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RESUMEN

El trabajo de investigacién tuvo como objetivo general determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal de un
establecimiento de salud, Cajamarca 2022. La metodologia empleada fue a nivel
de correlacional causal, cuantitativo con un disefio no experimental, explicativo.
La poblacion y muestra fue de 72 trabajadores del establecimiento de salud. Se
obtuvo como resultado que la variable clima organizacional tiene una influencia
del 12% considerada baja sobre el desemperfio laboral a través de la prueba de
regresion logistica R cuadro y Nagelkerke. Por ende, se concluyd que el clima
organizacional tiene una influencia en el desempefio laboral en el personal que

labora en un establecimiento de salud, Cajamarca 2022.

Palabras claves: Clima organizacional, desempleo laboral, potencial humano.
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ABSTRACT

The general objective of the research work was to determine the influence of the
organizational climate on the work performance of the staff of a health facility,
Cajamarca 2022. The methodology used was at the level of causal correlational,
quantitative with a non-experimental, explanatory design. The population and
sample was 72 workers of the health establishment. As a result, the variable
organizational climate has an influence of 12% considered low on work
performance through the logistic regression test R frame and Nagelkerke.
Therefore, it was concluded that the organizational climate has an influence on
the work performance of the personnel working in a health facility, Cajamarca
2022

Keywords: Organizational climate, job unemployment, human potential
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|. INTRODUCCION

El entorno en el que se desempefian los trabajadores y la percepcion que
tienen es hoy un tema de mucha importancia a muchas instituciones, todas ellas
dirigiendo esfuerzos de mejora continuamente, para lograr una mejor
productividad, dedicando esfuerzo y potencial de los trabajadores y mostrar una
mejor calidad en la atencién. La exigencia de un buen clima organizacional hace
que los trabajadores se desemperfien y se sientan conformes con el trabajo que
realizan diariamente. A raiz del COVID — 19 ha puesto a los trabajadores muy
tensos, sobre todo a los profesionales de salud por el miedo a ser contagiados,
cambios de jefes de establecimiento, adecuarse al protocolo COVID — 19, entre

otros y esto ha causado un desempefio laboral incorrecto.

Algunos estudios de investigacion realizados a nivel internacional y unos
mas elevados a nivel nacional han podido llegar a algo en comun que un
ambiente organizacional favorable hace que el personal mejore su desempefio
laboral se eleve y a su vez la calidad de atencién. El ministerio de salud realiza
un método para estudiar del clima organizacional que tiene como finalidad
brindar una herramienta que guie y empujar a los jefes a mejorar continuamente

el clima organizacional. (Ministerio de Salud (Minsa), 2009)

A nivel internacional, el trabajador de salud es considerado como pilar
principal de las instituciones publicas y privadas, por ello es que deben reclutar
de manera mas certera al trabajador para que cumpla cada puesto de trabajo y
asi poder obtener metas esperadas y todos puedan salir beneficiarse
adaptandose a nuevas realidades. En Latinoamérica todas las organizaciones
sufren problemas de insatisfaccion por la falta de comunicacion entre
trabajadores y la falta de aliento por lado de los jefes (Gonzales et al., 2021); es
por ello que las instituciones realizan capacitacion continua para sus
trabajadores para mejorar el desempefio en su trabajo, basandose en actualizar
temas para su interés profesional y poner todos sus conocimientos en practica;
los profesionales de la salud que logran asistir a un congreso 0 curso para
capacitarse son los médicos y posteriormente las enfermeras, técnicos, entre
otros; debido a la dificultad acceso por horarios de trabajo, poca remuneracion o

la falta de motivacién brindada por los jefes, es por ello que a pesar de



proporcionar capacitaciones hay un porcentaje minimo (1%) de profesionales

que lo realizan. (Mejia et al., 2018)

A nivel local, el establecimiento de salud se encuentra en la categoria I-4;
ya que cuenta con camas de internamiento, servicios dedicados a la salud
familiar y comunitaria, salud ambiental, brinda medicamentos y atencion de
partos, entre otros programas; aquel establecimiento pertenece al departamento
de Cajamarca, esté constituido por personal del &rea de administracion, personal
asistencial: médicos, obstetras, enfermeras, odontdlogos, biélogos, nutricionista,
psicologia, personal técnico, de limpieza y de vigilancia, se puede observar que
la pandemia a afectado directamente al clima organizacional por emociones no
favorables y el personal ha llegado a una carga laboral maximo, afectando su
desemperio laboral habiendo una disminucion en los indicadores de monitoreo

de informacion.

Si bien se han realizado estudios en el mismo establecimiento, debido a
gue evidenciaron que el liderazgo en los jefes dura tan poco, una comunicacion
escasa entre jefes y trabajadores e incluso entre ellos, malas relaciones
interpersonales, hay una diferencia muy obvia en los cargos (nombrados y
contratados) todo esto hace que el ambiente se torne incomodo y dificulte en las
actividades laborales. En estos estudios, los trabajadores aludieron que el clima
organizacional es de nivel regular (+/- 81.25%), con un desempefio laboral entre
alto (70.83%) y medio. (Hernandez y Hernandez, 2018)

Por lo expuesto el presente proyecto de investigacion se ha formulado el
problema general, ¢En qué medida influye el clima organizacional en el
desempeiio laboral del personal en un establecimiento de salud, Cajamarca
20227 teniendo como problemas especificos; a) ¢En qué medida influye el
potencial humano en el desempefio laboral del personal en un establecimiento
de salud, Cajamarca 20227, b) ¢ En qué medida influye el disefio organizacional
en el desempefio laboral del personal en un establecimiento de salud, Cajamarca
20227, c) ¢En qué medida influye la cultura organizacional en el desempefio

organizacional del personal en un establecimiento de salud, Cajamarca 2022?

Por ello la justificacion del presente proyecto a investigar es de alta

importancia pues se requiere saber si los conflictos que causan los problemas



influyen en desempefio del trabajo laboral, asi se beneficiarian en primer lugar
los pacientes que asisten al establecimiento para una buena atencién, ademas
ayudard al gerente del establecimiento pues lograra tomar decisiones acertadas
y poder realizar estrategias con mejorar el clima interno del personal de salud
ante los conflictos o problemas a resolver, ademas de reducirlos. La justificacion
tedrica del presente estudio, se obtendra resultados confiables por ello se
utilizar4 bases tedricas publicados por autores que realizaron estudios con
antecedentes, caracteristicas y la importancia que hay en estas dos variables.
Justificacion metodolégica del estudio, se opt6é por un trabajo de investigacion
hipotético deductivo, porque la mayoria de estudios fueron realizados de tipo
correlacional y se desea llegar mas alld con los resultados. Por ultimo, la
justificacion préactica del estudio, porque es algo positivo pues permitira que el
gerente proponga mejores estrategias para buscar respuestas ante los conflictos
gue puedan surgir en el establecimiento y asi mismo el personal pueda laborar

de manera satisfactoria.

Como objetivo principal se plante6: Determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal en un establecimiento de
salud, Cajamarca 2022, como objetivos especificos; a) Determinar la influencia
del potencial humano en el desempefio laboral del personal en un
establecimiento de salud, Cajamarca 2022, b) Identificar influencia del disefio
organizacional en el desempefio laboral del personal del establecimiento de
Salud Santa Cruz — Cajamarca 2022, c) Determinar la influencia de la cultura
organizacional en el desempeiio laboral del personal de un establecimiento de

salud, Cajamarca 2022.

