
N 55 55
conducta C. Pearson ,397" 1
Sig. (bilateral) ,003
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 34 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,397**) con un
nivel de error (sig. =0,003) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre toma de decisiones y
conducta de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2= 0,1576, solamente el 16% de la conducta depende o es influenciada
por la toma de decisiones y la diferencia 84% se deben a otras razones ajenas a
ella.

Figura 16

Dispersién entre toma de decisiones y conducta
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 35

Relacién entre toma de decisiones y trabajo en equipo de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion decisiones equipo
Toma de decisiones C. Pearson 1 ,379™
Sig. (bilateral) ,004
N 55 55
Trabajo en equipo  C. Pearson 379" 1
Sig. (bilateral) ,004
N 55 55

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

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19
Explicacion

Conforme con la tabla 35 se aprecia una correlacién de Pearson (r=0,379**) con un
nivel de error (sig. =0,004) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre toma de decisiones y trabajo
en equipo de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.
Segun el R2= 0,1436, solamente el 14% del trabajo en equipo depende o es
influenciada por la toma de decisiones y la diferencia 86% se deben a otras razones
ajenas a ella.

Figura 17
Dispersion entre toma de decisiones y trabajo en equipo
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 36

Relacion entre toma de decisiones y conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacién decisiones conocimiento
Toma de decisiones C. Pearson 1 ,394™
Sig. (bilateral) ,003
N 55 55
Conocimiento de sus C. Pearson ,394™ 1
funciones Sig. (bilateral) ,003
N 55 55

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

Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19
Explicacion

Conforme con la tabla 36 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,394**) con un
nivel de error (sig. =0,003) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre toma de decisiones y
conocimiento de sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el R2= 0,1552, solamente el 16% del
conocimiento de sus funciones depende o es influenciada por la toma de decisiones
y la diferencia 84% se deben a otras razones ajenas a ellas.

Figura 18
Dispersion entre toma de decisiones y conocimiento de sus funciones
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 37

Relacion entre desafios laborales y rendimiento de los servidores publicos de
la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion desafios rendimiento
Desafios laborales  C. Pearson 1 ,336"
Sig. (bilateral) ,012
N 55 55
rendimiento C. Pearson ,336" 1
Sig. (bilateral) ,012
N 55 55

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 37 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,336*) con un

nivel de error (sig. =0,012) con prueba bilateral menor que el valor requerido

(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de

otro modo, existe vinculo significativo y positivo entre desafios laborales y

rendimiento de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Segun el R?2=0,1128, solamente el 11% del rendimiento depende o es influenciada

por lo desafios laborales y la diferencia 89% se deben a otras razones ajenas a

dichos desafios.

Figura 19
Dispersion entre desafios laborales y rendimiento
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Tabla 38

Relacion entre desafios laborales y eficiencia de los servidores publicos de la
Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion desafios eficiencia
Desafios laborales C. Pearson 1 ,252
Sig. (bilateral) ,064
N 55 55
eficiencia C. Pearson ,252 1
Sig. (bilateral) ,064
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 38 se evidencia una correlacién de Pearson (r= 0,252) con
un nivel de error (sig. =0,064 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipotesis nula. Dicho de
otro modo, no existe vinculo significativo entre desafios laborales y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0635, solamente el 6% de la eficiencia depende o es influenciado por los
desafios laborales y la diferencia (94%) se deben a otras razones ajenas a dichos
desafios.
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Tabla 39

Relacion entre desafios laborales y conducta de los servidores publicos de
la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion desafios conducta
Desafios C. Pearson 1 ,387"
laborales Sig. (bilateral) ,004

N 55 55

conducta C.Pearson ,387" 1

Sig. (bilateral) ,004
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Edicién de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 39 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,387**) con un
nivel de error (sig. =0,004) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Dicho de
otro modo, existe vinculo positivo y significativo entre desafios laborales y conducta
de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2= 0,1497, solamente el 15% de la conducta depende o es influenciada por las
normas institucionales y la diferencia 85% se deben a otras razones ajenos a dichos
desafios.

Figura 20
Dispersion entre desafios laborales y conducta
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 40

Relacion entre desafios laborales y trabajo en equipo de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion

desafios equipo
Desafios C. Pearson 1 ,223
laborales Sig. (bilateral) ,102
N 55 55
Trabajo en equipo C. Pearson ,223 1
Sig. (bilateral) ,102
N 55 55

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 40 se aprecia una correlacion de Pearson (r= 0,223) con un
nivel de error (sig. =0,102 con prueba bilateral) superior que el valor requerido
(p<0,05) es rechazada la hipotesis alterna y se admite la hipétesis nula. Es decir,
no existe vinculo significativo entre desafios laborales y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el
R2=0.0497, solamente el 5% del trabajo en equipo depende o es influenciado por
los desafios laborales y la diferencia (95%) se deben a otras razones ajenas a
dichos desafios.
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Tabla 41

Relacion entre desafios laborales y conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Correlacion desafios conocimiento
Desafios laborales C. Pearson 1 ,311°
Sig. (bilateral) ,021
N 55 55
Conocimiento de sus  C. Pearson ,311° 1
funciones Sig. (bilateral) ,021
N 55 55

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 41 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,311*) con un
nivel de error (sig. =0,021) con prueba bilateral menor que el valor requerido
(p<0,01) es rechazada la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. En otras
palabras, existe vinculo positivo y significativo entre desafios laborales y
conocimiento de sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022. Segun el R2= 0,0967, solamente el 10% del
conocimiento de sus funciones depende o es influenciada por los desafios laborales
y la diferencia 90% se deben a otras razones ajenas a dichos desafios.

Figura 21
Dispersion entre desafios laborales y conocimiento de sus funciones
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Fuente: Edicién propia a partir de los datos procesados en el Excel 2016.
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Tabla 42
Relacion entre clima laboral y desempefio de los servidores publicos de la Micro Red
Cunfumbuque, Lamas 2022.

Correlacion Clima laboral Desempefio
Clima laboral C. Pearson 1 ,592™
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Desempeiio C. Pearson ,592™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

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

Fuente: Edicion de autoria personal a partir de los datos procesados en el SPSSv19

Explicacion

Conforme con la tabla 42 se aprecia una correlacion de Pearson (r=0,592**) con

un nivel de error (sig. =0,000) con prueba bilateral menor que el valor requerido

(p<0,01) es rechazada la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Dicho

de otro modo, existe vinculo positivo y significativo entre clima y desempefio

laborales de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022.

Segun el R2= 0,3504, solamente el 35% del desempefio depende o es

influenciada por el clima laboral y la diferencia 65% se deben a otras razones

ajenas a dicho clima.

Figura
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V. DISCUCION

Después de lograr los objetivos del estudio, esta parte compara los resultados con
los de otros escritores de todo el mundo, asi como con los de los Estados Unidos y

otras regiones cercanas.

Se estudi6 a los empleados del sector publico de Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022, para ver si existia una correlacion entre sus condiciones laborales y su
productividad. Después de verificar que los datos de ambas variables se distribuyen
normalmente, podemos continuar con el siguiente paso en este proceso, se acude
al estudio de la correlacion en base a la determinacion del coeficiente de la r de
Pearson, el cual sefiala que el clima laboral y el desempefio tienen una correlacién
significativa de forma directa (0.592**); dicho de otro modo, mientras mejor
distinguido el clima laboral, habra mayor presencia de conductas relacionadas al

desemperio de dichos servidores publicos.

De esa forma se constata lo estipulado en el objetivo general puesto que revelan la
presencia de una relacion entre el clima laboral y el desempefio en la Micro Red
Cufiumbuque 2022. Esto encaja con lo descubierto por Cardenas (2021) encontré
asociacion entre clima laboral y eficiencia en el trabajo (r=0,643, p=0,001) (positivo
medio) en una institucion de salud privada de Tarapoto 2021, que es muy similar a
la correlacion encontrada en nuestra investigacion con una r de Pearson de 0,592

que indica una correlacion positiva y significante entre ambas variables.

Asi mismo tomando en cuenta lo mencionado por Guzman y Lara (2020) quienes
determinaron el predominio del clima organizacional en la satisfaccion laboral de
un hospital de Riobamba - Ecuador, utilizando para ello el coeficiente de Spearman
obteniendo 0.868 que denota una relacién alta y positiva, cuyo propdsito fue el de
mejorar la diligencia del talento humano, lo que se enlaza con nuestro resultado
general en la que la r de Pearson dio una correlacion de 0,592 lo que indica ser
positiva y moderada del clima laboral y el desempefio de los servidores de la Micro

Red Cufiumbuque.

