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Resumen

La investigacion expuesta tiene como finalidad determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud
Mocupe Tradicional — 2021, presenta un disefio descriptivo correlacional, con un
enfoque cuantitativo, tipo no experimental transversal. Se trabaj6é con el universo
muestral de la poblacién, constituida por los 25 trabajadores, se destin6 como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Luego de haber realizado
la aplicacion del instrumento, se dispuso a estudiar, interpretar y discutir los
resultados obtenidos. Con respecto a los resultados obtenidos sobre el nivel del
clima organizacional, la muestra estudiada en su mayoria lo percibe entre un nivel
medio y bajo con un 36% respectivamente, al igual que sus dimensiones
analizadas. En cuanto a la variable desempefio laboral la mayoria de trabajadores
lo perciben en un nivel medio con un 40%, al igual que en sus dimensiones
analizadas Existiendo una relacién directa entre el clima organizacional y el
desempeifio laboral, en la cual se admite la hipétesis formulada, teniendo como
coeficiente de correlacion de Spearman Rho = 0,75.Concluyendo luego de haber
realizado el andlisis, interpretacion y discusion de los resultados, necesitando

reforzar el nivel del clima organizacional y desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, Puesto de Salud
Mocupe Tradicional
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Abstract

The purpose of this research is to determine the relationship between
organizational climate and work performance of the workers of the Mocupe
Traditional Health Post - 2021, it presents a descriptive correlational design, with
a guantitative approach, non-experimental cross-sectional type. We worked with
the sample universe of the population, constituted by the 25 workers, the survey
was used as a technique and the questionnaire as an instrument. After having
carried out the application of the instrument, the results obtained were studied,
interpreted and discussed. With respect to the results obtained on the level of the
organizational climate, most of the sample studied perceives it to be between a
medium and low level with 36% respectively, as well as its analyzed dimensions.
As for the work performance variable, the majority of workers perceive it at a
medium level with 40%, as well as in its analyzed dimensions. There is a direct
relationship between organizational climate and work performance, in which the
hypothesis formulated is supported, having as Spearman's correlation coefficient
Rho = 0.75.

Keywords: Organizational climate, work performance, traditional mocupe
health Post
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l. INTRODUCCION

La condicion actual en la que viven diariamente el personal asistencial y
administrativo tanto en una institucion privada o publica tiene una notable
relevancia en su calidad de vida laboral, afectando casi un 20% en el desarrollo y
productividad de la organizacion influyendo directamente sobre la calidad y
eficiencia en la que realizan sus labores y el servicio que brindan, teniendo un

impacto diario que puede alterar el clima organizacional presente en la institucion.

En consecuencia, (Aldana Sirlopu & Marrufo Ventura, 2020) en su estudio
determino que la productividad de la organizacion puede aumentar en un 30%
solo estableciendo una mejora en el clima laboral, orientado en fomentar el

desarrollo de la relacion entre compafieros y el equipo jerarquico.

En lo referente al sector privado, (Mena, 2019) mencioné que la empresa
aptitus en su encuesta que ejecuté refirié que el clima laboral debe crearse en
ambientes fisicos agradables, donde sea primordial el respeto y la empatia,
resaltando que los trabajadores que presentan compromiso con la organizacion,

mejoran la productividad y rentabilidad hasta un 15%.

En cuanto al entorno laboral se menciono6 que el 86% de peruanos afirmo
gue estaria decidido a renunciar al trabajo que desempefian, si se encuentran en
un mal entorno laboral, el 81% estima la relevancia del clima laboral sobre el
desempeiio laboral y un 19 % considero que no existe influencia directa sobre sus

funciones.

Un pilar importante dentro de una institucién es el clima laboral con un valor
decisivo, pues determinard si el desempefio se da de manera positiva 0 negativa
en cada uno de los trabajadores, la evaluacion significativa de los problemas que
existen dentro la organizacion, permitira implementar medidas correctivas y

fomentar un clima de armonia. (Salazar, 2018).

En el estudio realizado por, (Oyarce Chavez, 2019) nos indicé la conexion
de sus variables analizadas; en la cual se confirma que si existe correspondencia

entre ellas con un 95% de seguridad existiendo correlacion efectiva elevada.



Visto desde ahi, a nivel nacional existen diferentes organizaciones que
presentan diversas contrariedades funcionales, administrativas e institucionales,
evidenciando asi un ambiente de trabajo con restricciones, debiendo estos ser

competentes en anteponer la intervencion capaz de los trabajadores

Por lo citado anteriormente, es frecuente observar ambientes en el que el
clima laboral es imprescindible que se desarrolle entre los trabajadores y la
institucion mantenga un buen ambiente laboral que ejerza un dominio en la
conducta de los individuos, es habitual observar posturas en las que el clima
laboral no es el idoneo, situacion reflejada en el Puesto de Salud Mocupe
Tradicional, puesto que el personal estd supeditado a extensas horas de trabajo
y altos niveles de estrés, lo cual se ve evidenciado en el rendimiento de sus

funciones y su calidad de vida.

El Puesto de Salud Mocupe Tradicional, esta constituido por personal
administrativo: jefatura; personal asistencial: médico, enfermeras, obstetras,
psicologa, odontdlogo, bidlogo; personal técnico, técnicos de enfermeria y

farmacia, personal de limpieza, personal de vigilancia.

Ante la problematica que se observo y el requerimiento de incentivar la
mejora en la atencion que se expone en el puesto de salud, se propuso la
interrogante: ¢Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempeifio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional -
20217

La presente investigacién se justificO evidenciandose el impacto e
importancia que ejerce el clima organizacional de las instituciones sanitarias
publicas en el rendimiento y desempefio profesional de los trabajadores,
reconociendo aquellos factores sustanciales que tienen dominio sobre este, esta
valoracion permitio integrar aspectos que viabilicen el desenvolvimiento del
personal, a nivel tedrico se brindd informacion pertinente de utilidad para los que
administran o gerencia el sector publico, contribuyendo a introducir un paradigma

gue se ajuste al ambiente laboral actual.



Con respecto a la justificacion practica, el estudio contribuyo a establecer
el nivel en el que encuentra las variables de estudio y la influencia de estos en el
desempefio en los diferentes servicios de atencidn asistencial y administrativa,
metodolégicamente permitio la obtencidon de resultados favorables y veridicos a
través del manejo de los métodos, instrumentos y procedimientos, los cuales

podran ser aplicados en otros trabajos de investigacion.

Luego de haber especificado los problemas relacionados con las variables
en estudio, se expuso el objetivo de estudio: determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud
Mocupe Tradicional - 2021, para el logro de este se plantearon los siguientes
objetivos especificos: Describir el nivel del clima organizacional de los
trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional — 2021 y medir el nivel del
desempeifio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional
—2021.

Teniendo como hipétesis nula (Ho): El clima organizacional NO tiene
conexion directa-con el desempefio laboral de los trabajadores del Puesto de
Salud Mocupe Tradicional — 2021. Planteando como hipétesis alternativa (H1): El
clima organizacional SI tiene conexion directa con el desempefio laboral de los

trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional — 2021.

Como hemos visto un propicio clima organizacional es propicio ser
estudiado y evaluado pues nos ayudara a reforzar avances, métodos de liderazgo
y comunicacion, incorporando conformacion de grupos y promoviendo soluciones

a los desacuerdos que se presenten en una entidad publica y privada.



. MARCO TEORICO

(Valle Portillo, 2018),traz6 como objetivo en su investigacion evaluar los
componentes predominantes del clima en la organizacion y la repercusion en el
desempeiio del grupo de docentes en el Salvador, exponiendo un enfoque no
experimental correlacional y descriptivo. Se aplico la metodologia correspondiente
al total de la muestra, conformada por 9 trabajadores, permitiendo obtener la
informacion concreta de la situacion actual del clima laboral, infiriendo que el 67%
de trabajadores evaluados refieren que el ambiente en el que laboran no es
pacifico, ya que existen relaciones insatisfactorias entre los docentes y el director

creando un desempeiio desfavorable en las funciones designadas.

(Adauta, 2017) traza como objetivo en su investigacion determinar las
caracteristicas del clima organizacional presente en los profesionales de un
organismo sanitario de la ciudad de México, exponiendo un analisis observacional,
descriptivo y transversal, tomando como muestreo un total de 264 trabajadores.
Concluyendo que al realizar la evaluacion de las diferentes dimensiones del clima
organizacional la calificacion general fue 6,2 en escala de 10, concluyendo que el
liderazgo y motivacion obtuvieron una concordancia considerable con la existencia
de un aceptable nivel de clima laboral, denotan una adaptacion a los nuevos
cambios, teniendo injerencia significativa sobre el clima organizacional presente

dentro del hospital.

(Castellon, 2017), traza como objetivo de su investigacion identificar la
repercusion entre sus variables del grupo de estudiado conformado la muestra por
trabajadores de Matagalpa, presentando una orientacion cuantitativa, de estandar
descriptivo— explicativo. Tomando un muestreo de 88 trabajadores y funcionarios.
Concluyendo que el clima presente es considerado moderadamente favorable y
desfavorable, considerando una mejora en este, que influya positivamente en el

desempeiio profesional.

(Fanzo Niquen, 2021) traza como objetivo en su investigacion sefalar el
vinculo prevaleciente entre sus variables de estudio de los colaboradores de una
institucion publica de Lambayeque, presentando un enfoque no experimental

correlacional, teniendo una muestra integrada por 65 colaboradores.