Se planted la hipotesis general del trabajo de investigacion: El clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del personal
de un establecimiento de salud, Cajamarca 2022. Como especificos, a) El
potencial humano influye significativamente en el desempefio laboral del
personal de un establecimiento de salud, Cajamarca 2022, b) El disefio
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral del personal
de un establecimiento de salud, Cajamarca 2022, c) La cultura organizacional
influye significativamente en el desempefio laboral del personal de un

establecimiento de salud, Cajamarca 2022.



Il.  MARCO TEORICO

En el presente trabajo, tenemos como antecedentes internacionales: Pino
et al. (2021) realizaron un articulo de investigacion en un hospital de Ecuador,
como objetivo evaluar el impacto que tiene el clima organizacional en el
desemperio laboral de los trabajadores, aplicaron una metodologia cuantitativa,
analitico, descriptivo y correlacionar con una poblacion y muestra de 30
trabajadores, teniendo como resultado que el 17% indicO que a veces existe
comunicacién personal completa en el grupo de trabajo y el 10% apenas.
Ademas, se reflejo que el 47% indico que el ambiente en donde en el que
trabajan permitié que casi siempre se desenvuelvan correctamente, el 7% indico
que funciona a veces. De acuerdo al grado de producciéon de acuerdo con las
politicas establecidas en el hospital, el 43% dijo que casi siempre se cumplen,
mientras el 7% solo a veces; con un alfa de Cronbach 0.864 con una variable y
0.873 con la otra. Se concluyé que existe una relacién directa entre ambas

variables de investigacion.

Aparecida, Bautista (2019), realizaron una investigacion en un hospital
privado de Brasil, cuyo objetivo es analizar el clima organizacional de un hospital
desde las perspectivas de los empleados entorno al ambiente del trabajo,
aplicaron una metodologia de un enfoque cuantitativo, descriptivo con una
poblacién y muestra de 20 empleados, teniendo como resultados que 80%
laboran en un ambiente cémodo y reconocen el esfuerzo que realizan y un
porcentaje menor con el trabajo en grupo, ademéas el 90% se ejecutan
efectivamente las tareas, buena comunicacién y el 65% refiere que hay
responsabilidad, se sienten seguros y con ganas de ascender. Concluyeron que
prevalece un ambiente organizacional favorable, los empleados ven un buen
lugar para laboral, estan conformen en cuanto a las condiciones establecidas.
Asi mismo los jefes deben hacer un monitoreo constante del clima organizacional

pues se revelo que es versatil con su bienestar.

Araya (2019), realizé un articulo de investigacion en establecimientos de
salud de primer nivel de Chile, teniendo el objetivo determinar si hay correlacién
entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional de los trabajadores aplico

una metodologia analitica de corte transversal con una poblacion de 110
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trabajadores, obteniendo como resultado que ambos establecimientos tienen un
grado de satisfaccion medio (3,32 = 0,93) y un clima organizacional de un
méaximo de 5. La dimension de satisfaccion por el ambiente fisico es el mas bajo
(2,80 + 0,93) y el clima organizacion alto (3,12 + 0,77), en cuanto el porcentaje

mas alto fue la satisfaccion con que realiza el trabajo (3,56 + 0,87) y la confianza
(3,66 + 0,88), teniendo ambas variables una correlacién significativa 0,636
(p<0,001). Concluyendo que el ambiente organizacional esta altamente

correlacionado con la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Martinez et al. (2019), realizaron un articulo de investigaciéon en un
establecimiento de salud de categoria | de atencion en México, tuvo como
objetivo analizar el clima organizacional en un establecimiento de salud con una
metodologia de tipo transversal, descriptivo y analitico con una poblacién de 13
trabajadores, obteniendo como resultado que la mayoria fueron enfermeras con
un 39%, la dimension motivacion tuvo un porcentaje mejor (1.3 Sd.0.761).
Ademas, el clima organizacional presento la medida nivel negativo, el liderazgo
(p=0.032) y la reciprocidad (p=0.032). Concluyendo que el entorno

organizacional tiene es débil en relacién al desempefio de los trabajadores.

Adriazola et al. (2019), realizaron un articulo de investigacién de cuatros
centros de salud de primera atencién en Chile, tiene como objetivo general
determinar el grado del ambiente organizacional de seis centros de salud en
comuna con una metodologia cuali — cuantitativo, observacional, transversal con
una poblacién y muestra de 389 trabajadores, teniendo como resultado que la
dimensién del profesionalismo ((3,73 / 0,36 estandar) tiene el mayor porcentaje,
la dimensién de trabajo en equipo y reparto de material (2,97 / -0,26 estandar)
un porcentaje medio, la dimensiébn de motivacion (3,57 / 0,23 estandar),
colaboracién con el trato optimo (3,54 / 0,20 estandar) y desarrollo profesional
(3,30 / 0,01 estandar) es un porcentaje elevado; acercandose un alfa de
Cronbach de 0.95. Concluyendo que las dimensiones del clima organizacional

influyen altamente en una mejor disposicion en los trabajadores.

A nivel nacional, se encuentran los siguientes antecedentes; Pérez (2022)
realizd una investigacion en un establecimiento de salud de Chiclayo cuyo

objetivo es determinar la correlacion que existe entre el clima organizacional y
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desemperio del profesional de salud que labora en el establecimiento de salud y
aplico una metodologia correlacional, de disefio no experimental — transversal
con una poblacion y muestra fue de 28 trabajadores de la salud, obteniendo
como conclusion que el nivel medio es el que domina para un clima
organizacional (54%) y un grado inferior para el desempefio laboral (54%)
ademas encontraron altas correlaciones directas entre las dimensiones de
ambas variables estudiadas con los coestructura (p<0.05). Concluyendo que
mientras el profesional recibe un mejor ambiente en el trabajo su desempefio es

alto con relacion a la productividad.

Apaza (2022), realizé un trabajo de investigacion en un establecimiento
de salud en Cuzco, planteando como objetivo general: determinar la relacion que
existe entre el ambiente laboral y el desempefio laboral del personal que laboran
en dicho establecimiento, aplicando una metodologia cuantitativo — correlacional
de disefio no experimental de corte transversal con una poblacion y muestra de
30 trabajadores de dicho establecimiento de salud, teniendo como resultado que
hay un nivel de relacion significativa, con un valor menor de 0.05 en Pearson. Se
concluyé que el ambiente laboral y la toma de decisiones se relaciones
directamente con el desempefio laboral. Asi mismo motivar y la activa

comunicacion no guardan relacion directa con el desempefio laboral.

Chanduvi (2020) realiz6 un trabajo de investigacion en una institucion de
salud en Piura, planted un objetivo general: determinar la relacién que hay entre
el ambiente laboral y el desempefio del personal de dicha institucion aplicando
una metodologia cuantitativa, de tipo correlacional — transversal y un disefio no
experimental y con una poblacién y muestra de 46 profesionales de la salud,
teniendo como resultado que no existe una relacion significativa ambas variables
(rho=.889 y P=.021). Concluyendo que ambas variables no se correlacionan
altamente con las dimensiones del desempefio laboral las cuales son

rendimiento, eficacia y efectividad laboral.