Por otro lado Ortiz-Campillo et al (2019) public6 un articulo que analiz6 el efecto del
ambiente de trabajo en la eficiencia de dos proveedores de salud colombianos

(IPS), en los que a través de los coeficientes de correlacion de Spearman
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obtuvieron entre 0,5 a 0,6 en cuanto a las dimensiones de eficacia y estructura
organizacional que indica una correlacidon medianamente fuerte, lo cual se compara
con la hipétesis especifica que vincula la estructura organizacional con la eficiencia
la cual obtuvo una r de Pearson de 0,352 que indica una relacién significativa y

positiva entre ambas dimensiones.

Para Araya y Medina (2020) Los investigadores buscaron una correlacion entre la
satisfaccion laboral y la cultura del lugar de trabajo en una clinica de atencion
primaria chilena, y descubrieron un 0,636 (p0,001) estadisticamente significativo
entre las dos variables. Por lo tanto, se deduce que una alta apreciacion del clima
de una organizacion esta asociada con un alto nivel de satisfaccién laboral, lo cual
se relaciona en general con la hipétesis general del presente estudio; sin embargo,
también sefiala que obtuvieron relaciones bajas en cuanto al entorno fisico (2.80
0.93) y reconocimiento (3.12 0.77), que difiere de la hipotesis especifica que
relaciona entorno laboral y rendimiento de los trabajadores de la Micro Red
Cuifiumbuque en la que se no se encontré ninguna relacidbn entre ambas

dimensiones con una r de Pearson de 0,12.

Del mismo modo Hernandez (2022) realizo un estudio en la que determino la
correspondencia entre clima organizacional con productividad de los trabajadores
de salud de una institucién publica en Amazonas, obteniendo asi una correlacion
significativa y positiva alta, debido a que p <0.05 y su grado de correlaciéon fue de
0.893, lo que coincide con la hipétesis que relaciona las normas institucionales
que pertenecen al clima laboral con el rendimiento ya que de este depende
directamente la productividad laboral, donde se obtuvo una r de Pearson de 0,559
gue indica una conexion significativa y directa de ambas dimensiones, con lo que
se lleg6 a la conclusion que cuanto mejor sea el clima laboral en la Micro Red

Cuiiumbuqgue mejor sera el rendimiento de sus servidores publicos.

Ortiz (2019) determino en su estudio la conexidn presente entre el desempefio y
clima laboral de los trabajadores del Hospital Luis Heysen de Lambayeque, por tal
razon Tau b de Kendall ocupa un valor de p = 0,005 < 0,05 y por ende, a ese nivel
de trascendencia ocurre la correlacion entre ambas variables lo cual le dej6 deducir

gue hay relacién entre las variables en su dimensidon competencias, la cual se
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relaciona una vez mas con nuestra hipoétesis general reafirmando asi la correlacion
positiva y significante entre ambas variables, que a pesar de tener algunas
dimensiones que no presentan se relacion, esto no mostro mayor relevancia en el

resultado general.

En el estudio realizado por Rojas (2018) se establecio el vinculo entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en el que determind que el clima
organizacional se vincula notablemente con el desempefo de dicho personal, con
p <= 0,000. Lo cual tiene similitud con lo encontrado en el presente estudio, dado
que la prueba bilateral fue menor que el valor requerido (p<0,01) con lo que se
desestima la hipétesis nula y se reconoce la hip6tesis del estudio, la cual indica una
relacion significativa y positiva entre las dos variables.

Por otra parte Tellez (2018) encontré que no existe relacion entre el ambiente del
Centro de Salud La Natividad de Tacna y la productividad de sus empleados,
rechazando la hipétesis alternativa con un nivel de significacion de p = 0.495 (mas
del nivel esperado de = 0.05), este resultado coincide de manera puntual con ciertas
hipoétesis especificas que presenta la investigacion ya que se trabajaron con cada
una de las dimensiones , lo que conllevo a que varias de ellas no tengan relacién
significativa con otras, es decir no influya la una sobre la otra, es asi el caso de la
relacion entre entorno laboral y rendimiento con una correlaciéon de Pearson (r= 0,120)
sugiere que no hay mucha conexioén entre los dos factores, pero que todavia esta
muy por debajo del umbral para rechazar la interpretacion mas frecuente que
encuentra una asociacion positiva entre las condiciones del lugar de trabajo y la

productividad.

Finalmente, Monteza (2017) utilizando métodos cuantitativos y cualitativos,
investigo el vinculo entre la cultura del Hospital Rural de Picota y la productividad
de sus empleados, y llego a la conclusibn de que existe una relacion
estadisticamente significativa y directa entre las variables (el valor sig. obtenido fue
0,000), Al mismo tiempo, se mostré una asociacion muy favorable; el coeficiente de
correlacion de 0.807 confirma los resultados del estudio actual y agrega mas
evidencia a la correlacién que sugiere un vinculo entre el lugar de trabajo y la

productividad de los empleados. En base a las discusiones realizadas se encontro
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que la mayor parte de ellas coincide con los resultados logrados en esta
investigacion, puesto que presentan relaciones positivas y significativas entre
ambas variables, no obstante también se mencionaron coincidencias con ciertos
autores en cuanta a algunas hipotesis especificas, que si bien no muestran relacion
entre algunas dimensiones, estas no fueron lo suficientemente relevantes o
significativas como para rechazar la hipoétesis general, destacando asi el valor de
un apropiado clima laboral en las instituciones en nuestro caso la Micro Red
Cufiumbuque, puesto que con ello se consiguio un adecuado desempefio por parte
de cada uno de los servidores publicos, lo que en general conlleva a mejores

resultados para el establecimiento y los usuarios.
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VI.  CONCLUSIONES
6.1 Existen relacion significativa y directa entre clima laboral y desempefio laboral
de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por
cuanto se determiné una r de Pearson de 0,592 con un valor de 0,000 con
prueba bilateral; dicho de otro modo, cuanto mejor sea el clima laboral

también se mejora el desempefio.

6.2No se evidencia relacion significativa entre entorno laboral y rendimiento de
los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por
cuanto se determind una r de Pearson de 0,120 con un valor de 0,282 con
prueba bilateral; es decir por mas adecuado que sea el entorno laboral este

no influencia en el rendimiento.

6.3No se evidencia relacion significativa entre entorno laboral y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto
se determind una r de Pearson de 0,070 con un valor de 0,612 con una
prueba bilateral; es decir por mas adecuado que sea el entorno laboral este

no influencia la eficiencia de dichos servidores.

6.4 No se evidencia relacion significativa entre entorno laboral y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto
se determind una r de Pearson de 0,250 con un valor de 0,065 con prueba
bilateral; es decir por mas adecuado que sea el entorno laboral este no
influencia la conducta de dichos servidores.

6.5 No se evidencia relacion significativa entre entorno laboral y trabajo en
equipo de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022;
por cuanto se determind una r de Pearson 0,057 con un valor de 0,682 con
prueba bilateral; es decir por mas adecuado que sea el entorno laboral esto

no influencia en las conductas de dichos servidores.

6.6 No existe relacion significativa entre entorno laboral y conocimiento de sus

funciones en la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se
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determind una r de Pearson 0,195 con un valor de 0,154 con prueba bilateral,
es decir por mas adecuado que sea el entorno laboral esto no influencia en

el conocimiento de sus funciones.

6.7No existe relacion significativa entre beneficios socioecondmicos vy
rendimiento presentado por los servidores de la Micro Red Cufiumbuque,
Lamas 2022; por cuanto se determind una r de Pearson 0,179 con un valor
de 0,191 con prueba bilateral; es decir que los beneficios socioecondémicos

no influyen en el rendimiento de dichos servidores.

6.8 Existe relacion significativa y positiva entre beneficios socioeconémicos y
eficiencia de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determind una r de Pearson 0,317* con un valor de 0,018
con prueba bilateral; es decir cuanto mayor sean los beneficios

socioecondémicos mejor serd la eficiencia de dichos trabajadores.

6.9EXxiste relacion significativa y positiva entre beneficios socioeconémicos y
conducta que presentan los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determin6 una r de Pearson 0,340* con un valor de 0,011
con prueba bilateral; es decir cuanto mayor sean los beneficios

socioeconémicos mejor sera la conducta de dichos trabajadores.

6.10 No existe relacion significativa entre beneficios socioecondémicos y trabajo
en equipo de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determind unar de Pearson 0,206 con un valor de 0,131
con prueba bilateral; es decir que los beneficios socioeconémicos no influyen

en el trabajo en equipo de dichos servidores.

6.11 No existe relacion significativa entre beneficios socioecondmicos vy
conocimiento de sus funciones en la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022;
por cuanto se determiné una de Pearson 0,086 con un valor de 0,533 con
prueba bilateral; es decir, que los beneficios socioecondmicos no influyen en

el conocimiento de sus funciones.
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6.12 Existe relacion significativa y positiva entre normas institucionales y
rendimiento de los servidores de la Micro Red Cuifiumbuque, Lamas 2022;
por cuanto se determiné una r de Pearson r=0,448* con un valor de 0,001
con prueba bilateral; es decir cuanto mejor se cumplan las normal

institucionales también se mejora el rendimiento de dichos servidores.