Concluyendo que los colaboradores evaluados aprecian el clima actual en
un grado medio; 53%, en cultura institucional, 63%, en ejercicio de liderazgo, el
59% en relaciones interpersonales; 60%, en préctica de valores; en relacion al
desempefio la agrupacion estudiada manifiesta un nivel medio, 69%, en
desempefiio adaptativo, 66% en desempefio de tareas, 59% en desempefio por
contexto, y 56% para comportamiento laboral, presentando un rango de
transcendencia menor que 0,05%. Se concluyd, que es indispensable consolidar
el clima que se exhibe actualmente en la entidad que permita mejorar el

rendimiento de cada uno de los colaboradores.

(Ticona, 2019) traza como objetivo en su investigacion especificar el
predominio del clima de la organizacion sobre el desempefio de los colaboradores
del organismo sanitario publico de Ciudad Nueva, presentando un enfoque no
experimental y transversal. Llegando a la resolucibn que el clima de la
organizacion repercute de modo notable en el rendimiento y productividad de los
trabajadores, con un factor de correlacion de 0,528 y un rango de relevancia de
0,00 menor a 0,05.

Con referencia al estudio sobre la conceptualizacion de clima
organizacional ha sido dindmica y variada en el transcurrir del tiempo, diversas
investigaciones, conceptos e instrumentos elaborados han permitido realizar la

medicién de esta (Chavez Rosero, 2018).

Cada una de las organizaciones, presentan un clima organizacional
individualizado, propio de la institucion con caracteristicas y evocaciones
respaldadas tanto por los aspectos culturales y sociales que tiene cada individuo

gue la constituye.

El clima organizacional durante el afio 1950, exponia un paradigma
centrado en un analisis experimental que buscaba encontrar los factores que
influian en la rentabilidad de las organizaciones, siendo considerado como un

elemento sustancial en la motivacion de los trabajadores (Castell6n, 2017).

Para Forreando y Von Gilmer en 1964, la concepcién de este se plasmaba

como un conjunto de cualidades Unicas que detallan a toda una organizacién,



distinguiéndola asi de otras, teniendo perdurabilidad en el tiempo, e influyendo en

el proceder y actitud de cada persona que conforma la entidad laboral.

Kart Lewin 1966, hace alusion al inicio del término clima organizacional
guien determina que cada persona se comporta en relacion al ambiente que él
experimenta, siendo elemental su evocacion para comprender y dar significancia
a su labor (Castellén, 2017).

Litwin y Stringer en su teoria exponen aspectos relevantes en relacion a la
conducta de cada individuo dentro de las organizaciones, empleando la
concepcion como estimulo y clima. Ellos emplean una evaluacién de modelo
perceptual del clima, de manera subjetiva a los integrantes que conforman la
institucion (Valle Portillo, 2018).

Likert aborda su teoria en 1968, quien puntualiza que el proceder que
presentan los trabajadores esta intimamente relacionado con el comportamiento
administrativo y el estado organizacional que distinguen. Siendo esta teoria
considerada una de las mas dindmicas y explicativas del clima organizacional
(Santoyo Cumpa, 2019).

En los afios 1970, este se estudiaba desde un enfoque individual en la que

cada trabajador distingue su ambiente de trabajo.

En 1982 se establecié el modelo de Schneider y Hall, hacen referencia a
las cualidades vigentes presentes en el entorno laboral, siendo distinguidas
directa o indirectamente por los miembros que conforman la organizacion,
causando un efecto en el proceder del trabajador. Siendo fundamental ya que esta
perspectiva arraiga en que el desenvolvimiento del trabajador no proviene de los
componentes organizacionales presentes, si no que depende de las apreciaciones
que tengan los trabajadores sobre estos factores, dichas percepciones y
apreciaciones depende de la articulacion, actividades y vivencias de cada
miembro con la empresa (Santoyo Cumpa, 2019).

En las entidades publicas, en su mayoria ser observa que las actitudes,
percepciones, personalidad, habilidades, motivaciones y otros componentes mas
seran quienes definan el comportamiento y desenvolvimiento de los trabajadores
(Arteaga, 2020).



El presente estudio hace referencia a dimensiones que seran evaluadas
para determinar el nivel de clima organizacional presente, siendo estas las

siguientes:

Relaciones Interpersonales: conjunto de criterios que posee el individuo,
teniendo como objetivo la descripcidon y pronostico del comportamiento humano
dentro de la organizacién, siendo primordiales para ejecutar las metas y
propdsitos organizacionales, por el cual se establece contacto directo entre el
personal, siendo esta importante, ya que solo el individuo que se encuentra ufano
cumplira satisfactoriamente con el propadsito planteado, teniendo como finalidad el

progreso de una sociedad satisfecha, productiva y justa (Perea & Sanchez, 2018).

Un componente esencial de las relaciones interpersonales dentro del
centro laboral, es la confianza entre que existe entre unos y otros, siendo esta una
via hacia las actitudes y relaciones competentes en el ambiente laboral (Lachira
Estrada Diego, 2020).

Cultura Organizacional: Siendo esta considerada como un estilo de vida,
gue presenta un grupo de convicciones y cualidades, un formato aprobado de
relaciones tipicas e interaccion de una definida organizacion (De La Hoz Blanco,
2017).

Practica de Valores: Parte fundamental que presenta cada individuo,
siendo elemental que se practique en el trabajo en equipo, permitiendo un correcto
desempefio de sus labores (Fernandez Sancheza Yover , Cruz Quispe Esther,
2020).

Ejercicio del Liderazgo: es el proceso mediante el cual el lider a través de
sus habilidades y conocimientos influye y guia al grupo de individuos bajo su
cargo, incentivandolos a realizar las labores con entusiasmo buscando cumplir

con cada uno de los objetivos planteados por la institucion.

El liderazgo tiene relevancia fundamental en quién dirige la organizacion,
siendo el lider el guia dentro de este, buscando el cumplimiento de los retos
trazados, asi como las soluciones a los conflicto que se presentan en el ambiente
laboral (Garcia-Solarte, 2015).



Bass en 1997 define las dimensiones del ejercicio del liderazgo;
consideracion individualizada, estimulacion intelectual, motivacion inspiracional,
influencia idealizada, quienes deben ser practicadas por el lider a cargo de la

organizacion (Gago et al., 2019).

Analizar el clima de la institucion y sus dimensiones nos permitié evidenciar
los componentes que intervienen en el contexto laboral y apreciaciones que estan

presentes y la conexién existente entre ellas.

Actualmente el clima organizacional es considerado un agente de gran
alcance tanto en las grandes, medianas y pequefias organizaciones, con el que
se puede precisar la manera en el que la persona divisa su ambiente laboral, sus
logros, utilidad, desempefio y grado de satisfaccion dentro de la organizacion, que
pueda originar aportes significativos en la ejecucion y de su trabajo (Rodriguez,
2016).

Definimos al clima laboral como el entorno preponderante entre los
integrantes de la agrupacion, conectado de manera directa al nivel existente de
motivacion presente en los colaboradores y denota de modo especifico los
cofactores motivacionales del ambiente organizacional, siendo efectivo cuando se
logra ejecutar los objetivos de la organizacion (Aldana Sirlopu & Marrufo Ventura,
2020).

Las definiciones expuestas anteriormente permiten establecer que el clima
de la institucién se asocia con las particularidades presente en los individuos que
la conforman y la manera como influyen en su comportamiento, tomando en
cuenta la percepcion del individuo dentro de la organizacion. Es asi que para
poder lograr entenderlo es necesario lograr discernir el proceder de los individuos,

los procesos organizacionales y la estructura de esta (Ticona, 2019).

La importancia de medir el clima organizacional nos vas a permitir conocer
la percepcion de los trabajadores sobre la organizacion, logrando identificar las
fortalezas o aspectos mas valorados, asi como también nos permitira identificar el
origen y grado de insatisfaccion presente, que puede tener influencia en las

actitudes negativas de los trabajadores ante la organizacion (Melo, 2018).



Esta evaluaciéon del clima organizacional, tiene muchos beneficios, como

los mencionados:

= Ante la presencia de actitudes negativas, permite indagar, evaluar y
plantear alternativas de solucion a las fuentes de conflicto, estrés e insatisfaccion

gue presenta el trabajador.

= Mejorar la productividad, relaciones interpersonales, la calidad de vida,
la comunicacién, basada en los resultados obtenidos después de medir el clima

organizacional.

= Realizar un monitoreo constante que permite detectar y resolver

conflictos, antes de que estos influyan en la rentabilidad de la entidad.

La medicion del clima laboral se ejecuta a través de la implementacion de
un instrumento como la encuesta a los trabajadores de una organizacion, la
observacion es una herramienta adicional, al igual que la entrevista o ejecucion
de preguntas, en donde se identificard los problemas vy dificultades
organizacionales actuales y permitiran realizar las recomendaciones y acciones

para mejorarlo (Luevano, 2017).

La conceptualizacién de la variable desempefio laboral, que ha venido
estudidndose desde hace tiempo atras, sobre todo en el campo de la psicologia
organizacional, cuyo interés radica en poder comprender y exponer diversos
aspectos que repercuten en el desarrollo de las empresas, siendo indispensable

conocer el desempefio laboral del capital humano (Luevano, 2017).

El comportamiento que presenta cada trabajador en la exploracion de
objetivos firmes, conformando un sistema unipersonal para alcanzar los

propdsitos planteados.