Heredia (2020) en su trabajo de investigacién en un hospital en Lima,
donde tiene como objetivo analizar el nivel de relacion entre el ambiente
organizacional y desempefio laboral en los profesionales de salud aplicando una

metodologia descriptiva, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental de
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nivel correlacional con una poblacién y muestra de 78 profesionales de salud,
obteniendo como resultados que si existe dependencia en gran medida de la
afirmacién del clima laboral depende del desempefio laboral, presentando una
relacion Rho de Spearman de 0,712 evidencio una gran medida de las dos
variables. Concluyendo que hay una correlacion altamente significativa entre

ambas variables.

Caro, GoOomez (2019) realizaron un trabajo investigacion en un
establecimiento de salud en Lima, donde tiene como objetivo conocer la
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de
un establecimiento de salud, aplicando una metodologia no experimental,
descriptivo correlacional, de corte transversal con una poblacion de 61
trabajadores y una muestra de 53 trabajadores, como resultado obtuvieron sobre
el clima organizacional que el 88,7% cree que deberia mejorar, el 11,3% es
saludable. Asi mismo en el grado de desempefio laboral obtuvieron que el 41,5%
una eficacia media, el 58,5% una eficacia alta. Ademas, se demostré que existe
una relacion altamente significativa entre ambas variables (p*value= 0.028 <
0.05), concluyendo que mejorando el ambiente organizacional aumenta el grado

de desempefio laboral.

Rojas (2019), realiz6 un articulo cientifico en un hospital de Pasco siendo
publicado en una revista peruana, tiene como objetivo general determinar la
correlacion entre ambiente organizacional y el desempefio laboral del personal
de salud, aplico una metodologia correlacional, transversal, con enfoque
cuantitativo con una poblacion de 234 personales de salud, como resultado
obtuvo que el 83,3% demuestra que el clima organizacional necesita ser
perfeccionado, el 49.1% mostraron un desempefio laboral medio. Asi mismo
ambas variables tienen una relacion significante (p < 0,000), y ambas en la
dimensién de potencial humano, disefio organizacional, cultura organizacional.
Concluyendo que entre ambas variables hay una relacién significativa en el

personal de salud.

A continuacion, el marco teérico de ambas variables al estudiar. Referente
al clima organizacional, el origen de la palabra fue de Lewin a través de una

formula C=F(PxE), lo que refiere que la actitud es la funcién que tiene el
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trabajador implicado y su ambiente, es decir que toda situacion que se presente
en lo laboral implica serie de caracteristicas especificas en el trabajador, tales
como fisicas y psicolégicas y a cambio, esta presenta ambientes fisicos y
sociales que tienen particulares propios. (Brunet, 1987)

Litwin y Stringer (1986), definen esta variable como una caracteristica
estable de la organizacién, que experimenta sus trabajadores influyendo en sus
actitudes. Ademas, tratan de dar a conocer aspectos de las actitudes de los

trabajadores en las organizaciones, en términos de motivacion y clima.

Se define también como un grupo de atributos caracteristicos de una
organizacion especifica que puede ser generado por la manera de como esta
organizacion trata a sus trabajadores y su ambiente laboral. Para cada trabajador
de la organizacion, el clima organizacional toma una forma de actitudes y

perspectiva que describen a la organizacion. (Campbell et al., 2010)

Es el conjunto de caracteristicas individuales que el trabajador percibe del
clima organizacional en relaciéon de la necesidad de la empresa y estas influye

en el comportamiento de los trabajadores. (Brunet, 2011).

Se describe como clima organizacional cuando una empresa se preocupa
por una lista de metas, perspectivas y obligacion de los trabajadores
encaminadas a producir un bien o prestar servicios para lograr una contrapartida
de cualquier especie. Asi la supervivencia dentro de una empresa va de la mano
con el beneficio econdmico, y puede entenderse como una sociedad dedicada a
producir y cambio rapido y eficaz de conocimiento, porque a través de producir
y usar, las empresas conocen, exploran, crean y son capaz de acoplarse a lo

nuevo. (Chirinos et al., 2016).

El clima organizacional se define como una encarnacion de la cultura,
combinando sentimientos, actitudes, comportamientos que configuran la vida
organizacional y un hecho organizacional con un objetivo concepto. Ademas, el
clima organizacional afecta la percepcion y el sentido de pertenencia y determina
si la organizacion es considerada como gratificante y deseable. (Haryono y Md
Saad, 2019)



Segun Likert y su esposa Jane, concluyeron que el clima organizacional
de un grupo de trabajo lo determina principalmente el comportamiento de los
jefes, este influye de manera importante. Para que sea medido el clima
organizacional por el estilo liderazgo, Likert propuso estudiar el comportamiento
de los jefes denominandolo “sistema de organizacion”, donde describe los

diversos tipos de lideres que existen. (Garcia y Ibarra, 2018)

Referente a las dimensiones sobre la variable clima organizacional, entre
ello tenemos el potencial humano, constituye el entorno social interno de una
organizacion, formado por trabajadores, pequefios y grandes grupos. Las
personas viven, piensan y sienten que componen una organizacion, y que existe
para obtener sus metas. Dicha variable tiene las siguientes dimensiones;
liderazgo, innovacion, recompensa y confort. Otra variable es el disefio
organizacional (Estructura), es un conjunto coordinado de actividades o fuerzas
entre dos o mas individuos, encontramos dimensiones como la estructura, toma
de decisiones, comunicacién organizacional, remuneracién. Por ultimo, tenemos
como variable a la cultura organizacional, si bien es el compromiso de los
trabajadores con sus metas, para ello debe ser esencial el ambiente en el que
se realiza todas las normas, relaciones y la conducta lo cual esto hace que se
convierta en la cultura de la organizacion también cuenta con dimensiones;

identidad, conflicto y cooperacion, motivacion. (Minsa, 2011)

Otros autores como Ticona (2019), se basa en la técnica de Litwin y
Stinger, en las siguientes dimensiones. 1) Estructura; es la impresién que los
trabajadores de una organizacion tienen frente una serie de normas,
procedimientos, papeles y otros limites que se les presenta en el desarrollo de
sus tareas. Que tan enfocada esta la organizacion en la burocracia, en lugar de
un ambiente libre. 2) Responsabilidad; sentimiento de sentirse su propio jefe
relacionado a la toma de decisiones en el trabajo. 3) Recompensa; es la
percepcion de los trabajadores sobre una remuneracion satisfactoria por el buen
trabajo. 4) Desafio; es la percepcion que tiene cada trabajador acerca de los
retos que le importe la organizacion. 5) Relaciones; es la conexion social entre
los trabajadores y jefes para que se tenga un ambiente grato. 6) Cooperacion;
es la ayuda de parte de los jefes hacia sus trabajadores, y entre ellos. 7)



Estandares; percepcion de los trabajadores acerca de las reglas de rendimiento.
8) Conflictos; como los trabajadores discrepan y no tienen miedo a enfrentar y
resolver conflictos. 9) Identidad; emocién de compartir metas propias con metas

organizacionales.