6.13 Existe relacion significativa y positiva entre normas institucionales y
eficiencia de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determind una r de Pearson 0,559** con un valor de
0,000 con prueba bilateral; es decir cuanto mejor se cumplan las normal

institucionales también se mejora la eficiencia de dichos servidores.

6.14 Existe relacion significativa y positiva entre normas institucionales y
conducta que presentan los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,446** con un valor de
0,001 con prueba bilateral; es decir cuanto mejor se cumplan las normal

institucionales también se mejora la conducta de dichos servidores.

6.15 Existe relacion significativa y positiva entre normas institucionales y trabajo
en equipo de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,411** con un valor de
0,002 con prueba bilateral; es decir cuanto mejor se cumplan las normal
institucionales también se mejora el trabajo en equipo de dichos servidores.

6.16 Existe relacion significativa y positiva entre normas institucionales y
conocimiento de las funciones que realizan los servidores de la Micro Red
Cuifiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se determiné una r de Pearson
0,568** con un valor de 0,000 con prueba bilateral; es decir cuanto mejor se
cumplan las normal institucionales también se mejora el conocimiento de sus

funciones.
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6.17 No se evidencia relacion significativa entre evaluacion y rendimiento de los
servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se
determiné una r de Pearson 0,256 con un valor de 0,059 con prueba bilateral;
es decir que la evaluacion que se haga a dichos servidores no influye en su

rendimiento.

6.18 No se evidencia relacion significativa entre evaluacion y eficiencia de los
servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se
determind una r de Pearson 0,186 con un valor de 0,175 con prueba bilateral;
es decir que la evaluacion que se haga a dichos servidores no influye en su

eficiencia.

6.19 No se evidencia relacion significativa entre evaluacion y conducta de los
servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se
determiné una r de Pearson 0,280 con un valor de 0,039 con prueba bilateral;
es decir que la evaluacidn que se haga a dichos servidores no influye en su

conducta.

6.20 No existe relacion significativa entre evaluacion y trabajo en la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,218
con un valor de 0,110 con prueba bilateral; es decir que la evaluacion que se

haga a dichos servidores no influye en el trabajo en equipo.

6.21 Existe relacion significativa y positiva entre evaluacion y conocimiento de
sus funciones de los servidores de la Micro Red Cuiiumbuque, Lamas 2022;
por cuanto se determiné una r de Pearson 0,356** con un valor de 0,008 con
prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea la evaluaciéon que se haga a

dichos servidores también mejorara el conocimiento de sus funciones.
6.22 No existe relacion significativa entre relaciones sociales y rendimiento de

los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por

cuanto se determiné una r de Pearson 0,144 con un valor de 0,294 con
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prueba bilateral; es decir que el rendimiento de los servidores publicos no

influye en sus relaciones sociales.

6.23 No existe relacion significativa entre relaciones sociales y eficiencia que
presentan los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por
cuanto se determino una r de Pearson -0,031con un valor de 0,823 con
prueba bilateral; es decir que la eficiencia de los servidores publicos no influye

en sus relaciones sociales.

6.24 No existe relacion significativa entre relaciones sociales y conducta que
presentan los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por
cuanto se determiné una r de Pearson 0,152 con un valor de 0,269 con
prueba bilateral; es decir que la conducta de los servidores publicos no influye

en sus relaciones sociales.

6.25 No existe relacion significativa entre relaciones sociales y trabajo en equipo
en la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se determind una r
de Pearson 0,035 con un valor de 0,802 con prueba bilateral; es decir que el
trabajo en equipo no influye en las relaciones sociales de dichos servidores

publicos.

6.26 No existe relacidn significativa entre relaciones sociales y conocimiento de
los servidores de la Micro Red Cuiiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se
determiné una r de Pearson -0,002 con un valor de 0,990 con prueba bilateral;
es decir que el conocimiento de los servidores publicos no influye en las

relaciones sociales.

6.27 Existe relacion significativa y positiva entre estructura organizacional y
rendimiento de los servidores publicos de la Micro Red Cuiiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,479** con un valor de
0,000 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea el rendimiento de

dichos servidores también mejorara la estructura organizacional.
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6.28 Existe relacion significativa y positiva entre estructura organizacional y
eficiencia que muestran los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,352** con un valor de
0,008 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea la eficiencia de

dichos servidores también mejorara la estructura organizacional.

6.29 Existe relacion significativa y positiva entre estructura organizacional y
conducta que presentan los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,536** con un valor de
0,000 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea la conducta de

dichos servidores también mejorara la estructura organizacional.

6.30 Existe relacion significativa y positiva entre estructura organizacional y
trabajo en equipo en la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se
determiné una r de Pearson 0,359** con un valor de 0,007 con prueba
bilateral; es decir que cuanto mejor sea el trabajo en equipo de dichos

servidores también mejorara la estructura organizacional.

6.31 Existe relacién significativa y positiva entre estructura organizacional y
conocimiento de sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se determiné una r de Pearson
0,512** con un valor de 0,000 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor
sea el conocimiento de sus funciones de dichos servidores también mejorara

la estructura organizacional.

6.32 Existe relacidon significativa y positiva entre toma de decisiones y el
rendimiento que presentan los servidores de la Micro Red Cufiumbuque,
Lamas 2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,506** con un valor
de 0,000 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea el rendimiento

de dichos servidores también mejorara la toma de decisiones.

6.33 Existe relacion significativa y positiva entre toma de decisiones y eficiencia

gue muestran los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por
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cuanto se determin6 una r de Pearson 0,359** con un valor de 0,007 con
prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea la eficiencia de dichos

servidores también mejorara la toma de decisiones.

6.34 Existe relacion significativa y positiva entre toma de decisiones y la
conducta que tienen los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,397** con un valor de
0,003 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea la conducta de

dichos servidores también mejorara la toma de decisiones.

6.35 Existe relacion significativa y positiva entre la toma de decisiones y el
trabajo en equipo de los servidores publicos de la Micro Red Cufiumbuque,
Lamas 2022; por cuanto se determiné una r de Pearson 0,379** con un valor
de 0,004 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea el trabajo en

equipo de dichos servidores también mejorara la toma de decisiones.

6.36 Existe relacion significativa y positiva entre la toma de decisiones y el
conocimiento de sus funciones de los servidores publicos de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se determiné una r de Pearson
0,394** con un valor de 0,003 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor
sea el conocimiento de sus funciones de dichos servidores también mejorara

la toma de decisiones.

6.37 Existe relacion significativa y positiva entre desafios laborales y rendimiento
de sus funciones de los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas
2022; por cuanto se determind una r de Pearson 0,336* con un valor de 0,012
con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor sea el rendimiento de dichos

servidores también mejoraran los desafios laborales.
6.38 No se evidencia relacién significativa entre desafios laborales y eficiencia

de los servidores de la Micro Red Cuifiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se

determind unar de Pearson 0,252 con un valor de 0,064 con prueba bilateral;
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es decir que la eficiencia de los servidores publicos no influye en los desafios

laborales de dichos servidores.

6.39 Existe relacion significativa y positiva entre desafios laborales y conducta
de los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se
determiné una r de Pearson 0,387** con un valor de 0,004 con prueba
bilateral; es decir que cuanto mejor sea la conducta de dichos servidores

también mejoraran los desafios laborales.

6.40 No existe relacion significativa entre desafios laborales y trabajo en equipo
de los servidores de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se
determiné una r de Pearson 0,223 con un valor de 0,102 con prueba bilateral;
es decir que el trabajo en equipo de dichos servidores no influye en los

desafios laborales.

6.41 Existe relacién significativa y positiva entre desafios laborales y
conocimiento de las funciones realizadas por los servidores de la Micro Red
Cufiumbuque, Lamas 2022; por cuanto se determiné unar de Pearson 0,311*
con un valor de 0,021 con prueba bilateral; es decir que cuanto mejor

conozcan sus funciones también mejoraran los desafios laborales.
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VIl.  RECOMENDACIONES

7.1. Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiumbuque, se sugiere fortalecer el clima laboral para continuar mejorando
el desempefio de sus servidores publicos, puesto que no se encontro

conexion relevante entre ambas variables.

7.2 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere mejorar el entorno laboral en el que laboran sus
servidores publicos para maximizar el rendimiento de estos, puesto que no

se encontré conexion relevante entre ambas variables.

7.3Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere mejorar el entorno laboral en el que laboran sus
servidores publicos para maximizar la eficiencia de estos, puesto que no se

encontré conexién relevante entre ambas variables.