Lo més importante dentro de una organizacién es el medio humano, siendo
este un elemento notable, puesto que cada trabajador provee mérito a la
organizacion e impulsa a cumplir los objetivos y metas, es indispensable la
evaluacion continua que permita contemplar las capacidades, competencias y
dificultades presentes, y la aportacién en la organizacion, siendo punto clave para

determinar el ascenso y oportunidades de desarrollo (Saldafia, 2020).



Diversos autores mencionan que los empleados deben permanecer en
constante aprendizaje en relacion a la funcion que desempefian, con el fin de

superar las expectativas que tiene la organizacion sobre ellos (Caceres, 2017).

Actualmente las organizaciones sufren permanentes cambios, buscando
asi la mejora continua para poder mantenerse dentro del mercado, dependiendo
en gran medida de las habilidades, capacidades, competencia y conocimientos de
cada uno de sus trabajadores, por ello es que estas buscan colaboradores que
cumplan con estos requisitos y que puedan ser competentes en sus funciones
designadas, siendo primordial evaluar el desempefio que permitird mejorar la

eficiencia y eficacia, asi como instaurar estrategias (Rivera, 2019).

En razén de lo cual podemos decir que el desempefio de los trabajadores
es uno de los pilares de una organizacion, siendo primordial para obtener

resultados sostenibles en el tiempo (Caceres, 2017).

Las dimensiones a estudiar en nuestra investigacion son las presentadas a

continuacion:

= Desempefio de la Tarea: Hace referencia especificamente a la
ejecucion, relacionado al comportamiento asociado a nuestro puesto de trabajo,
satisfaciendo las obligaciones que asume la institucion. Este desempefio se
desenvuelve en las ocupaciones mas destacadas del trabajo a realizar, siendo
evaluadas por medio de un analisis de puestos laborables (Rivera, 2019).

= Desempefio Contextual: Referido con el apoyo al ambiente social,
psicologico y organizacional, es frecuente a todos los puestos, relacionada
directamente con la personalidad, sus variables no forman parte del puesto de
trabajo, contribuyen a la realizacion de las metas de la institucion (Caceres, 2017).

= Desempefio Adaptativo: EI desempefio adaptativo detalla posturas en
las que el individuo varia su actitud y comportamiento buscando complacer las
peticiones de la situacion en la que se presente o acondicionado a las

modificaciones en el contexto en el que se desenvuelve (Rodriguez Lépez, 2021).
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=Componente que hace referencia a la habilidad y flexibilidad para
adaptarse a situaciones versatiles, ciertos cambios pueden estar relacionados a
la tecnologia, trabajos culturales diferentes, adquisiciones y reestructuraciones.
Dentro de una organizacion existen ocho areas referentes a este desempefio;
manejo del estrés, de emergencias y crisis, de la incertidumbre, solucion creativa
de problemas, aprender procedimientos, tareas y tecnologia; adaptacion a
ambientes fisicos y culturales (Gomez, 2016).

= Comportamiento Laboral: Predice, controla, describe y trata de entender
el actuar de los que conforman la organizacion, comprendiendo actitudes,
excepciones, normas y valores, centrandose en las conductas que pueden ser
visibles, el desenvolvimiento con los comparieros, el trabajo en equipo o la
elaboracién de un informe, siendo el estudio también a nivel grupal (Sanchez,
2018).

El analisis y evaluacion de este por competencias es uno de los enfoques
mas empleados en las organizaciones y que presentan mayor importancia. Dichas
competencias se determinan por las caracteristicas observables que presentan
las personas al desempefar de manera exitosa las tareas asignadas, debiendo
ser medibles y tener relacién con las tareas definidas por la organizacion (Gomez,
2016).

Por lo tanto, para el logro de una organizacion, es elemental reclutar un
capital humano facultado y comprometido en brindar sus habilidades vy

conocimientos.

Es primordial que durante el proceso de seleccién se realice la induccién a
cada trabajador, que garantice un buen desenvolvimiento en las obligaciones
designadas, esta evaluacién es un sistema administrativo que involucra un
conjunto de interrelaciones permanentes, que permitan a los directivos o jefes
realizar un desenvolvimiento sustancial en el desarrollo de su trabajo (Prieto
Lozano, 2014).
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Siendo fundamental en las organizaciones el sondeo, la valoracion vy el

monitoreo de cuatro aspectos:

1. Los resultados; deben ser puntuales, exactos y conclusos que deben ser
alcanzados en un tiempo determinado.

2. El desempefio; referencia a los instrumentos o comportamiento que
usara para alcanzar los objetivos.

3. Las competencias; capacidades y habilidades que presenta y aporta
cada individuo.

4. Los factores criticos para el éxito; siendo indispensables para lograr el

éxito en el desempefio y los resultados.

El desempefio de cada individuo varia entre las personas, siendo esta
independiente, también siendo diferente de una posicidon a otra, ya que esta

supeditada a varias circunstancias que tienen influencia sobre él (Mejia, 2015).

Es necesario que exista una realimentacion del desempefio que permita
conocer como se esta ejerciendo el trabajo y poder corregir las deficiencias

presente (Prieto Lozano, 2014).

Existe interés por parte de las instituciones por valorar el desempefio,

mencionadas por Chiavenato:

1. Recompensas: Estableciendo un juicio sistematico del desempefio que
permita sustentar aumentos de salario, transferencias y promociones, también

pudiendo en despidos.

2. Realimentacion: La valoracibn de esta facilita referencias de la
evocacién que tienen las personas con las que interacciona el trabajador sobre su

desemperfio, proceder y cualificacion.
3. Desarrollo: Accede saber los puntos positivos de cada colaborador.

4. Relaciones. La evaluacibn permite mejorar las relaciones
interpersonales con los demas colaboradores

5. Percepcion: Permite saber lo que las demas personas piensas sobre
cada colaborador, mejorando la percepcién que se tiene de uno mismo y del

entorno.
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6. Potencial de desarrollo: Proporciona medidas para evaluar a fondo la
capacidad de desarrollo de los trabajadores, estableciendo programas de
evaluacion, sucesion, carreras.

7. Asesoria: Ofreciendo a los gerentes informacién valiosa para orientar y

aconsejar a los colaboradores.

El desempefio laboral presenta un vinculo estrecho con el clima presente
en el contexto laboral, la presencia de vinculos interpersonales estables entres los
miembros que conforman una organizacion generan cambios en la mejora del
servicio que se ofrece, obteniendo la realizacion de los objetivos y metas
planificados (Saldafia, 2020).

Evaluar el desempefio laboral dentro de una organizacién es parte
fundamental de una organizacién, siendo un instrumento indispensable para el
crecimiento del talento humano dentro del ambiente laboral, permitird realizar
recomendaciones necesarias y pertinentes que busquen solucion a los problemas

presentes (Indacochea et al., 2018).
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. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de Investigacion

Expone un enfoque cuantitativo, el cual nos ayudé en la precision del
sondeo de cada uno de los indicadores sociales, generalizando los resultados a
poblaciones o situaciones extensas. Al ser cuantitativo el proceso fue objetivo,
formal, seguro, sisteméticos, usando valores nimeros para obtener la informacion
necesaria, midiendo las variables descritas (Hernandez, 2008). Asimismo, de tipo
no experimental transversal ya que se efectdo sin manejar intencionadamente las
variables. Basado especialmente en la indagacion de eventos, que surgen en su

ambiente natural para ser valorados luego.

Siendo el disefio descriptivo correlacional, detallando y especificando las
variables consideradas sobre un mismo grupo de personas, para luego haber
realizado la correlacién pertinente, que permitié puntualizar el nivel de relacion

entre las variables presentadas.
Figura 1:

Esquema de Investigacion:

VI
M R
VD
Doénde:
M: Muestra

V.l:  Variable Independiente
V.D: Variable Dependiente

R Relacién entre ambas variables de estudio
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3.2.Variables y operacionalizacion

El presente estudio expone a la variable independiente, clima
organizacional definida conceptualmente como un grupo de particularidades o
rasgos duraderos en el tiempo, detallando una organizaciéon a través de la
excepcion con otras e interviniendo en el desenvolvimiento de las personas que

conformar una organizacion (Forehand & Gilmer, 1964).

Se define operacionalmente por medio de la puntuacion total en referencia
con las subsecuentes dimensiones: cultura organizacional, relaciones
interpersonales, liderazgo y practica de valores, las que seran evaluadas con la

aplicacion del instrumento correspondiente.

Ademés, se defini6 conceptualmente a la variable dependiente,
desempeifio laboral como parte de las variables a estudiadas, considerado como
la magnitud de realizacién que logra el trabajador en el cumplimiento de cada una

los fines planteados por la institucion en un tiempo designado.

En ese mismo marco, la concurrente variable, se definié operacionalmente
por medio de la puntuacion total en alusion con las dimensiones subsecuentes:
desempeiio de la tarea, desempefio contextual, desempefio adaptativo,
comportamiento laboral, las que seran evaluadas con la aplicacion del instrumento

correspondiente.

Del mismo modo, fueron estimados los indicadores, lo que nos permitio
evaluar las particularidades de las respectivas variables en forma global con

referencia de las dimensiones concernientes.

Ambos instrumentos conformados por 20 items cada uno, se utilizé la
escala ordinal de Likert: nunca (0) casi siempre (1) siempre (2), ubicando la
informacion en un rango referente en relacidon a la caracteristicas evaluadas. La

presente matriz de operacionalizacion de variables se encuentra en anexos.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion englobo el total de 25 trabajadores del Puesto de Salud
Mocupe Tradicional (personal asistencial y administrativo, limpieza, vigilancia),

tomando en cuenta a los que realizan trabajo de manera presencial y virtual.