Segun Gonzales et al (2018) las caracteristicas mas relevantes del clima
organizacional: 1) Las peculiaridades del clima en el que cualquier organizacion
opera y realiza sus tareas, indica las actividades dentro como fuera de la
organizacion. 2) Las organizaciones tienen personalidad propia, por ende, son
aguellas que tienen autenticidad y valores. Por lo tanto, la perspectiva de clima
organizacional esta relacionada con estas caracteristicas es cada organizacion.
3) El clima organizacional comunica las politicas comerciales, las buenas
practicas de la organizacion y de los trabajadores que conforman el centro
corporativo, estableciendo un aparto fuerte que apoya la salud integral de la
organizacion. 4) Un clima organizacional apropiado y correcto tendra
consecuencias tangibles para el bienestar de la organizacién, lo que servira para
medir la apreciacion de los trabajadores sobre el trabajo dentro y fuera de la

organizacion.

El comportamiento del clima organizacional es la actitud de los
trabajadores en las organizaciones; relacionado con el trabajo de equipo,
motivacion, compromiso con los objetivos, autoridad, comunicacion y solucion

de problemas. (Salazar et al., 2021)

La siguiente variable sobre el desempefio laboral, son las acciones o
comportamientos particulares del trabajador lo que orienta el crecimiento de la
empresa a traves de las metas puestas por la organizacion. (Campbell, 1990).
Por otro lado, Robbins (2004) lo define como uno de los principios basicos de la
psicologia del desempefio, el establecimiento de metas, la activacién conductual
porque ayuda a una persona a enfocar sus esfuerzos en metas dificiles y evitar

cuando las metas son faciles. (Agip y Barboza, 2018)

Asi mismo, Chiavenato (2011) hace referencia a la valoracion del
desempefio como una evaluacion sistematica de la forma de como se comporta

una persona en durante su trabajo y su potencial de crecimiento. El responsable
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de dicha evaluacion es el gerente, la propia persona, al equipo de trabajo, al area
de recursos humanos o0 a un comité de auditoria. Ademas de tener un objetivo

permite medir el potencial humano para determinar su plena utilidad.

El desempefio laboral es la base para la eficiencia y el éxito de una
empresa, es por ello que los jefes no solo deben estar interesados en medirlo,

sino también en ver el desempefio de sus trabajadores. (Pedraza et al. 2010)

Segun Kimberlee (2019), el factor importante en el desempefio de los
trabajadores es cumplir con los objetivos de su institucion, es por ello que los
jefes deben realizar un método de evaluacion resistente y continuo para poder

conocer la flaqueza y fortaleza que tiene la institucion.

La evaluacion del desempefio tiene como propdsito, que el jefe debe
comunicar a sus empleados sobre como estan realizando sus actividades
laborales y lo que se espera obtener de ello, dando un incentivo aquellos que lo
han realizado de forma éptima y un sostén a los que tengan que perfeccionar y
merezcan lograrlo. Ademas, tiene como importancia no solo de conocer los
errores sino de traducirlos en estrategias para buscar una mejora continua
(Rivero, 2019). Asi mismo para Penachi (2019) el trabajo tiene caracteristicas
particulares en cada organizacional, esta asociado a deberes y obligaciones. En
base a ello, permitird a los jefes evaluar el desempefio de los trabajadores
utilizando un procedimiento aprobado por la organizacion en el que se evaltan
metas o logros. La evaluacion trae beneficios a una organizacién, como: Reducir
errores, aumentar la produccién, mejorar el servicio; ademas de establecer
logros y objetivos para mejorar el proceso laboral de los trabajadores, también
monitorizar las necesidades de capacitacion en cada area especifica; brindar la
necesidad de incentivos basadas en un buen desempefio y por ultimo guardar

los informes de evaluacion en caso de despido a algun trabajador. (Paz, 2020)

Dentro de los factores que influyen en el desempefio laboral estan; el
cumplimiento de las tareas y responsabilidades que logran atribuir a la creacién
de un bien para la organizacién. También la actitud que aporta al entorno
psicolégico de una organizacion, como apoyar a los demas, apoyar las metas,

ser respetuoso, tener opiniones positivas y por ultimo acciones agresivas que
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perjudiquen a la organizacion como hurto, actitud agresiva, ausencias continuas,

dafio material. (Jiménez y Echevarria, 2021)

Campbell et al (1996) sostienen estas grandes dimensiones, que deben
considerarse separadamente, a) Desempefio de la tarea; es la relacion con
nuestro comportamiento relacionado con el trabajo, cumpliendo con las
obligaciones establecidas por la organizacion. Esta dimension se desarrolla en
la profesibn mas destacada a realizar y se evalGa a través de un analisis del
puesto de trabajo. b) Desempefio Contextual; es el apoyo del entorno social en
comun de todos los puestos de trabajo directamente relacionados con la
personalidad. c¢) Desempefio Adaptivo; es la actitud de un trabajador para
cambiar comportamientos al tratar de cumplir con los requisitos y las condiciones

cambiantes de una situacion dada.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Este proyecto de investigacion fue de tipo aplicada, pues se basa en
conocimientos existentes y se utiliza para cambiar aspectos de la realidad o

resolver problemas de un hecho. (Mar et al., 2020)

El enfoque es cuantitativo, donde se recolectara datos para constatar la
hipodtesis, en una base numérica y estadistica. Ademas, (que representa, como
dijimos, un conjunto de operaciones) secuencial y decisiva. Cada paso precede

al siguiente y no podemos “saltarnos” o evitar los pasos. (Hernandez et al., 2014)

Ademas, es un tipo no experimental porqgue no se manipula ninguna
variable; de corte transversal;, como principal ventaja es que todas las
mediciones se hacen en una sola ocasion, por lo que no hay tiempo de
seguimiento. En otras palabras, con este disefio se efectla el estudio se lleva a

cabo en un momento determinado. (Manterola et al., 2019)

El disefio es explicativo; porque se trata de conocer la causa — efecto de
ambas variables, ademas va mas alld de lo descriptivo. Ademas, son
investigaciones que se basa en el concepto de causalidad, que se entiende como

una interaccién dindmica entre muchos eventos. (Hurtado, 1998)

Asi mismo, el método de investigacion fue hipotético deductivo, porque se
ha realizado un procedimiento para poder dar respuesta al problema planteado
a través de hipdtesis que se toman como verdaderas. En este método, las teorias
cientificas nunca pueden considerarse correctas, sino a lo mucho “no refutadas”
(Federico, 2020).

Figura 1

Esquema de Investigacion:

/v V.1.
Lk
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Donde:

M: Muestra

V.I: Variable Independiente

V.D: Variable Dependiente

R: Relacion entre ambas variables de estudio

3.2. Variable y operacionalizacion
El trabajo de investigacibn consta de dos variables: La variable
independiente, el clima organizacional tiene una definicibn conceptual es una
caracteristica estable de la organizacién, que experimenta sus trabajadores
influyendo en sus actitudes. Ademas, tratan de dar a conocer aspectos de las
actitudes de los trabajadores en las organizaciones, en términos de motivacion

y clima. (Litwin y Stringer 1986)

La definicion operacional de esta variable independiente; sera medida en
tres dimensiones: potencial humano, cultura organizacional y disefio
organizacional; cada una de estas dimensiones estaran agrupadas de algunas
preguntas en escala de Likert. (Minsa, 2011)

Indicadores: liderazgo, innovacion, recompensa, confort, estructura, toma
de decisiones, comunicacién organizacional, remuneracion, identidad, conflicto

y cooperacién, motivacion.
Escala de medicion: serd medida con intervalos

La segunda variable dependiente, el desempefio laboral se define
conceptualmente son las acciones o comportamientos particulares del trabajador
lo que orienta el crecimiento de la empresa a través de las metas puestas por la

organizacion. (Campbell, 1990)