7.4 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere mejorar el entorno laboral en el que laboran sus
servidores publicos para maximizar la conducta de estos, puesto que no se

encontré conexion relevante entre ambas variables.

7.5Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere mejorar el entorno laboral en el que laboran sus
servidores publicos para maximizar el trabajo en equipo de estos, puesto que

no se encontré conexion relevante entre ambas variables.

7.6 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere mejorar el entorno laboral en el que laboran sus
servidores publicos para maximizar conocimiento de sus funciones, puesto

gue no se encontré conexion relevante entre ambas variables.
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7.7 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuifiumbuque, se sugiere mejorar los beneficios socioeconémicos que
perciben los servidores publicos para maximizar el rendimiento de estos,

puesto que no se encontrd conexidn relevante entre ambas variables.

7.8Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere fortalecer los beneficios socioecondmicos para
continuar mejorando la eficiencia de sus servidores publicos, puesto que se

hallé una conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.9Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere fortalecer los beneficios socioecondémicos para
continuar mejorando la conducta de sus servidores publicos, puesto que se

hallé una conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.10 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere mejorar los beneficios socioeconémicos que
perciben los servidores publicos para maximizar el trabajo en equipo, puesto

gue no se encontré conexion relevante entre ambas variables.

7.11 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere mejorar los beneficios socioeconémicos que
perciben los servidores publicos para maximizar el conocimiento de sus
funciones, puesto que no se encontré6 conexion relevante entre ambas

variables.

7.12 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere fortalecer las normas institucionales para continuar
mejorando el rendimiento de sus servidores publicos, puesto que se hallé una

conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.13 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red

Cuiiumbuque, se sugiere fortalecer las normas institucionales para continuar
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mejorando la eficiencia de sus servidores publicos, puesto que se hall6 una

conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.14 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiumbuque, se sugiere fortalecer las normas institucionales para continuar
mejorando la conducta de sus servidores publicos, puesto que se hallé una

conexion positiva y significativa entre ambas variables.

7.15 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiumbuque, se sugiere fortalecer las normas institucionales para continuar
mejorando el trabajo en equipo, puesto que se hallé una conexion positiva y

significativa entre ambas variables.

7.16 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere fortalecer las normas institucionales para continuar
mejorando el conocimiento de sus funciones, puesto que se hall6 una

conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.17 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere mejorar la evaluacibn que se realiza a los
servidores publicos para maximizar el rendimiento de sus funciones, puesto

gue no se encontré conexion relevante entre ambas variables.

7.18 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuifiumbuque, se sugiere mejorar la evaluacion que se realizan a sus
trabajadores para maximizar la eficiencia, puesto que no se encontré

conexion relevante entre ambas variables.

7.19 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere mejorar la evaluacion que se realizan a sus
trabajadores para maximizar la conducta de estos, puesto que no se encontré

conexion relevante entre ambas variables.
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7.20 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuifiumbuque, se sugiere mejorar la evaluacion que se realiza a los
servidores publicos para maximizar el trabajo en equipo, puesto que no se

encontré conexién relevante entre ambas variables.

7.21 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere fortalecer la evaluaciébn que se realiza a los
servidores publicos para continuar mejorando el conocimiento de sus
funciones, puesto que se hall6 una conexion positiva y significativa entre

ambas variables.

7.22 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere mejorar las relaciones sociales entre los servidores
publicos para maximizar el rendimiento de estos, puesto que no se encontrd

conexion relevante entre ambas variables.

7.23 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere mejorar las relaciones sociales entre los servidores
publicos para maximizar la eficiencia de estos, puesto que no se encontrd

conexion relevante entre ambas variables.

7.24 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiumbuque, se sugiere mejorar las relaciones sociales entre los servidores
publicos para maximizar la conducta de estos, puesto que no se encontrd

conexion relevante entre ambas variables.

7.25 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiumbuque, se sugiere mejorar las relaciones sociales entre los servidores
publicos para maximizar el trabajo en equipo, puesto que no se encontrd

conexion relevante entre ambas variables.

7.26 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red

Cuiumbuque, se sugiere mejorar las relaciones sociales entre los servidores
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publicos para maximizar el conocimiento de sus funciones, puesto que no se

encontré conexion relevante entre ambas variables.

7.27 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuifiumbuque, se sugiere fortalecer la estructura organizacional de los
servidores publicos para continuar mejorando el rendimiento de estos, puesto

que se hallé una conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.28 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere fortalecer la estructura organizacional de los
servidores publicos para continuar mejorando la eficiencia de estos, puesto

que se hallé una conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.29 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la de la Micro
Red Cuiiumbuque, se sugiere fortalecer la estructura organizacional de los
servidores publicos para continuar mejorando la conducta de estos, puesto

gue se hallé una conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.30 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere fortalecer la estructura organizacional de los
servidores publicos para continuar mejorando el trabajo en equipo de estos,
puesto que se hall6 una conexion positiva y significativa entre ambas

variables.

7.31 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere fortalecer la estructura organizacional para
continuar mejorando el conocimiento de las funciones que realizan, puesto

gue se hallé una conexidn positiva y significativa entre ambas variables.

7.32 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere fortalecer la toma de decisiones para continuar
mejorando el rendimiento, puesto que se hallé una conexidn positiva y

significativa entre ambas variables.
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7.33 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiumbuque, se sugiere fortalecer la toma de decisiones para continuar
mejorando la eficiencia, puesto que se hall6 una conexion positiva y

significativa entre ambas variables.

7.34 Al director de la Red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiumbuque, se sugiere fortalecer la toma de decisiones para continuar
mejorando la conducta, puesto que se hallé6 una conexion positiva y

significativa entre ambas variables.

7.35 Al director de la red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere fortalecer la toma de decisiones para continuar
mejorando el trabajo en equipo, puesto que se hallé una conexién positiva y

significativa entre ambas variables.

7.36 Al director de la red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere fortalecer la toma de decisiones para continuar
mejorando el conocimiento de las funciones que realiza, puesto que se hallé

una conexién positiva y significativa entre ambas variables.

7.37 Al director de la red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cufiumbuque, se sugiere fortalecer los desafios laborales de los servidores
publicos para continuar mejorando el rendimiento de estos, puesto que se

hallé una conexion positiva y significativa entre ambas variables.

7.38 Al director de la red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere mejorar los desafios laborales entre los servidores
publicos para maximizar la eficiencia de estos, puesto que no se encontro
conexion relevante entre ambas variables.

7.39 Al director de red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red

Cuiumbuque, se sugiere fortalecer los desafios laborales de los servidores
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publicos para continuar mejorando la conducta de estos, puesto que se hallé

una conexion positiva y significativa entre ambas variables.

7.40 Al director de la red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere mejorar los desafios laborales entre los servidores
publicos para maximizar el trabajo en equipo, puesto que no se encontro

conexion relevante entre ambas variables.

7.41 Al director de la red de salud Lamas y los responsables de la Micro Red
Cuiiumbuque, se sugiere fortalecer los desafios laborales de los servidores
publicos para continuar mejorando el conocimiento de sus funciones, puesto

que se hallé una conexién positiva y significativa entre ambas variables
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ANEXOS



Matriz de operacionalizacion de variable.

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores d Esca_la_ .
e medicion

El Ministerio de Salud ha basado su|Es un conjunto de cualidades Entorno laboral Ambientes fisicos | Ordinal Nivel de
Clima diagndstico en la propuesta de Rodriguez | que se presentan dentro del Materiales e percepcion:
laboral (2001) quien lo define como el conjunto | ambiente laboral, conforme a insumos - Nunca

de percepciones que los integrantes de | ciertos aspectos fisicos, de Beneficios Pago de horas extra | - A veces

una organizacién comparten respecto al | procesos y recursos que se Socioecondmicos. | Bonos -

trabajo, el ambiente fisico en que este se | manifiestan en la apreciacion institucionales Frecuentemente

desarrolla, las relaciones interpersonales | colectiva de la satisfaccidon de Normas Reglamento - Siempre

que se establecen en ély la normatividad | los servidores publicos sobre su | |nstitucionales interno

formal e
trabajo, es
constituye la
institucion e

informal que afecta dicho
decir, el clima laboral
personalidad de wuna

influye en el
comportamiento del trabajador, los
procesos organizativos de gestidn,
cambio e innovacién, asi como en la
calidad de la atencién vy servicios
prestados.

ambiente de trabajo.

Funcién normativa
de salud

Evaluacion. Metas
POI
Relaciones Empatia
sociales Liderazgo
Estructura Relacion jefe —
organizacional trabajadores
Persona — Puesto
Toma de Iniciativa
decisiones Participacion de los
trabajadores

Desafios laborales.