Criterios de Inclusion:

. Todo trabajador (personal asistencial, administrativo, limpieza y
vigilancia), que trabajen por nombramiento, o con modalidad de contrato por
locacion de servicios (servicios no personales), o contratados (CAS) superior a un
afio desempefiandose en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional, cuyo

desempefio de funciones sea de manera presencial y virtual.

Criterios de Exclusion:

e Trabajador del puesto de salud, que presente menos de un afio trabajando

en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional.

e Trabajador del puesto de salud, que esté de descanso vacacional al

momento de la realizacién del instrumento.

e Trabajador del puesto de salud, que al momento de la realizacion del

instrumento presente descanso médico.

El presente estudio trabajé con el universo muestral de la poblacion,
constituido por los 25 trabajadores que desempefian sus funciones en el Puesto

de Salud Mocupe Tradicional, considerando los criterios declarados.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para especificar las particularidades vigentes en la poblacion estudiada se
manejé el procedimiento de la encuesta y se empled el cuestionario como
instrumento, que consto de 20 items para la variable clima organizacional y 20
items para la variable desempefio laboral, habiendo sido elaborado por Zoila
Verdnica Fanzo Niguen validado en sus tesis clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores en la Red de Salud de Lambayeque, permitiendo

recoger la informacién desde el origen del problema (Fanzo Niquen, 2021).
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El primer cuestionario, nos dio acceso a la recopilacion de la situacion real
del clima organizacional de los trabajadores del puesto de salud, presenta 4
dimensiones, con sus correspondientes indicadores y preguntas relacionadas a la
variable, ante esto se requiere la respuesta de los participantes, quien debera
elegir una de las tres categorias de la escala: nunca (N=0), casi siempre (CS=1)

o siempre (S=2) (Fanzo Niquen, 2021).

El segundo cuestionario, nos permitio medir el desempefio laboral de los
trabajadores del puesto de salud, presenta 4 dimensiones con sus
correspondientes indicadores y preguntas relacionadas a la variable, quien debera
elegir las tres categorias establecidas. Estando conformado por un total de 40
items entre ambos cuestionarios (Fanzo Niquen, 2021).

La validacion del contenido de los instrumentos se realizdé a juicio de
expertos, determinando la existencia de claridad, congruencia y trascendencia en
cada uno de los 20 items evaluados por dimensiones, participaron tres jurados
con grado de maestro y doctor, quienes al realizar la evaluacion efectuaron las
siguientes valoraciones: relacion entre variable y dimensién, relacion entre
dimensiéon e indicador, relacion entre indicador e item y relacion entre item y
opcién de respuesta, que dieron la aprobacién de la validez, especificadas en la
ficha técnica de validacién presentada en anexos(Luevano,2017) (Fanzo Niquen,
2021).

La confiabilidad fue definida por el Alfa de Cronbach, manifestando que el
instrumento para medir el clima organizacional obtuvo un coeficiente de 0,876,

siendo altamente confiable (Fanzo Niquen, 2021).

Asi mismo el instrumento para medir el desempefio laboral obtuvo un
coeficiente de 0,886 que manifiesta alta confiabilidad instrumentos a utilizar
(Fanzo Niquen, 2021).

3.5. Procedimientos

El instrumento que se aplico, cuenta con validacion previa, habiendo sido
empleado por Fanzo Niquen, Zoila Verbnica en su tesis titulada “clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en la Red de Salud,

Lambayeque”, donde se efectu6 una prueba piloto y se concret6 la confiabilidad,
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mediante la métrica del coeficiente Alfa de Cronbach. El cual cumplié con el
propdsito, y fue usado como instrumento en el pertinente estudio (Fanzo Niguen,
2021).

Por consiguiente, se solicitdo el permiso a jefatura del Puesto de Salud
Mocupe Tradicional, carta que fue redactada por la universidad César Vallejos,
donde se obtuvo el permiso para ejecutar la investigacion con la colaboracion de
los trabajadores que constituyeron la muestra a estudiar. Luego se procedi6 a

interaccionar con los trabajadores para guiarlos en relacion con el tema.

Se procedio hacer la aplicacion del instrumento via online, en referencia al
aislamiento social que presentamos en la actualidad. Luego se procedié a

ponderar la informacién y se realizé el andlisis pertinente.
3.6. Método de analisis de datos

Tras aplicar el instrumento y obtener los datos, se procedio a elaborar una
base de datos, y posteriormente se efectué un andlisis de la misma, que generd
informes estadisticos con el manejo de los programas SPSS26 y microsoft excel
office (Excel.lnk 2013). Para la interpretacion expositiva de la informacion se
dispuso de tablas de frecuencias. Aplicando la prueba no paramétrica de

Spearman (Rho) se realiz6 el analisis correlacional y contrastacion de la hipotesis.
3.7.Aspectos éticos

La investigacion requiri6 de exigencia moral, valoracién cientifica y un

compromiso para ejecutar la valoracion de lo estudiado.

Se cumplié con los principios de la conducta humana, ejecutando el
presente estudio de manera precisa, comenzando por el principio de autonomia,
dando la facultad de los participantes de retirarse de la investigacién en cualquier
momento, aplicAndose también el principio de no maleficencia sin generar
perjuicio a los colaboradores, cediendo a sus decisiones, cumpliendo con el
codigo de ética y estimando su actuar equitativamente, considerando ademas el
aspecto de la confidencialidad a través de una declaracion jurada de
consentimiento informado enviada de manera virtual en la que aceptan ser parte
de la investigacién, asi como se respeta el anonimato de cada uno de los

participantes (Prieto Lozano, 2014).
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Esta investigacion es de autoria propia, se considero los aspectos éticos
de la veracidad y originalidad se plante6 respetando los derechos de los articulos
y materiales citados, se utiliz6 normas APA (Saldafa, 2020).
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de Clima Organizacional en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 7 28%
Medio 9 36%
Bajo 9 36%
Total 25 100%

Nota. Como se observa en la tabla 1, correspondiente al nivel del clima
organizacional del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, la mayoria de
trabajadores, conformado por 9 lo perciben en un nivel medio con 36%, y 9 en un
nivel bajo con 36%, 7 de ellos, manifestaron que perciben este en un nivel alto con

un porcentaje de 28%
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Tabla 2

Nivel de clima organizacional en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional, segun

dimensiones

Dimensiones Nivel - Frecuencia Total  Nivel — Porcentaje  Total
Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo

D1 Relaciones 6 12 7 25 24% 48% 28% 100%

interpersonales

D2 Cultura 10 5 10 25 40% 20% 40% 100%

institucional

D3 Practica de 11 8 6 25 44% 32% 24% 100%

valores

D4 Ejercicio de 2 8 15 25 8% 32% 60% 100%

liderazgo

Nota. Como se observa en la tabla 2, correspondiente al nivel en que se encuentran

las dimensiones del clima organizacional en el Puesto de Salud Mocupe

Tradicional, se determin6 que la mayoria de los trabajadores , 12 de ellos percibe

las relaciones interpersonales en un nivel medio con 48%, 20 de trabajadores en

total, en un nivel alto y bajo en cultura institucional con 40%, 11 de ellos en un nivel

alto en préctica de valores con 44% y 15 de ellos en un nivel bajo en ejercicio de

liderazgo con 60%.
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Tabla 3

Nivel de Desempefio Laboral del Puesto de Salud Mocupe Tradicional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 7 28%
Medio 10 40%
Bajo 8 32%
Total 25 100%

Nota. Como se observa en la tabla 3, correspondiente al nivel del desempefio

laboral del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, la minoria de trabajadores 7 de

ellos, manifestaron que perciben este en un nivel alto con un 28%, la mayoria de

trabajadores conformado por 10 lo perciben en un nivel medio con un 40% y 8 de

ellos en un nivel bajo con 32%.
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Tabla 4

Nivel de desemperfio laboral en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional, segun

dimensiones

Dimensiones Nivel - Frecuencia  Total Nivel — Porcentaje Total

Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo

D1 Desempefio 10 11 4 25 40% 44% 16% 100%

de la tarea
D2 Desempefio 14 3 8 25 56% 12% 32% 100%
contextual
D3 Desempefio 16 4 5 25 64% 16% 20% 100%
adaptativo
D4 2 7 16 25 8% 28% 64% 100%

Comportamiento

laboral

Nota. Como se observa en la tabla 4, correspondiente al nivel en que se encuentran
las dimensiones del desempefio laboral en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional,
se determind que la mayoria de los trabajadores ,11 de ellos percibe el desempefio
de la tarea en un nivel medio con 44%; 14 de ellos percibe el desempefio contextual
en un nivel alto con 56%; 16 de ellos percibe el desempefio adaptativo, en un nivel
alto con 64% y 16 de ellos perciben el comportamiento laboral con un 64% en un

nivel bajo.
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Tabla b

Contrastacion de Hipotesis

Rho de VI: Clima VD: Desempeiio
Spearman Organizacional laboral
VI: Clima Coeficiente de 1,000 , 759
Organizacional Correlacion
Sig. bilateral ,000
N 25 25
VD: Desempeiio  Coeficiente de , 759 1,000
Laboral Correlacion
Sig. bilateral ,000
N 25 25

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

Nota. Como podemos observar en la tabla 6 que el resultado del coeficiente de

correlacion de Spearman Rho = 0,759, por lo que se concluye que las variables se

relacionan de manera directa, del mismo modo se evidencia un nivel de

significancia p= 0,000 es menor que a = 0,05, con una expectativa de fiabilidad de

95%, existiendo un correlacion efectiva alta, para una prueba bilateral. Por

consiguiente, se refuta la hipotesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis alternativa

(H1): El clima organizacional S tiene conexién directa con el desempefio laboral de

los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional — 2021.
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V. DISCUSION

Tomando en cuenta las teorias planteadas sobre el diagnéstico de clima
organizacional y desempefio laboral, se procedio hacer la discusion a lo propuesto

en la presente investigacion.