Ademas, su definicibn operacional; sera medida en tres dimensiones:
desemperio de la tarea, desempefio contextual y desempefo adaptivo; también

cada una estaran agrupada de algunas preguntas en escala de Likert.
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Indicadores: Logro de metas, presencia de habilidades, conocimientos
actualizados, planificacion de acciones, relaciones interpersonales, trabajo en

equipo, responsabilidad del personal, adaptacion, compromiso laboral, iniciativa.
Escala de medicion: sera medida con intervalos

3.3. Poblacion, muestray muestreo
La poblacién se define como la suma o total de los elementos de un
estudio, y es determinada por el investigador de acuerdo a la definicion que

desarroll6 en el estudio. (Arias, 2021)

La presente investigacion tuvo como poblacion al personal que labora en
un establecimiento de salud de Cajamarca; entre ellos administrativo, asistencial,
limpieza y vigilancia, la cual estd conformada por 80 trabajadores de salud; lo
conforman 11 son enfermeras; 14 médicos, 8 obstetras, 2 odontélogos, 1
nutricionista, 2 psicologas, 10 técnicos en enfermeria, 8 bidlogos, 7 técnicos en
farmacia, 5 personal de admision, 4 personal de Seguro integral de salud (SIS),
2 personal de limpieza, 5 personal de vigilancia, 2 personal de salud ambiental.
2 personal de digitacion estadistica. Sin embargo, se decidi6 trabajar con el total
de la poblacion aplicando los criterios de exclusion e inclusién se llego a trabajar

con 72 trabajadores.
Criterios de inclusién

- Todo trabajador con modalidad contratado, nombrado, cas, cas-
COVID.

- Todo trabajador que desee colaborar con el trabajo de
investigacion.

- Trabajador que tenga mas de dos meses laborando.
Criterios de exclusion

- Trabajador que no esté laborando por vacaciones o licencia.
- Trabajador que labora menos de dos meses.

- Trabajador que no desee colaborar en el trabajo de investigacion.

La unidad de analisis esta formada por el personal asistencial, el

personal administrativo, limpieza y vigilancia.
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3.4. Técnica e instrumento de recoleccién de datos
El trabajo de investigacion incluyé como técnica la encuesta, se logro
obtener informacién de los trabajadores de un establecimiento de salud a través
de su perspectiva en relacion con las variables de estudio. Se aplic6 dos

cuestionarios como instrumento de recoleccion de datos.

Los instrumentos de recoleccion de datos deben ser realizadas con
bastante rigor metodoldgico, permitiendo adquirir conocimientos Utiles para

responder a la pregunta general de estudio. (Hernandez y Avila, 2020)

El cuestionario de la variable clima laboral, consta de 11 pregunta lo cual
se evaluara las tres dimensiones y seran medidas en la escala de Likert; se
asigno los siguientes valores (1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi
siempre (5) Siempre. El cuestionario de la variable desempefio laboral, consta
de 11 preguntas lo cual se evaluara las tres dimensiones y seran medidas en la
escala de Likert; se asigno los siguientes valores (1) Nunca (2) Casi nunca (3) A

veces (4) Casi siempre (5) Siempre.
Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario del clima organizacional

Autor: Minsa (2012)

Dimensiones: potencial humano, cultura organizacional y disefio organizacional
Baremos: Bajo 11 — 25, Medio 26 — 40, Alto 41 — 55

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario del desempefio laboral

Autor: Fanzo (2021), modificado y adaptado a mis indicadores

Dimensiones: desempefio de la tarea, desempefio contextual y desempefio
adaptivo

Baremos: Malo 11 — 25, Regular 25 — 40, Bueno 41 — 55

Validez: Para cada uno de los cuestionarios fue validado por un equipo de
expertos el cual fue evaluado en 3 aspectos: claridad, pertinencia y relevancia.
Todos los expertos contaron con maestria en gestion e indicaron que ambos

instrumentos son aptos para ser aplicados.
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Los expertos son personas con especializacion, profesionalismo, conocimiento
relacionado al tema de investigacion, permitiendo evaluar contenido, forma e
items. (Soriano, 2014)

Confiabilidad: En este trabajo se realiz6 la prueba piloto de la poblacion, la cual
fueron 30 personas que laboran en un establecimiento de salud y pertenecen a
la poblacion, cada instrumento tiene su base de datos por pregunta siendo
evaluado por el alfa de Cronbach mediante el programa SPSS.

Normalmente una prueba piloto es aplicar el cuestionario a 30 — 50 personas de
preferencia que sean personas que pertenecen a la muestra. (Martin, 2004)

La confiabilidad para la variable clima organizacional se obtuvo un valor 0.797 y

para la variable desempefio laboral un valor de 0.790.

3.5. Procedimientos
Lo primero que se realiz6 es el permiso correspondiente al jefe de un
establecimiento de salud en Cajamarca, se remitié una solicitud a jefatura previa
conversacion sobre el titulo y objetivos del trabajo de investigacion; la cual
autorizo la aplicaciéon del instrumento. Luego se validaron ambos instrumentos

por tres expertos con grado de maestros en gestidén de servicios de salud.

Posteriormente se aplicd el cuestionario de ambas variables, previa
explicacion a los trabajadores sobre el propésito del trabajo de investigacion y el
correcto llenado del instrumento, todo lo mencionado se realizara de manera
presencial distribuyendo los cuestionarios en diferentes servicios del
establecimiento para posteriormente ser recolectado.

3.6. Método de analisis
Luego de aplicar el instrumento y recolectar los datos se realizo una base
de datos en Microsoft Excel para luego ser trasladada al programa estadistico
SPSS version 25, y se obtuvo un analisis estadistico descriptivo, el cual fue
distribuido en tablas de frecuencias y un analisis estadistico inferencial, mediante

la prueba alfa de Cronbach.

Posteriormente se realiz6 la prueba de normalidad de datos, se probé con
una prueba de Kolmogorov -Smirnov ya que nuestra muestra es > 50 (72), donde

se obtuvo que ambas variables un valor de p < 0.05, entonces rechazamos la Ho
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y aceptamos la Ha, esto quiere decir que no tienen una distribucién normal, por

lo tanto, aplicaremos estadistica no paramétrica donde:

Ho: La poblacion tiene una distribucion normal

Ha: La poblacion tiene una distribucién no normal.

3.7. Aspectos éticos
Este trabajo de investigacion se ejecutd en base a los principios de la ética
en el ambito de salud y el codigo de ética en investigacion de la Universidad
Cesar Vallejo, pues se contd con la aprobacién de la institucion ademas se
realiz6 un consentimiento informado de decidir si desean o no participar en la

aplicacion del instrumento, asi se aplicé el anonimato.