Capacitaciones
Calidad del trabajo




Desempefio
Laboral

El desempefio laboral es el
comportamiento o la conducta real de
los trabajadores, tanto en el orden
profesional y técnico, como en las
relaciones interpersonales que se crean
en la atencién del proceso salud /
enfermedad de la poblacién; dichas
conductas de uno o varios individuos en
distintas ocasiones a la vez, ayudaran a
la eficacia institucional (Salas 2012 )

Es un procedimiento por medio
del cual se considera el
rendimiento total del
trabajador y se establece como
una funcidn principal que toda
institucion actual debe llevar a
cabo para asi determinar el
grado de eficiencia de sus
trabajadores.

Rendimiento

Toma de
decisiones
Metas
individuales
Formacion

Eficiencia

Metas alcanzadas
Responsabilidad

Conducta

Comportamiento
de los
trabajadores
Trabajo en
equipo

Trabajo en
equipo

Conflicto y
cooperacion

Conocimiento de
sus funciones.

Cumplimiento
Si esta de acorde
a su perfil

Nivel de
competencias:
- Alto

- Medio

- Bajo




Matriz de consistencia

Clima laboral y el desempeno de los servidores publicos de la Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas 2022

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
Hi: Existe relacion significativa entre clima
éCudl es la relacion entre clima laboral y|Determinar la relacién entre clima|laboral y desempefio de los servidores|  Encuesta
desempefio de los servidores publicos de la|laboral y desempefio de los servidores putzllcos de la Micro Red de salud
Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas |ptblicos de la Micro Red de salud | CUfiumbuque, Lamas 2022 Instrumentos
20227 Cuiiumbuque, Lamas 2022 L i
Hipdtesis especificas Cuestionario
Problemas especificos: Objetivos especificos sobre cllma y
desempefio
o - - H1. Existe relacion significativa entre | laboral
¢Cudl es la relacién entre entorno laboral y | Reconocer la relacidon entre entorno >
entorno laboral y rendimiento de los

rendimiento de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuiumbuque, Lamas
20227

¢Cual es la relacién entre entorno laboral y
eficiencia de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuifiumbuque, Lamas
2022?

¢Cudl es la relacién entre entorno laboral y la
conducta de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuiumbuque, Lamas
20227

¢Cual es la relacién entre entorno laboral y
trabajo en equipo de los servidores publicos

laboral y rendimiento de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Identificar la relacién entre entorno
laboral y eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Establecer la relacidn entre entorno
laboral y la conducta de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H2. Existe relacién significativa entre
entorno laboral y eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H3. Existe relacién significativa entre
entorno laboral y la conducta de los

servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.




de la Micro Red de salud Cuifiumbuque,
Lamas 20227

¢Cual es la relacién entre entorno laboral y
conocimiento de las funciones de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022?

¢Cuadl es la relacién entre beneficios socio-
econdmicos yrendimiento de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cual es la relacidn entre beneficios socio-
econémicos y eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022?

¢Cudl es la relacién entre beneficios socio-
econdmicos y conducta de los servidores
publicos de Ila Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cuadl es la relacién entre beneficios socio-
econdmicos y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cudl es la relacion entre beneficios socio-
econdmicos y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de la

Reconocer la relacién entre entorno
laboral y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Indicar la relacién entre entorno laboral
y conocimiento de las funciones de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Reconocer la relacién entre beneficios
socio-econémicos y rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Identificar la relacién entre beneficios
socio-econdmicos y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Establecer la relacidon entre beneficios
socio-econémicos y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cuiiumbuque, Lamas 2022.

Reconocer la relacién entre beneficios
socio-econémicosy trabajo en equipo de
los servidores publicos de la Micro Red
de salud Cuiiumbuque, Lamas 2022.

H4. Existe relaciéon significativa entre
entorno laboral y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H5. Existe relacion significativa entre
entorno laboral y conocimiento de las
funciones de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas
2022.

H6. Existe relacion significativa entre
beneficios socio-econdmicos y rendimiento
de los servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

H7. Existe relacién significativa entre
beneficios socio-econdmicos y eficiencia de
los servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

H8. Existe relacién significativa entre
beneficios socio-econdmicos y conducta de
los servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

H9. Existe relacién significativa entre
beneficios socio-econémicos y trabajo en
equipo de los servidores publicos de la Micro
Red de salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

H10. Existe relacién significativa entre
beneficios socio-econémicos y el
conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.




Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas
20227

¢Cudl es la relacion entre normas
institucionales y el rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022?

¢Cudl es la relacion entre normas
institucionales y la eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cuadl es Ila relacibn entre normas
institucionales y conducta de los servidores

publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022?
¢Cudl es Ila relacibn entre normas

institucionales y el trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

éCudl es la relacion entre normas
institucionales y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuifiumbuque, Lamas
2022?

¢Cudl es la relacidn entre evaluacion y
rendimiento de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuiumbuque, Lamas
20227

Indicar la relacién entre beneficios socio-
econdmicos y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de
la Micro Red de salud Cuiumbuque,
Lamas 2022.

Reconocer la relacion entre normas
institucionales y el rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Identificar la relacion entre normas
institucionales y la eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Establecer la relacidn entre normas
institucionales y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Reconocer la relacion entre normas
institucionales y el trabajo en equipo de
los servidores publicos de la Micro Red
de salud Cuiiumbuque, Lamas 2022.

Indicar la relacion entre normas
institucionales y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de
la Micro Red de salud Cuiiumbuque,
Lamas 2022.

H11. Existe relacién significativa relacion
entre normas institucionales y el
rendimiento de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cunumbuque, Lamas
2022.

H12. Existe relacién significativa entre
normas institucionales y la eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H13. Existe relacién significativa entre
normas institucionales y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H14. Existe relacion significativa entre
normas institucionales y el trabajo en equipo
de los servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

H15. Existe relacion significativa entre
normas institucionales y el conocimiento de
sus funciones de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas
2022.

H16. Existe relacién significativa  entre
evaluacién y rendimiento de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H17. Existe relacién significativa entre
evaluaciéon vy eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.




¢Cudl es la relacién entre evaluacion y
eficiencia de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuifiumbuque, Lamas
2022?

¢Cudl es la relacién entre evaluacion y
conducta de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuifumbuque, Lamas
2022?

éCudl es la relacidn entre evaluacion y
trabajo en equipo de los servidores publicos
de la Micro Red de salud Cuifiumbuque,
Lamas 20227

¢Cudl es la relacién entre evaluacién y el
conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

éCudl es la relacidn entre relaciones
sociales y rendimiento de los servidores
publicos de la Micro Red de salud

Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cual es la relacion entre relaciones sociales
y eficiencia de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuiumbuque, Lamas
20227

Reconocer la relacién entre evaluacion y
rendimiento de los servidores publicos
de la Micro Red de salud Cuiiumbuque,
Lamas 2022.

Identificar la relacién entre evaluacion y
eficiencia de los servidores publicos de |a
Micro Red de salud Cuiiumbuque, Lamas
2022.

Establecer la relacién entre evaluacién y
conducta de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas
2022.

Reconocer la relacién entre evaluacion y
trabajo en equipo de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Indicar la relacidn entre evaluacion y el
conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cuiiumbuque, Lamas 2022.

Reconocer la relacién entre relaciones
sociales y rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

H18. Existe relacién significativa entre
evaluacion y conducta de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H19. Existe relacidén significativa  entre
evaluacion y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H20. Existe relacion significativa  entre
evaluacién y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuiumbuque, Lamas
2022.

H21. Existe relacién significativa  entre
relaciones sociales y rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H22. Existe relacién significativa entre
relaciones sociales y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H23. Existe relacién significativa entre
relaciones sociales y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H24. Existe relacion significativa entre
relaciones sociales y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.




¢Cual es la relacidon entre relaciones sociales
y conducta de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas
2022?

¢Cual es la relacion entre relaciones sociales
y trabajo en equipo de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022?

¢Cudl es la relacion entre relaciones sociales
y el conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cudl es la relacién entre estructura
organizacional y rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

éCudl es la relacidn entre estructura
organizacional y eficiencia de los servidores
publicos de Ila Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cudl es la relacion entre estructura
organizacional y conducta de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

Identificar la relaciéon entre relaciones
sociales y eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Establecer la relacidon entre relaciones
sociales y conducta de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Reconocer la relacién entre relaciones
sociales y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Indicar la relacion entre relaciones
sociales y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de
la Micro Red de salud Cuifiumbuque,
Lamas 2022.

Reconocer la relacidn entre estructura
organizacional y rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Identificar la relacién entre estructura
organizacional vy eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Establecer la relaciéon entre estructura
organizacional y conducta de los

H25. Existe relacion significativa entre
relaciones sociales y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuiumbuque, Lamas
2022.