En relacién a las dos variables propuestas, se indago el nivel en el que
ambas se encontraban presentes en el puesto de salud, aplicandose una
encuesta para ambas de 20 preguntas que determino cémo perciben los
trabajadores el clima organizacional y el desempefio laboral dentro de la
institucion.

Lo encontrado en esta investigacion, confirmo lo propuesto como objetivo
general ya que revela la validez de una relacién entre el clima organizacional y el

desempeifio laboral en el Puesto de Salud Mocupe tradicional.

Correspondiente al nivel del clima organizacional del Puesto de Salud
Mocupe Tradicional, la mayoria de trabajadores, conformado por 9 lo percibe en
un nivel medio con 36%, y 9 en un nivel bajo con 36%, 7 de ellos, manifestaron

gue perciben este en un nivel alto con un porcentaje de 28%

Se observo de manera general que cada variable presenta un nivel medio

y bajo con respecto a cdmo es percibido por los trabajadores.

En cuanto a las dimensiones estudiadas se obtuvo como resultado que la
mayoria de los trabajadores , 12 de ellos percibe las relaciones interpersonales
en un nivel medio con 48%, 20 de trabajadores en total, en un nivel alto y bajo en
cultura institucional con 40%, 11 de ellos en un nivel alto en préactica de valores
con 44% y 15 de ellos en un nivel bajo en ejercicio de liderazgo con 60%, Kart
Lewin, hace alusién al término clima organizacional quien determina que cada
persona se comporta en relacion al ambiente que él experimenta, siendo
elemental su evocacion para comprender y dar significancia a su labor,

determinando que existe relacion entre el climay el desempefio de cada individuo.

Lo analizado en las dimensiones permitié observar que la mayoria percibe
el ejercicio del liderazgo en un nivel bajo, siendo este quién nos determina la

existencia de deficiencias que son percibidas por los trabajadores del Puesto de

25



Salud Mocupe Tradicional con respecto a la gerencia, siendo indispensable una

mejora en el liderazgo ejercido en el grupo de trabajo.

(Pilligua Lucas, Cristhian Fabricio; Arteaga Ureta., 2019), en
correspondencia a las dimensiones de la variable clima organizacional menciona
en su articulo a este como cofactor basico en la productividad de las empresas,
manifiesta que cada persona distingue su productividad, trabajo, desempefio y
satisfaccion dependiendo directamente de las relaciones interpersonales y el
ambiente laboral en el que desenvuelve su trabajo diario, teniendo relevancia
importante sobre el grado de satisfaccién de cada trabajador y en la productividad

de sus tareas asignadas.

En relacion a la variable desempefio laboral del Puesto de Salud Mocupe
Tradicional, la minoria de trabajadores 7 de ellos, manifestaron que percibe este
en un nivel alto con un 28%, la mayoria de trabajadores conformado por 10 lo

perciben en un nivel medio con un 40% y 8 de ellos en un nivel bajo con 32%.

(De La Hoz Blanco, 2017)en su articulo menciona la importancia de un
buen desemperio laboral, siendo este uno de los problemas fundamentales que
acarrea a las entidades publicas de salud, siendo una consecuencia del nivel bajo
de clima organizacional , la cual se evidencia con la insatisfacciébn de cada
trabajador, la falta de compromiso al trabajo en equipo, toma de decisiones
verticales, afectando asi el compromiso del trabajador por ofrecer un servicio de
calidad, aceptando la relevancia del clima organizacional en la productividad y su

transcendencia en la atencion brindada dia a dia.

En relacion a las dimensiones estudiadas se dispuso que la mayoria de los
trabajadores ,11 de ellos percibe el desempefio de la tarea en un nivel medio con
44%; 14 de ellos percibe el desempefio contextual en un nivel alto con 56%; 16
de ellos percibe el desempefio adaptativo, en un nivel alto con 64% y 16 de ellos

perciben el comportamiento laboral con un 64% en un nivel bajo.

El desempefio laboral es constituido como un sistema que permite lograr el
éxito de las organizaciones, a través de sus dimensiones, tomando en cuenta que
el desempefiio de la tarea se logra con los conocimientos y habilidades que

presenta cada trabajador de la organizacion contribuyendo de manera directa a la
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institucion, asi como el resto de dimensiones que aportan a que este desempefio

sea positivo para alcanzar las metas y logros planteados.

Por lo tanto, el desempefio laboral es de suma importancia para el éxito y
crecimiento de las organizaciones, permitiéndonos establecer, redefinir la eficacia
de los trabajadores, permitiendo definir y establecer estrategias, para la mejora

continua y satisfaccion de los que desempefan la labor.

Por consiguiente, al realizar la prueba de coeficiente Spearman, se admite
la hipotesis formulada, concluyendo que las variables se relacionan de manera
directa, como se demuestra con el coeficiente de correlacién de Spearman Rho =
0,759, describiéndonos la influencia que tiene el clima organizacional con el
desempeifio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional.

Este resultado concuerdan con la investigacion realizada por (Cueva
Buendia, 2018), quien en su trabajo cuantitativo, descriptivo correlacional; busco
determinar el grado de influencia existente entre clima organizacional presente y
el desempeifio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Bucal de Jauja. Para
el analisis de dichas variables se utiliz6 como instrumento la encuesta con un total
de 30 items cada una, aplicado en el total de la muestra conformado por 33

trabajadores.

Concluyendo que, si existe relacion alta entre clima organizacional y el
desempeifio laboral, realizandose la demostracién de hipétesis con coeficiente de
correlacion de Spearman obteniendo Rho = 0.740, considerando una correlacion

alta entre las variables estudiadas.

Entre las investigaciones que presentan las mismas variables, en su
mayoria se determind la existencia de una correlacion significativa entre ellas,
siendo estas quienes refuerzan nuestra investigacion, siendo las mencionadas a

continuacion.

Otra investigacion que refuerza el analisis de nuestra investigacion, es el
de (Oyarce Chavez, 2019), quien presenta un estudio cuantitativo, descriptivo,
correlacional, buscd definir el grado de relacibn existente entre clima
organizacional y desempefio laboral entre los trabajadores de centros de salud de

Chachapoyas, teniendo como instrumento por aplicar, la encuesta a escala de
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Likert, la que estuvo conformada por 15 items para clima organizacion y 17 para
desempeiio laboral, aplicado al total de la muestra conformada por 52
trabajadores.

Concluyendo que, si existe correspondencia entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores, demostrandose la hipotesis con una
correlacion significativa Rho =0.880, considerando una correlacion alta entres las
variables analizadas.

Otra investigacion que respalda nuestra investigacion es la realizada por
(Ruiz GoOmez,2021), quien presenta un estudio cuantitativo, descriptivo,
correlacional, busc6 definir el grado de relacibn existente entre clima
organizacional y desempefio laboral entre los trabajadores de Hospital Luis
Heysen, aplicandose un cuestionario e para la recoleccion de datos de las
variables clima laboral, y un formato de evaluacion de desempefio laboral,
aplicado al total de la muestra conformada por 79 trabajadores.

Concluyendo que, si existe correspondencia entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores, demostrandose la hipotesis con una
correlacion significativa Rho =0.970, considerando una correlacién alta entres las

variables analizadas.

En relacién a la discusién de diversos andlisis que mantienen relaciéon con
el presente trabajo de investigacion, se determina que existe una influencia
significativa entre el liderazgo presente en la institucion y el buen clima laboral
presente, que marca el desempeiio laboral de los trabajadores de salud, siendo
clave también las relaciones interpersonales presentes que evidencian el
ambiente de trabajo adecuado e inadecuado en una organizacion (Cueva
Buendia, 2018).

Ademas, podemos agregar que lo planteado en la teoria de Chiavenato, en
el que define que el comportamiento que presenta cada trabajador en la
exploracion de objetivos firmes, conformando un sistema unipersonal para
alcanzar los propositos planteados, esta intimamente relacionado con el
desempeiio laboral de cada individuo, quien si mantiene influencia con el clima

organizacional presente en una institucion.
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Al respecto podemos decir que los trabajadores del Puesto de Salud
Mocupe Tradicional deben mantener un ambiente laboral ideal y adecuado que
permita establecer buenas relaciones interpersonales, que permitan el
desenvolverse en sus labores de manera efectiva, buscando el bien comun y

alcance de las metas planteadas como institucion.

Debido al nivel de importancia, es indispensable que las instituciones
publicas conozcan y determinan el nivel del clima organizacional presente en su
institucion, identificando asi los componentes de éste y como es percibido por los
trabajadores, siendo tarea de los gestores incentivar y disefiar medidas que

busquen optimizar las condicione en que se desarrolla el trabajo diario.

Considerando que las organizaciones sufren permanentes cambios, que
buscan una mejora continua, que permita mantenerse dentro del mercado,
dependiendo en si en gran escala, a las habilidades, competencias, capacidades
y conocimientos de sus trabajadores, es por lo mencionado que se buscan
colaboradores que cumplan con estos requisitos y que puedan ser competentes
en sus funciones designadas, siendo primordial evaluar el desempefio que
permitira mejorar la eficiencia y eficacia, asi como instaurar estrategias. En razén
de lo cual podemos decir que el desempefio de los trabajadores es uno de los
pilares de una organizacion, siendo primordial para obtener resultados sostenibles

en el tiempo.