En la realizacién del trabajo de investigacion se sigui6 la guia planteada
por la Universidad Cesar Vallejos, siguiendo cada uno de sus pasos para poder
evitar el riesgo de plagio ya que se esta citando a los autores, utilizando la norma
APA (Moreno y Carrillo, 2019) y por consiguiente una revision constante del

turnitit.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 1: Distribucion de frecuencias de la variable independiente clima

organizacional y sus dimensiones

Vi. Clima D1. Potencial D2. Cultura D3. Disefio

Organizacional Humano Organizacional Organizacional
Nivel f % f % f % f %
Bajo 0 0 1 14 2.8 0 0

2

Medio 32 44.4 29 40.3 25 34.7 13 18.1
Alto 40 55.6 42 58.3 45 62.5 59 81.9
Total 72 100.0 72 100.0 72 100.0 72 100.0

De acuerdo a la tabla 1, en relacion a la variable independiente sobre el clima
organizacional y sus dimensiones se obtuvo que de los 72 encuestados el 44.4%
percibe que esta por mejorar y un 55.6% percibe que estan conforme con su
ambiente organizacional. También en la D1 Potencial Humano, esta por mejorar
un 41.7%, es decir que no estan convencidos de su capacidad para cumplir sus
objetivos, mientras que el 58.3% si tienen la capacidad de cumplir sus objetivos.
En la D2 Cultura Organizacional, el 37.5% de los encuestados aun no se sienten
comprometidos con los objetivos y un 62.5% si estan comprometidos en con los
objetivos de su establecimiento de salud. En la D3 Disefio Organizacional el
18.1% aun no se sienten conforme con la estructura interna que se realiza dentro
de su establecimiento, mientras que el 81.9% si toman decisiones, estan

conformes con su salario y saben sus actividades a realizar.
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Tabla 2: Distribucion de frecuencias de la variable independiente del

desemperio laboral y sus dimensiones

Vd. Desempefio D1. Desempefio D2. Desempefio  D3. Desempefio

laboral de la tarea Contextual Adaptivo
Nivel f % F % f % f %
Malo 0 0 0 0 2 2.8 0 0
Regular 12 16.7 6 8.3 20 27.8 8 11.1
Bueno 60 83.3 66 91.7 50 69.4 64 88.9
Total 72 100.0 72 100.0 72 100.0 72 100.0

En la tabla 2, la variable desempefio laboral y sus dimensiones se obtuvo que el
16.7% cuentan con un nivel regular de desempefio, y un 83.3% con un nivel
bueno. De acuerdo a la D1. Desempefio de la tarea, un 8.3% del personal
encuestado no esta del todo conforme sobre como desempefian sus tareas en
base a los objetivos, y un 91.7% si realizan todas las tareas correspondientes
durante sus horas laborables. En la D2. Desempefio contextual, el 30.6% aun
tienen dificultad con interactuar con sus compafieros de trabajo, y el 69.4 estan
en un nivel bueno para socializar con sus comparieros y expresar sus ideas. Asi
mismo en la D3. Desempefio adaptivo, un 11.1% tiene un nivel regular para
adaptarse a los cambios de su entorno, asi como trabajar con compromiso y

proponer ideas para mejorar su trabajo, y un 88.9% en un nivel bueno.
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4.2. Analisis inferencial
Tabla 3
Prueba del chi cuadrado de la hipétesis general; Determinacion de la influencia

del clima organizacional en el desempefio laboral; donde:

Ho: Clima Organizacional y Desempefio laboral son variables independientes.

Ha: Clima Organizacional y Desempeiio laboral no son variables independientes

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 682,4102 460 ,000
Razon de verosimilitud 282,735 460 1,000
Asociacion lineal por lineal 25,904 1 ,000

N de casos validos 72

a. 504 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,01.

Resumen del modelo

Logaritmo de la R cuadrado de Cox y
Paso verosimilitud -2 Snell R cuadrado de Nagelkerke
1 59,4792 ,072 ,122

a. La estimacion ha terminado en el nimero de iteracion 5 porque las estimaciones de parametro
han cambiado en menos de ,001.

En la tabla 3 se evidencia el nivel de significancia, donde el valor de p < 0.05,
entonces rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, esto quiere decir que Clima
Organizacional y Desempefio laboral no son variables independientes, son
dependientes; lo cual hay influencia de un valor R cuadrado de Nagelkerke de
0,122; es decir la variable clima organizacional influye en un 12% sobre el
desemperio laboral en un establecimiento Cajamarca, 2022, por ello se acepta

la hipotesis general.
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Tabla 4

Prueba del chi cuadrado de la hipotesis especifica 1

Determinacion de la influencia del potencial humano en el desempefio laboral;
donde:

Ho: Potencial humano y Desempefio laboral son variables independientes.

Ha: Potencial humano y Desempefio laboral no son variables independientes.

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 257,5942 260 ,531
Razon de verosimilitud 187,282 260 1,000
Asociacion lineal por lineal 12,237 1 ,000
N de casos validos 72

a. 294 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,01.

Resumen del modelo

Logaritmo de la verosimilitud
Paso -2 R cuadrado de Cox y Snell R cuadrado de Nagelkerke

1 61,5722 ,045 ,076

a. La estimacion ha terminado en el nimero de iteracion 5 porque las estimaciones de parametro han
cambiado en menos de ,001.

En la tabla 4 se evidencia el nivel de significancia, el valor de p > 0.05, entonces
aceptamos la Ho y rechazamos la Ha, esto quiere decir que Potencial humano y
Desempefio laboral son variables independientes; lo cual no hay influencia de un

valor R cuadrado de Nagelkerke de 0,76; se rechaza la hipétesis especifica 1.
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Tabla 5

Prueba de hipotesis especifica 2

Determinacion de la influencia del disefio organizacional en el desempefio
laboral; donde:

Ho: Disefio organizacional y Desempefio laboral son variables independientes.
Ha: Disefio organizacional y Desempefio laboral no son variables
independientes.

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 257,2822 220 ,043
Razén de verosimilitud 167,862 220 ,996
Asociacion lineal por lineal 25,737 1 ,000

N de casos validos 72

a. 252 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,03.

Resumen del modelo

Logaritmo de la R cuadrado de Cox y R cuadrado de
Paso verosimilitud -2 Snell Nagelkerke
1 51,8352 ,166 ,279

a. La estimacion ha terminado en el nimero de iteracién 5 porque las estimaciones de
parametro han cambiado en menos de ,001.

En la tabla 5 se evidencia el nivel de significancia, donde el valor de p < 0.05,
entonces rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, esto quiere decir que Disefio
organizacional y Desempefio laboral no son variables independientes, son
dependientes; lo cual hay influencia de un valor R cuadrado de Nagelkerke de
0,279; es decir la variable disefio organizacional influye en un 27% sobre el
desempeiio laboral en un establecimiento Cajamarca, 2022, por ello se acepta

la hipétesis especifica 2.
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Tabla 6

Prueba de hipétesis especifica 3

Determinacion de la influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral; donde:

Ho: Cultura organizacional y Desempefio laboral son variables independientes.
Ha: Cultura organizacional y Desempefio laboral no son variables

independientes.

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 254,9522 200 ,005
Razon de verosimilitud 148,887 200 ,997
Asociacion lineal por lineal 16,122 1 ,000

N de casos validos 72

a. 231 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,01.

Resumen del modelo

Logaritmo de la R cuadrado de Cox y R cuadrado de
Paso verosimilitud -2 Snell Nagelkerke
1 58,9532 ,079 ,133

a. La estimacién ha terminado en el nimero de iteracién 5 porque las estimaciones de
parametro han cambiado en menos de ,001.