H26. Existe relacién significativa entre
estructura organizacional y rendimiento de
los servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

H27. Existe relacién significativa entre
estructura organizacional y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H28. Existe relacion significativa entre
estructura organizacional y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H29. Existe relacién significativa entre
estructura organizacional y trabajo en
equipo de los servidores publicos de la Micro
Red de salud Cufiumbuque, Lamas 2022.
H30. Existe relacion significativa entre
estructura organizacional y el conocimiento
de sus funciones de los servidores publicos
de la Micro Red de salud Cuifiumbuque,
Lamas 2022.

H31. Existe relacidon significativa entre
toma de decisiones vy rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.




¢Cudl es la relacién entre estructura
organizacional y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022?

¢Cual es la relacién entre estructura
organizacional y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas
20227

éCudl es la relacion entre toma de
decisiones y rendimiento de los servidores
publicos de la Micro Red de salud

Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cual es la relacidn entre toma de decisiones
y eficiencia de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuifiumbuque, Lamas
20227

¢Cudl es la relacién entre toma de decisiones
y conducta de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuiumbuque, Lamas
20227

¢Cudl es la relacion entre toma de
decisiones y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Reconocer la relacidn entre estructura
organizacional y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Indicar la relacién entre estructura
organizacional y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de
la Micro Red de salud Cuifiumbuque,
Lamas 2022.

Reconocer la relacién entre toma de
decisiones y rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Identificar la relacion entre toma de
decisiones y eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Establecer la relacién entre toma de
decisiones y conducta de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Reconocer la relacion entre toma de
decisiones y trabajo en equipo de los

H32. Existe relacién significativa entre
toma de decisiones y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H33. Existe relacidn significativa entre
toma de decisiones y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H34. Existe relacidn significativa entre
toma de decisiones vy trabajo en equipo de
los servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

H35. Existe relacidon significativa entre
toma de decisiones y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cunumbuque, Lamas
2022.

H36. Existe relacidn significativa entre
desafios laborales vy rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H37. Existe relacion significativa entre
desafios laborales y eficiencia de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H38. Existe relacidn significativa entre
desafios laborales y conducta de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H39. Existe relacién significativa entre
desafios laborales y trabajo en equipo de los




¢Cual es la relacidn entre toma de decisiones
y el conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022?

éCudl es la relacion entre desafios
laborales y rendimiento de los servidores
publicos de la Micro Red de salud

Cufiumbuque, Lamas 2022?

¢Cudl es la relacién entre desafios laborales
y eficiencia de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuifumbuque, Lamas
2022?

¢Cual es la relacién entre desafios laborales
y conducta de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cuifiumbuque, Lamas
20227

¢Cudl es la relacién entre desafios laborales
y trabajo en equipo de los servidores
publicos de Ila Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

¢Cual es la relacién entre desafios laborales
y conocimiento de sus funciones de los
servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 20227

servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Indicar la relacién entre toma de
decisiones y el conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de
la Micro Red de salud Cuiumbuque,
Lamas 2022.

Reconocer la relacién entre desafios
laborales y rendimiento de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Identificar la relacién entre desafios
laborales y eficiencia de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Establecer la relacion entre desafios
laborales y conducta de los servidores
publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

Reconocer la relacion entre desafios
laborales y trabajo en equipo de los
servidores publicos de la Micro Red de
salud Cufiumbuque, Lamas 2022.

Indicar la relacién entre desafios
laborales y conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de

servidores publicos de la Micro Red de salud
Cufiumbuque, Lamas 2022.

H40. Existe relacidn significativa entre
desafios laborales y conocimiento de sus
funciones de los servidores publicos de la
Micro Red de salud Cufiumbuque, Lamas
2022.




la Micro Red de salud Cuiumbuque,
Lamas 2022.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion es de tipo No
Experimental, con disefio correlacional.

Esquema: O
O:

Donde:

M = Muestra

O: = Clima laboral
0.= Desempeiio de los servidores publicos
r = Relacion de las variables de estudio

Poblacion

La poblacidn se define por el total del
personal que labora en la Micro Red de
salud Cufiumbuque que es 57 personas,
de las cuales 47 son trabajadores
asistenciales y 10 administrativos,
ambos estdn directamente relacionados
a la atencion en los diferentes servicios y
areas.

Muestra
Se trabajara con el total de la poblacién.
57 servidores publicos

Variables Dimensiones

Entorno laboral

Beneficios socio-
econdmicos

Normas institucionales

Evaluacion
Clima laboral

Relaciones sociales

Estructura
organizacional

Toma de decisiones

Desafios laborales

Rendimiento

Eficiencia

Desempefio | Conducta

laboral Trabajo en equipo

Conocimiento de sus
funciones




Instrumento de Recoleccion de Datos

Cuestionario para valorar el clima laboral

Datos Informativos

Establecimiento de Salud:

Area de Trabajo:

Instrucciones: Estimado trabajador(a) el presente cuestionario tiene como objetivo
la recoleccidon de informacion sobre el clima laboral en la Micro Red de Salud
Cufiumbugque. El instrumento es confidencial y an6nimo; la informacién es solo para
fines de la investigacion. Por ende, se le agradece que la informacion brindada sea
sincera y objetiva, marcando con una X la casilla que considere correspondiente.

Items Enunciados Respuestas
1 Como califico mi drea de o
trabajo totalmente adecuado/ni totalmente
inadecuado Inadecuado | inadecuado Adecuado adecuado
) La limpieza de los ambientes ni
es adecuada totalmente adecuado/ni totalmente
inadecuado Inadecuado | inadecuado | Adecuado adecuado
Mi drea de trabajo cuenta con
3 los materiales necesarios
para brindar la atencidon Casi
requerida Nunca Casi hunca A veces siempre Siempre
4 Cuento con los insumos que
los usuarios necesitan Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
5 Me encuentro satisfecho con .
la remuneracién que percibo Completamente satisfecho/ni Completamente
insatisfecho Insatisfecho | insatisfecho | Satisfecho satisfecho
Recibo algin tipo de
6 |remuneracion por las horas
extra realizadas . Casi .
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Los premios Y
7 reconocimientos se
distribuyen a todos los Casi
trabajadores Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
3 Recibo algun tipo de bono
institucional )
Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Con que frecuencia se
9 |socializa el reglamento
interno de la Institucion Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre




Cumplo con el Reglamento

10 |. o, .
interno de la Institucién La mayoria
Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
Realizo las tareas o funciones
11 | que me son asignadas en el
Establecimiento de Salud La mayoria
Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
En mi area de trabajo cuento
12 |con las normas técnicas
requeridas . Casi .
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
¢La evaluacién que se hace al
13 |trabajo que realizo es ni
adecuada? totalmente adecuado/ni totalmente
inadecuado Inadecuado | inadecuado Adecuado adecuado
Con que frecuencia recibe
14 socializacion sobre las metas
establecidas en el Plan Casi
Operativo Institucional (POI) Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
15 Cumplo con las metas
establecidas para mi area La mayorfa
Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
Brindo apoyo cuando un
16 |compafiero de trabajo lo
necesita La mayoria
Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
Con que regularidad tiene
17 |problemas con sus
compafieros de trabajo La mayorfa
Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
Se me comunica
18 | personalmente cuando estoy
realizando mal mi trabajo La mayoria ,
Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
Busco alternativas de
19 solucién cuando se presenta
un problema laboral en Ia .
. . ., La mayoria
institucion Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
Mi jefe se comunica
regularmente con los
20 trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al .
. La mayoria
tl"abaJO Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
91 Mi Jefe estd disponible
cuando se le necesita Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre




Al haber problemas en la
institucién mi Jefe tiene una

22 .
postura conciliadora antes de Casi
tomar una decision Nunca Casi hunca A veces siempre Siempre
Con que frecuencia
23 |demuestro mi compromiso Casi
con la Institucion Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
El trato que recibo en la
24 institucion por parte de mis
~ . ni
companeros de trabaJO es totalmente adecuado/ni totalmente
adecuado inadecuado Inadecuado | inadecuado Adecuado adecuado
Participo activamente en la
25 |toma de decisiones de Ia
Mi d Casi
Icro re Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Mi contribucién es
26 |importante en el éxito de la Casi
. I
Micro red Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Mis compafieros de trabajo
27 |toman iniciativas para la Casi
. asl
solucion de prObIemas Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
La institucién
)8 frecuentemente busca
soluciones innovadoras ante Casi
alguna necesidad Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
29 Recibo capacitaciones
relacionadas a mi funcién Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Se me brindan las facilidades
30 |para asistir a capacitaciones )
. La mayoria
partlculares Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
Se realiza talleres o
31 |actividades que fomenten un
buen clima laboral La mayoria .
Nunca pocas veces A veces de veces Siempre
Se realizan actividades de
confraternidad entre todos
32 . .
los trabajadores de la Micro Casi
Red Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre




Instrumento de Recoleccion de Datos
Cuestionario para valorar el desempefio laboral
Datos Informativos
Establecimiento de Salud: Area de Trabajo:

Instrucciones: Estimado trabajador(a) el presente cuestionario tiene como objetivo
la recoleccion de informacion sobre el desempefio laboral en la Micro Red de Salud
Cufiumbugque. El instrumento es confidencial y an6nimo; la informacién es solo para
fines de la investigacion. Por ende, se le agradece que la informacion brindada sea
sincera y objetiva, marcando con una X la casilla que considere correspondiente.