(Diego A. Cardona Arbelaez, Johany Lamadrid Villarrreal, 2018) las
organizaciones e instituciones publicas existen diversos factores que afectan la
existencia de un buen desarrollo del clima organizacional, las investigaciones
permiten identificar y analizar la situacion presente en cada ambiente laboral,
determinando que existen falencias que requieren ser atendidas por parte de los

gestores a cargo, buscando estrategias para la mejora de éste.
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(Luevano, 2017) hace énfasis en la comunicacion clave fundamental
dentro de una institucién, siendo esta indispensable, ya que su deterioro tendria
un impacto directo sobre el clima organizacional, puesto que la informacion no
expresada por parte del personal genera conflictos y por ende insatisfaccion por

cada uno de los trabajadores influyendo en el desempefio de sus labores.
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VI. CONCLUSIONES

1.Se encontr6 una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional,
admitiéndose la hipotesis formulada, como se demuestra con el coeficiente de

correlacion de Spearman Rho = 0,759.

2.Lo evidenciado en el presente analisis nos revela que el clima
organizacional del Puesto de Salud Mocupe Tradicional se desenvuelve en un nivel

alto con un 28%, en un nivel medio con 36%, y en un nivel bajo con 36%.

3.Lo evidenciado en el presente analisis nos revela que desempefio laboral
del Puesto de Salud Mocupe Tradicional se desenvuelve en un nivel alto con un
28%, la mayoria de trabajadores lo perciben en un nivel medio con un 40% y en un

nivel bajo con 32%.
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ViIl.  RECOMENDACIONES

1. Se sugiere a la gerencia del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, verificar
minuciosamente los resultados, buscando alternativas de solucién inmediata, que
contribuyan a la mejora del clima organizacional que presenta actualmente la

institucion y que afecta el desempefio laboral de los trabajadores.

2. Se sugiere a la gerencia del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, mejorar
el ejercicio del liderazgo e inducir ambientes de trabajo adecuados que permitan
mejorar la cultura institucional presente en la institucion, y la mejora en el
desenvolvimiento entre los trabajadores que genere el progreso del clima

organizacional.

3. Se sugiere a la gerencia del Puesto de Salud Mocupe Tradicional,
fomentar las relaciones interpersonales entre la gerencia y los trabajadores, asi
como un mejor desempefio de las tareas encomendadas, admitiendo una Optica

contextual e influyendo en el comportamiento laboral de cada uno.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de Variables

VARIABLES | o S ESCALA | INSTRUMENTO
ITEM
DE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES DE )
ESTUDIO MEDICION
propiedades o I vertical cuestionario de
rasgos que son | Su medicion se Fanzo Niquen
hara en base al ) . . S
enteramente . i0 de | Relaciones Relaciones Zoila Veronica,
duraderas en el | cuestionario de personales consta de 20
tfiempo preguntas Interpersonal Escala de | 20>
; es (4
CLIMA detallando  una | €laborado por Desarrollo valoracion distribuidos  en
ORGANIZA | organizacion ~ a | Fanzo Niquen, Nunca las 4
través de la | Zoila Veronica de ) .
otras e 6al9 Casi
interviniendo en Costumbres Siempre
el _ CS=1
comportamiento _ _
de las personas Cultura Intercambio Siempre
conformar cultural S=2

que
una organizacion
(Forehand &
Gilmer 1964)

Organizacion
al

Predicar con
el Ejemplo

38



VARIABLES DEFINCION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES | ITEM EsgéLA NSTROMENTO
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL | OPERACIONAL MEDICION
Conjunto de Se utilizara el
propiedades o Su medicién se Asumir cuestionqrio de
rasgos que son | L2 an pase al consecuencias Fanzo Niquen,
enteramente cuestionario de Zoila Veronica,
duraderas en el preguntas consta de 20
tiempo, elaborado  por Comportamien ems
detallando una | o714 Niquen, | Practica de to Intachable Escala de | distribuidos en
organizacion a | 7.4 vverénica | Valores 10 al | valoracion | 188 4
CLIMA través de la 14 Dimensiones
ORGANIZA | excepcion con Promover la Nunca
CIONAL -OtraS. . e Lealtad N:O
interviniendo en R ‘ Casi
el espeto, _
comportamient amabllldad y Sleinpre
0 de las cortesia Cs=1
personas que Siempre
conformar una Reglias S=2
organizacion precisas
(F_orehand & : Actitud Moral y | 15 al
Gilmer 1964) Liderazgo atica 20

Seguridad vy
Confianza




VARIABLES | DEFINCION DEFINICION ESCALA DE | INSTRUMENTO
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL | OPERACIONAL | PIMENSIONES | INDICADORES | \Tem | \epicion
Cumple con 21 al
Nivel de S dici la tarea 25 S tilizara el
realizacion hurpe |kc):|on sel encomendada € ,:.J”Za.ra de
alcanzado por aratgn a.seda Desempefio Presencia de |C:ues lonal\rl!o e
el trabajador cuestionanio de | pna | 5 Tarea habilidades anzo lquen,
preguntas Zoila Veronica,
en el logro de laborad _ Escala de Consta de 20
cada una las | €'@b0rado por Conocimientos Valoracion | -onsta de
metas Fanzo Niquen, actualizados ltems
| Zoila Veronica Nunca distribuidos en
planteadas . .
dentro de la Transigencias | 26 al N=0 Ia_s _ 4
DESEMPERG | Ofganizacion Desempefio | Ajuste de 30 _ Dimensiones
LABORAL | €n el tiempo Contextual metas y planes Casi
determinado. Aprendizaje de Siempre
(Sjahruddin, metas nuevas CS=1
2013) Apoyo a los 31 al Siempre
demas 35 |g=2
~ Cumplimiento
Desempefio
. de
Adaptativo L
obligaciones
Compromiso

Laboral




VRRPELES | BIEFRICION SIFIEon DIMENSIONES | INDICADORES | ITEM EsgéLA NSTROMENTE
rlzglltiazlacién de Se utilizara el
alcanzado por | Su medicion se Incumplimiento cuestionario de
el trabajador | hara en base al de tareas Escala de ;g”;ovggﬁig’
en el logro de | cuestionario de valoracion consta de 26

. |cada una las | preguntas Nunca items

DESEMPENO | metas elaborado  por Altercados con distribuidos en

' : comparfieros =

LABORAL glanteaddas | ;2”;3/;?2?#5;’ Comportamiento P 36 al N=0 las 4
entro de la Laboral 40 Casi Dimensiones
organizacion Imagen Siempre
gn el _tle(;npo personal CS=1
eterminado. descuidada :

(Sjahruddin, Sempre
2013) Respeto, B
amabilidad vy

cortesia




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Se agradece de antemano la participacion de los colaboradores.

Margue con un aspa (X) la alternativa que mejor valora cada item

Escala de valoracion

M items MNunca Casi Siempre
U] siempre 2
{1}

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: RELACIONES INTERPERSOMALES

1 Los trabajadores muestran actitudes personales positivas
2 La entidad promueve el intercambio de puntos de vista

3 El personal busca siempre salir de lo rutinario

4 Se reconoce las cualidades de todos los trabajadores

] Se propicia el didlogo fluido y horizontal

DIMENSION 2: CULTURA INSTITUCIONAL

] La institucion ofrece sus servicios atendiendo a su tradicion
7 Los trabajadores sienten que la entidad es una sola

8 Expresa sensaciones de pertenscer a la institucion

g En la institucicn se aprecia cohesion organizacional

DIMENSION 3: PRACTICA DE VALORES

10 Los trabajadores de la entidad predican con el ejemplo

" La practica de valores le da significado a la vida

12 | El personal actda con rectited en el ejercicio de sus fundones

13 En el lugar de trabajo se desenvuelve en forma respetucsa, amable y cortés
14 Asume responsablemente las consecuencias de sus actos

DIMENSION 3: EJERCICIO DE LIDERAZGO

15 Las autoridades y los trabajadores fomentan la lealtad de manera reciproca
16 En la institucion se cambian las reglas de juego en forma permanente