En la tabla 6, se obtuvo un nivel de significancia, donde el valor de p < 0.05,
entonces rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, esto quiere decir que Cultura
organizacional y Desempefo laboral no son variables independientes, son
dependientes; lo cual hay influencia de un valor R cuadrado de Nagelkerke de
0,133; es decir la variable disefio organizacional influye en un 13% sobre el
desempenio laboral en un establecimiento Cajamarca, 2022, por ello se acepta

la hipotesis especifica 3.
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V. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion tuvo como hipétesis general; si existe
influencia del clima organizacional en el desempeiio laboral en un
establecimiento de salud en Cajamarca, se procesaron los resultados obtenidos
desde el criterio del personal que laboral en dicho establecimiento para una
comparacion posterior con los estudios que fueron tomados como antecedentes;
asi mismo se discutira la hipotesis general, como las hipétesis especificas.

En los resultados descriptivos se ha obtenido a través del chi- cuadrado,
la variable clima organizacional se encuentra en un nivel medio (44.4%) y un
nivel alto (55.6%), esto significa que todo el personal se encuentra complacido
dentro del entorno en el que laboran, respecto a la variable desempefio laboral
en un nivel regular (16.7%) y un nivel bueno (83.3%).

Obteniendo un resultado semejante, en el trabajo de investigacion de
Caro, Gomez (2019) realizaron un trabajo investigacion en un establecimiento
de salud en Lima, donde tiene como objetivo conocer la correlacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de un establecimiento de
salud; donde el 88,7% manifestaron que el clima organizacional deberia mejorar
y el 11,3% es saludable. Asi mismo en el grado de desempefio laboral
obtuvieron que el 41,5% una eficacia media, el 58,5% una eficacia alta; donde
se demostr6 que existe una relacién altamente significativa entre ambas

variables.

De la misma manera, Heredia (2020) en su trabajo de investigacion en un
hospital en Lima, donde tiene como objetivo analizar el nivel de relacion entre el
ambiente organizacional y desempefio laboral en los profesionales de salud,
obtuvieron como resultados que si existe dependencia en gran medida de la
afirmacion del clima laboral depende del desemperio laboral, presentando una
relacion Rho de Spearman de 0,712, evidencio una gran medida de las dos
variables. Concluyendo que hay una correlacién altamente significativa entre

ambas variables.

La variable clima organizacional tenemos como dimensiones, el potencial
humano con un nivel medio 40.3% y un nivel alto 58.3%; la dimensién cultura

organizacional con un nivel medio 34.7% y un nivel alto 62.5%; la dimension
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disefio organizacional un nivel medio 18.1% y un nivel alto 81.9%; esto nos indica
gue debe haber mas énfasis en estas dimensiones. Resultado semejante a Pino
et al. (2021) realizaron un articulo de investigacion en un hospital de Ecuador,
como objetivo evaluar el impacto que tiene el clima organizacional en el
desemperio laboral de los trabajadores; se estudié cuatro elementos teniendo
como resultado que el 17% indicé que a veces existe comunicacion personal
completa en el grupo de trabajo y el 10% apenas. Ademas, se reflejo que el 47%
indico que el ambiente en donde en el que trabajan permitié que casi siempre se
desenvuelvan correctamente, el 7% indico que funciona a veces. De acuerdo al
grado de produccion de acuerdo con las politicas establecidas en el hospital, el

43% dijo que casi siempre se cumplen, mientras el 7% solo a veces.

Ademas Adriazola et al. (2019), realizaron un articulo de investigacion de
cuatros centros de salud de primera atencién en Chile, tiene como objetivo
general determinar el grado del ambiente organizacional de seis centros de salud
en comuna teniendo como estudid seis elementos; la dimension del
profesionalismo ((3,73 / 0,36 estandar) tiene el mayor porcentaje, la dimension
de trabajo en equipo y reparto de material (2,97 / -0,26 estandar) un porcentaje
medio, la dimension de motivacion (3,57 / 0,23 estandar), colaboracion con el
trato optimo (3,54 / 0,20 estandar) y desarrollo profesional (3,30 / 0,01 estandar)

es un porcentaje elevado.

La variable desempeiio laboral tenemos como dimensiones al desempeiio
de tarea en un nivel regular 8.3% y un nivel bueno 91.7%; el desempefio
contextual en un nivel regular 27.8% y un nivel bueno 69.4%, en el desempefio

adaptivo un nivel regular 11.1% y un nivel bueno 88.9%.

Segun Campbell et al (1996) sostienen estas grandes dimensiones, que
deben considerarse separadamente, a) Desempefio de la tarea; es la relacion
con nuestro comportamiento relacionado con el trabajo, cumpliendo con las
obligaciones establecidas por la organizacion. Esta dimension se desarrolla en
la profesion mas destacada a realizar y se evalla a través de un analisis del
puesto de trabajo. b) Desempeiio Contextual; es el apoyo del entorno social en
comun de todos los puestos de trabajo directamente relacionados con la

personalidad. c) Desempefio Adaptivo; es la actitud de un trabajador para
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cambiar comportamientos al tratar de cumplir con los requisitos y las condiciones

cambiantes de una situacion dada.

En relacion a la hipotesis general; la variable independiente clima
organizacional y la variable dependiente desempefio laboral, el analisis
inferencial de acuerdo al andlisis R cuadrado de Nalgelkerke con un 12% se
demostré que el clima organizacion influye en el desempefio laboral desde el
punto de vista del personal que labora en un establecimiento de salud en
Cajamarca, es decir si existe un alto clima organizacional habra un buen
desempefio durante el tiempo que laboran. Se basa en la teoria segun Campbell
et al. (2010) donde las caracteristicas de una organizacion especifican de como

trata a sus trabajadores y su ambiente laboral.

La hipotesis especifica 1; se evidencia en el andlisis R cuadrado de
Nalgelkerke con un 76%, el potencial humano no influye significativamente en
el desempefio desde la perspectiva del personal que laboran en un
establecimiento en Cajamarca; segun Martinez et al. (2019), donde realizaron un
articulo de investigaciébn en un establecimiento de salud de categoria | de
atencion en México, tuvo como objetivo analizar el clima organizacional en un
establecimiento de salud; obteniendo como resultado que el clima organizacional
presento la medida de nivel negativo, concluyendo que el entorno organizacional
gue se tiene es débil en relacién al desempefio de los trabajadores. Asi mismo,
Chanduvi (2020) realiz6 un trabajo de investigacion en una institucién de salud
en Piura, plante6 un objetivo general: determinar la relacion que hay entre el
ambiente laboral y el desempefio del personal, teniendo como resultado que no
existe una relacién significativa ambas variables (rho=.889 y P=.021).
Concluyendo que ambas variables no se correlacionan altamente con las

dimensiones del desempefio laboral.

Hipotesis especifica 2; en el analisis R cuadrado de Nalgelkerke se obtuvo
un 27%, es decir el disefio organizacional influye en el desempefio
organizacional; semejante a los resultados Rojas (2019), realiz6 un articulo
cientifico en un hospital de Pasco siendo publicado en una revista peruana, tiene
como objetivo general determinar la correlacion entre ambiente organizacional y

el desempenio laboral del personal de salud, como resultado obtuvo que el 83,3%
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demuestra que el clima organizacional necesita ser perfeccionado, el 49.1%
mostraron un desemperio laboral medio. Asi mismo ambas variables tienen una
relacion significante (p < 0,000), y ambas en la dimensién de potencial humano,
disefio organizacional, cultura organizacional. Concluyendo que entre ambas

variables hay una relacion significativa en el personal de salud.