Items Enunciados Respuestas
Cumplo con los objetivos demostrando
1 |iniciativa en la realizacibn de sus
actividades Pocas A | Lamayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
) Considero que puedo tomar decisiones
por si solo Pocas A La mayoria
Nunca | veces veces de veces Siempre
3 | Cumplo con el horario y registro puntualidad )
Pocas A La mayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
4 Existe motivacién por un buen desempefio
en mis labores diarias .
Pocas A La mayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
5 Me siento comprometido con las labores
que realizo Pocas A La mayoria Completamente
Nunca | veces veces de veces satisfecho
6 | Actlio con ética profesional
Pocas A La mayoria
Nunca | veces veces de veces Siempre
7 La evaluacién que se hace de mi trabajo
ayuda a mejorar mis tareas diarias p .
ocas A La mayoria
Nunca | veces veces de veces Siempre
8 | Demuestro esmero y orden en mi trabajo
Pocas A La mayoria
Nunca | veces veces de veces Siempre
9 Mi jefe promueve las capacitaciones
Institucionales
Pocas A La mayoria
Nunca | veces veces de veces Siempre




Con que frecuencia me siento feliz con los

10 . )
resultados obtenidos en el trabajo pocas A La mayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
11 Utilizo los recursos de la institucion de la
mejor manera pocas A La mayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
12 |Valoroy respeto las ideas de todo el equipo .
de trabaio pocas A La mayoria
J Nunca | veces veces de veces Siempre
Reacciono efectivamente y de forma
13 |calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas pocas A | Lamayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
14 Existe una relacion armoniosa entre los
trabajadores de la institucion pocas A | Lamayoria
Nunca | veces | veces | de veces Siempre
15 | Fomento el trabajo en equipo .
pocas A La mayoria
Nunca | veces veces de veces Siempre
16 Asumo con responsabilidad las
consecuencias de mis actos pocas A La mayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
17 En la instituciéon se fomenta y promueve la
comunicacion interna .
pocas A La mayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
18 En la institucion se afrontan y superan los
obstaculos .
pocas A La mayoria
Nunca | veces veces de veces Siempre
19 Demuestro capacidad para resolver
cualquier problema que se me presente pocas A La mayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
20 |Existe un trato justo en la institucion
pocas A La mayoria
Nunca | veces veces de veces Siempre
21 No tengo problemas a la hora de acatar
ordenes pocas A La mayoria
Nunca | veces veces | de veces Siempre
22 Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas pocas A La mayoria
Nunca | veces | veces de veces Siempre
53 Demuestro que domino las funciones del
Puesto Casi A Casi
Nunca | nunca | veces siempre Siempre
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INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO
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INFORME DE OPINION

DEL EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION

L DATDS GENERALES

Apsdlidos y Nombres del exnena Mancy Alava Rur
Grade Academico Mg En Docenda y Gestion Educativa
Institucitn donde laboraicango IrsShuio de Educacin Superior Pedagégico Publlico “Gran
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Auror del Instnumenio Ol Aaquila Paredes, Rubén
IL ASPECTOS DE VALIDACION:
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INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

DATCE GENERALEE
Apedidos y Mombres del sxperio
Srado Aoaddmilen

Iresifaciin donde abomiCangs

Instrumento modvo de evaluacion

Aputor del Instrumenin

I A3PECTOE DE WALIDAGCHIN:

ARTEAGA ALYAREZ, FABLC RICHARD
MAGISTER

CENTRO DE SALUD MENTAL
CORLMITARED - LAMAS
CUEETIONARED CLIMA LABGRAL
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INFORME DE OPIMION DEL EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

. DATOE BENERALEE
Apedidos y Mombnes oel siperio
Orado Aoademies
Irestfucidn donde iabomiCango

Instnumento moivo de evaluacion
#utor del insnumesTi

I ASPECTIOE DE WALIDACKIN:

ARTEMNGA ALYAREE, FABLD RICHARD
MAGISTER

CENTRO DE SALUD MENTAL
COMUMITARED - LAMAS
CUESTICMARID DESEMFEND LASORAL
CE5TA RUBEN DEL AGULA PAREDES

Criterias

iria |
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CEETIVIDAD:
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INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO DE

Instrumenio maotheo de evaluacian
Autor del Instrumento

Cuestionario Clima Laboral
Del Agulla Paredes, Ruoen

INVESTIGACION
l. DATOS GEMERALES
Apellidos y Nombres del sxperio ISUIZA PEREZ, ALFONSOD
Grade Scaiamicn DOCTOR EY GESTION PUBLICA Y
ZDEERMAEILIDAD
Institucion donde laboraiCangn |E CADELAUMIVERSIDAD CESAR WALLEID

IL A5PECTOS DE VALIDACION:
S0 ey
. . i i Usficrnir | Regelar | Eaima b e
Criterios - 21P | 21-40% | - | gl | K- 0P
| 2 ] B 5
Lt Insineciones & Fem eshin enuncidos
CLARIDAD con enguaje aproplado, specifioo § oSn K
ambigledaces.
Lot Rems y siemativas oo Irstnemenio son
OB.ETIVIDAD Cofereries ¢ perriiEn minimae & sesgo K
o sudhpeviciad
E =W ¥ Lo
ACTUALIDAD oonoCimienin centiion, Emoidgcn v legal K
nierenie 3 L varisbies.
Lo Mz s Insinumeio es8n dsirbuldos
CRGAMTACION |&n fundion de b= dmensiones que faclBen b
S OO ESATIETD.
La canbidsd v caldad de o Bevm e
SUFICIEMCIA nsrumenin son sUACkenies neEpetio 3 NS E
ncdcadoes 7 dmemsiones.
e e | L3S RS & IRSumenD Son apepiaios
WNTENCIGHALIDAD | oy o otgestvn. oo y bl g investgacion, x
s e o insiumenmio meisan
corepondnca =i s egpedn o
CONSISTENCA | petvo v mrecadn o= @ varsbe § x
dmensiones.
ERE Los Bems esbin recacisdos. acome mon los
COH NCIA ndcaiones j dmensiones s |3 varais .
El Iinstumenin =5 concomdant= oon la
METODOLDG]E | sbonica de recnimerian de detees, $po 1y nivel X
ide rr%.
= [ ¥ SCACADE
PERTIMEMCIA |==pin = comcherishcss o= oo syeios x
muesiraes
SUB TOTAL 20 25
PUNTAJE TOTAL| 45
COMENTARID, GPINION ¥V SDCERENCIAS
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INFORME DE OPINION DEL EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
L DATOSE GEMERALES
Apelitos y Nomores del expertn ISUIZA PEREZ, ALFONSD
Grado Académico DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y
GOEERMABILIDALD
Insftugion donde [abora Camgo IE CADELAUMINERSIDAD CESAR VALLEMD
Instmuments motivo de evaluackn Cuestionano DEEEFrIpE-ﬂEI Lab<aral
Aurtor gal Instrumento Del Agulla Paredes, Rubén
IL ASPECTOS DE VALIDACKOM:
L ot | Do | Boguar | Baems |
Criterios DO—3Ra | T1-k0% | A1 - | &) -5 | K- 0P
1 ¥ L] 4 5
L3 Insurciones. & Rem esbin mnund bados
CLARIDAD con lergueye aprmpiadn, sspecifioo oSN h
ambeodedacess.
Lz Rems y aliematvas del Insinemenio son
DEJETIVIDAD cofereries y peTiREn minimizr & S=sgo K
i subkeviciad
El Insurmenin &5 vipemE y aoome oon &
ACTUALIDAD conocimienin centiicn, Emnidgcn ¥ legal K
inhErenie 3 s vanahies.
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cvmpondncts e 4 Fepecn
[a L] !
COMNBISTENMCIA chistvo | apreciacitn de @ varisbie v K
dmensiones.
- Lo Beme eshin redacisdos. acome mn 1os
COHERENCIA mdcadone 7 dimensiones de b varabe x
El instumenio =5 concomiani= oom la
METOOHILDHG 8, | scnica de recoiscrian de datos, Bpo y nivel K
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PERTIMEMCLE |sspn I comacedsiice o= oo syjeios x
TLUESTAES
SUB TOTAL 11 15
PUNTAJE TOTAL| 47
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CONFIABILIDAD: CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