17 Los trabajadores conocen el derrotero a seguir

18 Se aprecian actitudes de rencor y resentimientos en la entidad

19 | En la institucion se hace lo que se dice

20 Los servidores muestran confianza y seguridad en lo que hacen




e it

DESEMPERO LABORAL

DIMEMSION 1: DESEMPERO DE L& TAREA

Escala de valoracion

Munca
(1] sEmpne

i1

Cazl Eemipre
[y}

21 Los trabajadores cumplen con la tarea encomendada

22 | pone en practica sus habilidades en el ejercico de sus tareas

23 | Participa en eventos de actualizacion para generar vakor

24 | pealiza & trabajo con mucho esfuerzo v empeno

25 | Toma decisiones acertadas y oportunas

DIMEMSION 2: DESEMPERD CONTEXTUAL

28 | Laentidad reconoce las ideas innovadoras

27 | el aprendizaje de nuevas tareas se presenta CcOmMO una constante an la

entidad

28 | resjusta sus planes para alcanzar en forma oportuna la meta

28 | Ejerce sus funciones de manera apropiada

30 | se adapta facimente a las circunstancias que sa presentan

DIMEMSIGN 3- DESEMPERD ADAPTATIVG

31 | Asume comportamientos de ayuda a los demas

32 | Trabaja con mucha lealtad y compromiso en la institucion

33 | Asume una actitud persistents en el trabajo que realiza

2 | pesliza voluntariamente trabajo adicional en la entidad

35 | cumiple con diligendia sus obligaciones

DEMENSION 4: COMPORTAMIENTO LABORAL

38 | Los trabajadores complen realmente con sus funcionss

37 | se apreda discusiones permanentes entre companeros de trabajo

33 | setoman demasiados y largos descansos

3 | se practica |la cultura del resquebrajamiento

40 | Los servidores se precoupan por su imagen personal




Anexo 3. Ficha técnica de validacion por juicio de expertos

Criterios de evaluacion
m 8 Refacion entre | Relacion entre | Relacion entre | Relacion entre | =
= 2 ndicador fbems variable y dimension & indicador & item y opcion | 3
g g dimension ndicador ibem de respuesta i
]
> | B gl NO gl ND = NOD 5 No | 2
Actitudes personalkes Los trabajadores muestran actitudes personales postivas % E X
£ | Capacidad de La entidad promuewe el intercambio de puntos de vista X X X X
o 2| comunicacién
] — - -
(] g Actividad creagora El personal busea siempre salir de lo rutinano X X X X
i g Valoracion de los demas Se reconoce las cualidades de todos bos trabajadores X X X X
@£ Dalogo horzonta Se propicia el dialogo flukdo y horizontal X X 3 X
Tradicion La institucion ofrece sws servicios atendiendo a su tradicion x % x %
] Unidad Los trabajadores sienten que la entidad s una sola % i b i
m & | Sentido de pertenencia Expresa sensaciones de perfenecer a la instiucion X X X X
3 E: E Reciprocidad En la insfitucion se aprecia cohesion organzaciona X X X X
=] -] - - - -
E 2 & | Predicar con el gjemplo Los trabajadores de k3 entidad predican con el ejemplo X X X X
= Trascendencia La practica de valores le da significade a la vida i X E X
% ] Rectitud de El personal actla con rectitud en el ejercicio de sus funciones % X X X
g 8 comportamiento
3 [ Trato respetuoso. amable Emn el lugar de frabajo se desenvuelve en forma respetuosa, amable X X X X
o & | ycomés ¥ COres
i} Asumir consecuencia de Asume responsablemente las consecuencias de sus acios b X X X
I'-E acios
E Fomento de La lealtad Las autoridades y los trabajadores fomentan la lealtad de manera X X X X
reciproca
Reglas claras En la institucion se cambian las reglas de juego en forma % X X X
permanents
L Tener brojula Los trabajadores conocen el dermotero a segur % X E X
g | Sentido de proporcian Se aprecian actitudes de rencor y resentimientos en La entidad b X X X
E'ILE Autondad mora En la insfitucion se hace lo que s& dice X X X X
W' | Conflanza y seguridad Los servidores muesiran confanza y segundad en ko que hacen i X E X




Criterios de evaluacion

g
- Relacion entre Relaciar entre Beladion entre Belacian entre 2
& ; Indicad it variable y dimension & indicador & item item y opcion ]
. 5 . o L [
[ E noicacor Ems dimension ndicador Ce respuesta g
L &
> = b NOD 5l ND 5l ND | NO Q
completa la tarea Los trabajadores cumplen con |a tarea encomendada X u X x
L
2 Habilidades laborales Pone en practica sus habilidades en el ejercicio de sus tareas K " K X
% Artualizacion del conocimiento | Participa en eventos de actualizacion para generar valor K " K x
=%
E o | Trabajo preciso y cuidadoso Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y empefio K " K x
- — —
o 8| Toma de decisiones Toma decisiones acertadas y oportunas K " K x
Innovacian de ideas La entidad reconece las ideas innovadoras X 1 X x
Z aprendizaje de nuevas tareas El aprendizaje de nuevas tareas se presenta COmMo una K ¥ K X
E constante en |3 entidad
E
g Ajuste de planas y metas Reajusta sus planes para alcanzar en forma oportuna |a K " K x
(=)
% | '8 meta
E |13
- E Actuacion adecuada Ejerce sus funciones de manera apropiada K u K x
.E = Flexibilidad 5e adapta facilmente a las circunstancias que s& presentan K ¥ K X
123 r - I
P Ayuda a los demas Azume comportamientos de ayuda a los demas K " K x
=
E Lealtad y compromiso Trabaja con mucha lealtad y compromiso en la institucion x " X x
& - - - - -
's 2| Personalidad Azume una actitud persistente en el trabajo que realiza K " K x
|13
E E Tarea extra Realiza voluntariamente trabajo adicional en la entidad x " X x
n
¥ o . - - - . -
& | Atencidn a las obligaciones Cumple con dilizencia sus obligaciones X u X x
= Imncurnplimiento de funciones Los trabajadores cumplen realments con sus funciones K u K x
E Discusiones con companeras Se aprecia discusiones permanantes entre companeros de K ¥ K X
g de trabajo trabajo
L
£ Demasiados y largos des@nsos | Se toman demasiados y largos descansos X " X x
i Cultura del resguebrajamiento | Se practica la cultura del resguebrajamiento X " X x
E
d Descuido de imagen personal Los servidores se preqcupan por su imagen personal X u X x

Dra. Maria Elisa Toro Herrera

DM 402738684




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en la Red de Salud, Lambayeque

Criterios de evaluacion

(=
@ % . Relacion enfre | Relacian entre | Relac on entre | Relacion entre i
8 g Indicadaor ftems '.l_:irial:: e y |:|i_rr' ension & ind f:adcr 2 rtem y opcion ;
=2 = EIWEHS on indicador itern de respuesta a
Sl NO Sl NO S NO | NO
Actitudes personales Los trabajadores muesiran actitudes personales positivas X X X X
i Capacidad de La entidad promueve el intercambio de puntos de vista X x X X
o 8| comunicacidn
¥ 8| Actividad creadora El personal busca siempre salir de lo rutinanio X X X X
% 'E_{ aloracion de los Se reconoce las cualidades de todos los trabajadores X X X X
4 E demas
® = Dialogo horizontal Se propicia el dialogo fluide y horizontal X X X X
= Tradicion La institucion ofrece sus servicios atendiendo a su tradicion X X X X
& [ Unidad Los trabajadores sienten que la entidad es una sola X X X X
E % [ Sentido de pertenencia Expresa sensaciones de pertenecer a la institucion X X X X
2% Reciprocidad En la institucién se aprecia cohesién organizacional X X X X
3 © 5 Predicar con 2l ejemplo Los trabajadores de la entidad predican con el ejemplo X X X X
2 Trascendencia La practica de valores le da significado a la vida X X X X
H " Rectitud de El personal actla con rectiiud en el ejercicic de sus X X b X
E' o comportamiento funciones
-] ﬁ Trato respetuoso, En el lugar de trabajo se desenvuelve en forma respetuosa, X X b X
a amable y corés amable y cortés
LT_: 3 Asumir consecuencia de | Asume responsablemente las consecuencias de sus actos X X X X
."2 actos
& Fomento de la lealtad Las autoridades y los trabajadores fomentan la lealtad de X x X X
= manera reciproca
Reglas claras En la instiiucion se cambian las reglas de jusgo en forma X x X X
permanents
Tener brijula Los trabajadores conocen el demotero a seguir X X X X
2 Sentido de proporcion Se aprecian actitudes de rencor y resentimienios en la b X X X
o & entidad _
E i Autoridad moral Em la institucion se hace lo que se dice X X X X
I.;‘JLE Confianza y seguridad Los servidores muestran confianza y seguridad en lo que X x X x
- hacen




Criterios de evaluacion

s | . =l Rl Rl Rl |
E E Indicador ltems v::'rnnz-nsaiE ndicador item de rez.':-lf:sia E
2 |a 5 NG | & | WO | S | Mo | S | Mo |6
Completa la tarea Los trabajadores cumplen con la tarea encomendada X E X E
= Habddades laborales Pone en praciica sus habilidades en el ejercicio e sus tareas X E X E
E % Actualizacion del conocimiento Participa en eventos de actualizacion para generar valkor X X x X
E 3| Trabajo preciso y cuidadoso Realiza el trabajo con mucho esfusrzo y empefio X X x X
0 4 [ Toma de decsiones Toma decisiones acertadas y oportunas X E x E
Innovacion de ideas La entidad reconoce las ideas innovadoras i b H b
Aprendzaje de nuevas tareas El aprendizaje de nuevas tareas se presenta coMmo Una constants X E X E
2 en la entidad
= E E Ajuste de planes y metas Reajusta sus planes para alcanzar en forma oportuna la meta X X X X
E E E Actuacion adecuada Ejerce sus funciones de manera apropiada X E X E
L 0O & Flexibilidad Se adapta faciimente a las crcunstancias que s presentan X X x X
"E Ayuda a los demas Asume comportamientos de ayuda a los demas X X x X
E 2 a Lealtad y compromiso Trabaja con mucha lealtad y comperomiso en la institecicn X X x X
& % % Personalidad Asume una actitud persistente en el irabajo que realza X E x E
& B[ Tarea extra Realiza woluntariamente trabajo adicional en la entidad X X X X
& ﬁ Atencion a las cbigaciones Cumple con diigencia sus cbligaciones X E X E
Incumplimienta de funciones Los trabajadores cumplen realmente con sus funciones X X x X
Discusiones con companerss Se aprecia discusiones permanentes entre companercs de X X x X
2 de trabajo trabajo
% Demasiados y largos Se toman demasiados y largos descansos X X x X
4 descansos
E E Culura del resguebrajamiento Se practica |a cultwra del resquebrajamiento X E X E
o ¥ [Descudo o= magen persona Los servidores se prencupan por su imagen persanal X X x X
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en la Red de Salud, Lambayeque