VALORACIONES POR CADA CRITERIO
EXPERTOS 1 2 3 4 5] 6 7 8 9 10 Total
Experto 1 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 45
Experto 2 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 46
Experto 3 3 5 4 4 4 4 5 4 3 4 40
SUMA 11 13 13 14 14 14 13 14 11 14 131
Varianza 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 | 10.33
Sumatoria Var 3.33
Var total 10.33
Alfade Crombachc= 0.75
La Msrmula o comeo siguc
L ANCGO P AT T LD " SE_o% gt
OBl — 1.00 Ml alta A s
Doal — O Bl SAlta En donde
(A1 — (O &Sk M oderada r= cocfichente de confiokilicad
v = muimero o emes
.21 — A0 Baja r‘; - . |I be | }
, ™ VArEanea odal A PecTaEC W
Ol — Q20 By bBaja “_ 57 el suma de las varianzas individuales de bos itenmes

El instrumento de
confiabilidad alta

investigacion para medir el

clima laboral , evidencia una

CONFIABILIDAD: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPERNO LABORAL

VALORACIONES POR CADA CRITERIO
EXPERTOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total
Experto 1 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 a7
Experto 2 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 45
Experto 3 5 3 4 4 4 4 5 3 5 4 41
SUMA 14 11 14 14 14 14 13 12 13 14 133
Varianza 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 1.00 0.33 0.33 9.33
Sumatoria Var 4.00
Var total 9.33
[ T PR R
" - \_: L \_'-
Alfade Crombach= 0.63 Rl L
En dowsck
A PTG P AT LTI 1~ ot o= conflabilidad
=1 — 1.0 Pelney alta $° = varanza wkal de la procha: ¥
e 1l — B0 At F 5! o bn v de las varianzas individuales de bkos iscoees
.41 — sl Mo derzada
.21 — DA Bajia

QD01 — QU240 MnAuy baia

El cuestionario sobre desempefo laboral , evidencia una confiabilidad alta
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZAGION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Normbre de la Organcacen: [ 2045 15432 54 l

Red de Solod Laman

Nombre ded cargo del Titular @ Representinrts ¥gal,

D tzefona de ls Red do Sal.gqg’wéﬂ'\_‘vé__

Nombres y Apstidos: ' : 8
Man@agch Lu(zmaaw Téned 530%521{,

Consentimenic
De conformidad con %o estabiecido en o articulo 7°, tteral " del Cédga de Etica on
Investigacitn de la Universidad César Vallelo 7, autcrizo | |, no autorizo | | publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, an la cunt se lleva a cabo I investigaciin:

Nombre del Trabap 0e Invesbigackn '

Clima isboral y desempeno de o8 servidores pablicos de la Micro Red de Salud
Cufumbugque, Lamas - 2022

["Nombre dal Programa Académico.
Escuola de Post Grado de i Universidad Cesar Vallejo (UCV] - Fillal Tarapoto
Autor DNL
Rubén del Aguila Paredes. TOTTDSA3 ]

En caso de sutorizarse, soy consGents que 8 krvestigacion sach siciada en el Repostodio
Insttucional de la UCY, ia misma que seri da acceso abiens para os usuarios y poded sar
refersnciada on futuras investigaciones, dejando en daso qua los derachos da propledad
intelactual corasponden exclusivameants ai Sutor (3) ded asudio

Lugsr y Fecha:
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L) OFICINA DE GESTION DESERVICIOS DESALUD BAIO MAYO

“Ado del Factalecimionts ce fa Sobevanis Necions *

Lamas, 19 de Noviembre de 2022

carTAN OO 4 - Juramen SALUD LAMA/SS\OS
R

RUBEN DEL AGUWLA PAREDES.

ESTUDIANTE DE MAESTINA LN GESTION MUBLICA

ASUNTOD: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION.

& grato dirigirme 2 usted para saludado cordialment= y al mismo tempo
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N CLIMA LABORAL DESEMPENO LABORAL

Entor | Beneficios | Normas | Evalua | Relaci | Estructur | Toma | Desaf | total | Rendim | Eficie | Cond | Trabaj | Conocimie | tot

no socioecon | Instituci | cion ones a de ios iento ncia ucta o en | nto de sus | al

Labor | 6micos onales Social | Organiza | decisi | Labor Equipo | funciones

al es cional ones ales
119 4 9 6 9 15 12 7 71 23 13 12 9 15 72
2|6 4 10 6 8 11 7 5 57 19 11 8 8 13 59
3112 5 12 10 11 19 10 13 92 23 16 12 10 15 76
4 17 3 10 7 13 15 10 13 78 22 16 16 12 16 82
5|12 3 5 11 11 18 14 12 86 26 15 13 11 18 83
6 |11 6 5 4 14 15 16 15 86 25 14 11 7 9 66
718 2 11 6 9 19 10 7 72 17 11 10 7 14 59
8 | 12 4 9 6 12 18 10 9 80 23 14 14 10 17 78
910 8 9 7 9 16 11 9 79 21 13 11 10 15 70
118 2 12 10 10 19 12 8 81 23 14 15 11 19 82
0

9 2 12 11 10 19 10 10 83 22 12 10 6 18 68




12 14 10 9 18 12 10 94 25 15 14 11 19 84
7 9 8 8 11 5 4 58 20 13 8 5 10 56
10 13 10 12 14 15 14 92 20 12 8 9 15 64
8 14 9 7 19 15 14 91 26 16 15 12 20 89
12 7 9 11 13 12 16 82 23 15 11 7 15 71
9 10 8 7 12 6 10 68 21 11 11 9 12 64
4 8 7 11 11 9 7 59 21 13 7 8 13 62
4 10 7 11 18 12 13 79 27 15 16 12 20 20
10 13 8 9 16 10 4 70 23 14 9 9 16 71
11 14 10 12 20 12 13 98 26 14 12 11 19 82




10 5 14 11 12 19 14 12 97 21 14 14 8 16 73
9 5 12 9 8 16 9 10 78 22 13 12 9 15 71
15 8 14 12 11 20 15 14 109 25 16 15 11 17 84
9 12 12 9 9 14 12 12 89 22 15 11 8 17 73
14 0 3 10 13 19 13 16 88 16 6 8 6 11 47
12 0 5 10 16 19 13 16 91 16 6 8 6 11 47
9 8 13 9 10 15 10 12 86 23 13 13 11 15 75
11 6 10 7 9 14 9 9 75 17 11 10 6 11 55
7 6 12 8 11 19 14 11 88 25 13 11 10 16 75
12 7 14 10 10 17 14 16 100 24 14 14 12 19 83




6 5 13 8 11 19 13 11 86 26 14 9 10 17 76
8 3 14 8 8 16 11 12 80 24 14 9 6 13 66
10 1 12 7 10 19 15 16 90 26 16 13 12 17 84
10 7 12 8 9 19 10 11 86 24 14 11 9 17 75
12 12 15 11 13 16 13 13 105 25 15 15 10 17 82
10 3 12 8 9 17 16 16 91 24 14 9 8 16 71
10 1 12 7 12 19 16 13 90 28 16 16 12 20 92
10 5 12 10 12 18 15 14 96 24 15 13 10 18 80
12 6 12 9 11 20 11 14 95 24 14 14 12 15 79
14 8 15 12 9 20 14 16 108 28 16 15 12 16 87




12 15 9 10 16 13 13 92 25 14 15 10 19 83
8 12 9 10 18 11 13 87 17 12 13 8 15 65
12 13 8 9 20 11 14 94 18 12 13 10 13 66
6 10 10 12 16 11 9 80 26 14 12 8 14 74
9 9 6 9 14 7 8 70 19 13 10 9 16 67
10 15 10 10 17 12 13 93 20 15 13 10 18 76
8 12 9 12 18 11 8 84 23 13 13 9 13 71
9 10 8 9 14 11 11 80 22 13 14 9 14 72
10 5 9 9 9 11 4 59 15 10 10 11 9 55
5 9 4 7 7 7 5 51 14 9 8 7 11 49




9 5 11 10 9 16 11 6 77 25 15 14 10 16 80
14 10 14 8 12 19 14 9 100 24 14 13 11 12 74
12 9 14 10 10 18 12 10 95 25 15 14 11 18 83
10 1 9 9 9 9 9 4 60 20 10 5 9 14 58
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BARBARAN MOZO HIPOLITO PERCY, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Clima laboral y el desempeiio de los servidores
publicos de la Micro Red Cufiumbuque, Lamas 2022", cuyo autor es DEL AGUILA
PAREDES RUBEN, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.
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