Criterios de evaluacion

[
@ % . Relac_{':-n entre | Relac {':-n_:z-rﬂre Relac on entre | Relacion enire ;
a ] Indicadaor ltems vgnal: ey |:||_n' ension & inad f:ad::v’ g Item y opcion ;
2 = r||:||n'e-n5 on indicador itern de respuesta &
5l MO 5l NO S NO 5l MO
Actitudes personales Los trabajadores muestran actitudes personales positivas X X X X
8 Capacidad de La entidad promuewve el intercambic de puntos de vista X X X b
» 8| comunicacion
¥ 21 Actividad creadora El personal busca siempre salir de lo rutinario X X X X
% 'E_{ Valoracion de los Se reconoce las cualidades de todos los trabajadores X X X X
T E demas
L= Dialogo horizontal Se propicia el dialogo fluido vy horizontal X X X X
2 Tradician La institucién ofrece sus servicios atendiendo a sw tradicion X X X X
& | Ynidad Los trabajadores sienten gue la entidad es una saola X X X X
2 8| Sentido de pertenencia Expresa sensaciones de pertenecer a la institucion X X X X
5 W Reciprocidad En la institucion se aprecia cohesion organizacional X X X X
- 2 = Bredicar con el ejemplo Los trabajadores de la entidad predican con el ejemplo X X X X
2 Trascendencia La practica de valores le da significado a la vida X X X X
E , Rectitud de El persomal actia con rectitud en el ejercicic de sus X X X X
E‘ o comporiamisnto funciones
a8 ﬁ Trato respetuoso, En el lugar de trabajo se desenvuelve en forma respetuosa, X X X X
a amable y cortés amable y cortés
o 8 Asumir consecuencia de | Asume responsablemente las consecuencias de sus actos X X X x
ﬁ actos
] Fomento de la lealtad Las autoridades y los trabajadores fomentan la lealtad de X X X x
& manera reciproca
Reglas claras En la institucion se cambian las reglas de jusgo en forma X X X b
permanenis
Tener brijula Los trabajadores conocen el demotero a seguir X X X X
Sentido de proporcion Se aprecian actitudes de rencor y resentimientos en la x X X X
g g entidad .
E ] Autoridad maral En la institucion se hace lo gue se dice X X X X
ILL.E Confianza y seguridad Los servidores muestran confianza y seguridad en lo que x X X x
- hacen




Criterios de evaluacion

s | . el el el R |
E E Indicador ltems v.':'rnE-ns.ét ndicador item de rei:-lfzsu E
2 |a 5 NO | S | NO | S | WO | & | WO | o
Completa la tarea Los trabajadores camplen con la tarea encomendada X F X F
2 Habiidades laborales Pone en practica sus habilidades en el ejercicio de sus tareas i X X X
E % Actualizacion del conocimiento Participa en eventos de actualizacion para generar valkor X X X X
ﬁ 3| Trabajo preciso y cuidadoso Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y empefo X X X X
o & Toma de decisiones Toma decisiones acertadas y oportunas X X x X
Innovacion de ideas La entidad reconoce las ideas innovadoras X X x X
Aprendzaje de nuevas tareas El aprendizaje de nuevas tareas se presenta cOMo UNa constanke X F X F
2 en k3 entidad
= E E Ajuste de planes y metas Reajusta sus planes para alcanzar en forma oportuna la meta X X x X
E % E Actuacion adecuada Ejerce sus funciones de manera apropiada X F X F
3 0 5| Flesibilidas Se adapta facimente a las circunstancias que se presentan b X X X
"E Ayuda a los demas Asume comportamientos de ayuda a los demas X X X X
E 2 o Lealtad y compromiso Trabaja con mucha lealtad y compromiso en la institucion X X X X
= E ﬁ Personalidad Asurme una actitud persistente en el rabajo que realiza X X x X
# & Tarca extra Realiza voluntariaments trabajo adicional en la entidad % E x E
& ﬁ Atencion a las obiigaciones Cumple con diigencia sus obligaciones X F X F
Incumplimientoe de funciones Los trabajadores camplen realmente con sus funciones b X X X
Discusionss con companerss Se aprecia discusiones permanentes entre companeros de X X X X
2 de trabajo trabajo
% Demasiados y largos Se foman demasiados y langos descansos b X X X
B desCaAnsos
E E Cukura del resguebrajamiento Se practica la cultura del resquebrajamiento X F X F
0 B [Deccudo o= magen persona Los servidores se preccupan por su imagen personal b X X
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Anexo 4. Hoja de validacién por expertos

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LAINVESTIGACION:

Clima organizacional y desempeiio laboral en la Red de Salud, Lambayeque
. NOMBRE DELINSTRUMENTO:

Cuestionario de clima organizacional y desempefio laboral

. TESISTA:

Br. Zoila Veronica Fanzo Niquen

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO. SI
Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Dra. Maria Elisa Toro Herrera

DNI 40273864
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3. TESISTA:
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4. DECISION:
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Anexo 5. Matriz de confiabilidad

Matriz de datos de variable clima organizacional

5 f s [ nr [ e | m|m

14

I3

112

I

110

D

1

 + \Vita de datos £ Vista dz anables |
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Matriz de datos de variable desempefio laboral
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Anexo 6. Autorizacion del desarrollo de la investigacion

GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE
GERENCIA REGIONAL DE SALUD
RED DE SALUD CHICLAYO
CENTRO DE SALUD "MOCUPE TRADICIONAL" - LAGUNAS

“Aio del Bicentenario del Peru: 200 afos de Independencia”.

CONSTANCIA

EL JEFE DEL PUESTO DE SALUD MOCUPE
TRADICIONAL HACE CONSTAR:

Que, la CD. Priscila Kristel Sequra Aquino, estudiante de la Maestria en Gestion
de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo ha sido autorizada
para ejecutar en esta institucion su proyecto de investigacién denominado
“Clima organizacional y Desempeiio Laboral de los trabajadores del Puesto
de Salud Mocupe Tradicional”

Se expide la presente, para los fines que |a interesada considere conveniente.

Atentamente
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Anexo 7. Consentimiento informado

a Cuestionaric de Clima Qrganizacional y Desempeno Labaral [ fp o dwwdsm s

arttssn wv Driee

Fregumas  Rospuestan . Configuracion

Cuestionario de Clima Organizacional y t Y llp
Desempeno Laboral T
Esamado (a) Colaboradcr, tangs Ud. un cardial salido, lo nvito  participer cel presents estudio, con o objetve g
e deterrminar In Relaccn ensiente entre Cima Oigenizacional y Desempefio Laboeal, en un Puesto de Salod

Mocupe Tradicionsl =

CONSENTIMIENTO INFORMADD

e g e T T s S R T

208
Ne1NE0 savd QuirGate

i Acepto voluntariamente ser parte dei estudio? *

S

No

B Cuestionario de Clima Organizacional y Desempeno Laborsl [ 1Y

Frogumiss  Fespuestsn . Conhgucion

CONSENTIMIENTO INFORMADO

(Acepto voluntarmments ser parte del estudio?

2% reazuwrian

L 1

Clima Organizacional
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Problema
Principal

¢ Qué relacion
existe entre el
clima

organizacional y el
desempeiio
laboral de los

del

Puesto de Salud

trabajadores

Mocupe
Tradicional -
202172

Ob jetivo

Principal

Determinar la
relacion entre el
clima
organizacional y
el  desempefio
laboral de los
trabajadores del
Puesto de Salud
Mocupe
Tradicional-

2021.

Anexo 8. Matriz de Consistencia

Hipotesis nula
(Ho): El
organizacional
NO

conexiéon

clima

tiene

directa-con el
desemperio
laboral de los
trabajadores

del

Salud Mocupe

Puesto de

Tradicional —
2021.

Clima

Organizacional

UNIDAD DE
ANALISIS

Trabajadores
del Puesto de
Salud Mocupe
Tradicional

POBLACION

25
Participantes

Enfoque:

Cuantitativo

No

experimental

Tipo:

transversal
de
investigacion

Disefo

Descriptivo
Correlacional

Instrumento:

Se utilizarad el
cuestionario de
Fanzo Niquen,

Zoila Verénica

Validado en sus
tesis Clima
Organizacional
y Desempeiio
Laboral de los
colaboradores
en la Red de

Salud de




Problemas

especificos:

1. ¢Cudl es la
situacion actual del
clima
organizacional de
los trabajadores del
Puesto de Salud
Mocupe -
Tradicional?

2. ¢Cudl es el nivel
de desempefio
laboral de los
trabajadores  del
Puesto de Salud
Mocupe

Tradicional - 2021?

Objetivos

Especificos

Describir la
situacion  actual
del clima
organizacional de
los trabajadores
del Puesto de
Salud Mocupe
Tradicional - 2021

Medir el
desempefio
laboral de los
trabajadores de
los Puesto de
Salud Mocupe
Tradicional -
2021

Hipotesis
alternativa
(Hi): El clima
organizacional
Si tiene
conexion
directa-con el
desempefio
laboral de los
trabajadores
del Puesto de
Salud Mocupe
Tradicional -
2021.

V.D.:

Desempeiio
Laboral

MUESTRA

Se trabajara
con el
universo
muestral de la
poblacién,25
trabajadores
por ser esta

reducida.

Lambayeque
de

Métodos de
Analisis de

Investigacion:

Método
Deductivo

Encuesta
(conformado
por 40 items en
total)

Programa Excel

Programa
Spss26