Hipotesis especifica 3; en el analisis R cuadrado de Nalgelkerke se obtuvo
unl3% donde la cultura organizacional influye en el desempeio laboral. En
relacion a la base tedrica Chirinos et al. (2016). describen como clima
organizacional cuando una empresa se preocupa por una lista de metas,
perspectivas y obligacion de los trabajadores encaminadas a producir un bien o
prestar servicios para lograr una contrapartida de cualquier especie. Asi la
supervivencia dentro de una empresa va de la mano con el beneficio econémico,
y puede entenderse como una sociedad dedicada a producir y cambio rapido y
eficaz de conocimiento, porque a través de producir y usar, las empresas

conocen, exploran, crean y son capaz de acoplarse a lo nuevo.

28



VI. CONCLUSIONES
Primera:

Se concluye que el desempefio laboral es influenciado en una proporcion
baja por el clima organizacional, es decir mientras se encuentren en un ambiente
de trabajo adecuado, tranquilo, favorable; se vera reflejado en la productividad,

compromiso de las metas u objetivos que cumplir.
Segunda:

No existe influencia ente el potencial humano en el desempefio laboral
desde la perspectiva del personal que labora en dicho establecimiento, es decir
que para el personal si su jefe no se encuentra disponible para ellos o no les
brinda algun intensivo; esto no logra que lleguen a cumplir sus metas y sus tareas

laborables.
Tercera:

Se obtuvo que el disefio organizacional influye en el desempefio laboral
en un nivel moderado, es decir mientras el personal conozca sus tareas a realizar

su desempefio sera mas alto y realizado de la manera mas efectiva.
Cuarta:

La cultura organizacional influye en una proporcién baja en el desempefio
laboral, mientras el personal tiene una actitud positiva para poder desarrollar sus
actividades, va hacer mas favorable el llegar a cumplir la meta que fue propuesta

por su institucion.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda al jefe del establecimiento de salud en Cajamarca, tener
una evaluacion constante al personal de salud para poder conocer cuéles son
las debilidades y poder mejorarlas a tiempo, ademas de aplicar la motivacion
como los reconocimientos por el desempefio que tienen en sus tareas y

cumplimiento de metas, asi como realizar mas actividades en equipo.
Segunda:

Como investigadora, a nivel nacional y local se sugiere a los futuros
investigadores realizar trabajos de investigacion experimental y no quedarse en
una correlacién basico, para poder obtener un trabajo mas completa, a razén
que para la presente investigacion se ha observado muy pocas investigaciones

de relacion causal.
Tercera:

Se sugiere en base a que la influencia de la cultura organizacional fue de
una proporcion baja sobre el desempefio laboral, por ello deberian trabajar en
equipo para que puedan actuar de formar eficiente en base de valores y

brindando alguna motivacion continua en el desarrollo de las tareas.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Clima organizacional en desempefio laboral del personal del establecimiento de Salud Santa Cruz — Cajamarca 2022

Problemas Objetivos Categorias y sub categorias
Problema General: Objetivo general: Categoria 1: Clima Organizacional
¢En gué medida influye el clima | Determinar la influencia del clima . . P Escala de Niveles o
L o L o~ Sub categorias Indicadores Items
organizacional en el desempefio laboral | organizacional en el desempefio laboral valores rangos
del personal en un establecimiento de | del personal de un establecimiento de Liderazgo 1 Ordinal:
salud, Cajamarca 2022? salud, Cajamarca 2022 Innovacion 2 '
Potencial Humano
Recompensa 3 Nunca (1) Bajo
Confort 4 . 11 -25
Problemas Especificos Objetivos especificos |dentidad 5 Caa(g)unca
a) ¢En qué medida influye el potencial a) Determinar la influencia del potencial Cultura organizacional Conflicto y Cooperacién 6 zl\ge_d'fo
humano en el desempefio laboral del humano en el desempefio laboral del Motivacion 7 A veces (3)
personal de un establecimiento de personal en un establecimiento de Estructur )
salud, Cajamarca 20227 salud, Cajamarca 2022. = Zt udc ura 2 Siempre (4) 4f‘ Itc')55
o P oma de decisiones -
Disefio organizacional ——— —— -
g Comunicacién Organizacional 10 Casi siempre
Remuneracion 11 ®)
Categoria 2: Desempefio Laboral
. . ] Escala de Niveles o
b) ¢En qué medida influye el disefio | b) Identificar influencia del disefio Sub categorias Indicadores Items Valores rangos
organizacional en el desempefio laboral | organizacional en el desempefio laboral
- - Logro de metas 1
del personal en un establecimiento de | del personal en un establecimiento de - — Ordinal:
salud, Cajamarca 2022? salud, Cajamarca 2022. Presencia de habilidades 2 '
Desempefio de la tarea
P Conocimientos actualizados 3 Nunca (1) Malo
e - . 11-25
Planificaciones de acciones 4 Casi nunca
2
Desempefio Contextual Relaciones interpersonales 5 @ gggulfg
c) ¢En qué medida influye la cultura | c) Determinar la influencia de la cultura Trabajo en equipo 6-7 A veces (3)
organizacional en el desempefio | organizacional en el desempefio laboral — T . Bueno
organizacional del personal en un | del personal en un establecimiento de Cumplimiento de .o,bl|gac|ones 8 Siempre (4) e
establecimiento de salud, Cajamarca | Salud, Cajamarca 2022. fio Adani Adaptacion 9 )
20227 Desempefio Adaptivo Compromiso laboral 10 _ Casi
’ siempre (5)
Iniciativa 11

Disefio de investigacion:

Poblacién y muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Aplicada

Método: Hipotético Deductivo
Disefio: Explicativa

Poblacion: 70 trabajadores

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Hipotético Deductivo




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable Independiente: Clima Organizacional

Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Es una caracteristica estable Liderazgo
de la organizacion, que . . Potencial Humano Innovacion
_ Sera medida en tres Recompensa
experimenta sus _ _ _ Confort Ordinal;
_ _ dimensiones: potencial ontor
trabajadores influyendo en Identidad
humano, cultura L ) iy Nunca (1)
sus actitudes. Ademas, Cultura Organizacional Conflicto y Cooperacion
organizacional y disefo Y. .
tratan de dar a conocer o Motivacion Casi nunca (2)
organizacional; cada una de Estructura

aspectos de las actitudes de
los trabajadores en las

organizaciones, en términos
de motivacion y clima.
(Litwin y Stringer 1986)

estas dimensiones estaran
agrupadas de algunas
preguntas en escala de
Likert. (Minsa, 2011)

Disefio Organizacional

Toma de decisiones

Comunicacion
Organizacional

Remuneracion

A veces (3)
Siempre (4)

Casi siempre (5)




Variable Independiente: Desempefio Laboral

Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Logro de Metas
~ Presencia de habilidades
Desempefio de la Tarea ~ _ _
Conocimientos actualizados Ordinal;
Son las acciones o Serd medida en tres Planificacion de acciones
Nunca (1)

comportamientos
particulares del trabajador lo
que orienta el crecimiento
de la empresa a través de
las metas puestas por la
organizacion. (Campbell,
1990)

dimensiones: desempefio
de la tarea, desempefio
contextual y desempefio
adaptivo; también cada una
estaran agrupada de
algunas preguntas en
escala de Likert.

Desempefio Contextual

Relaciones interpersonales

Trabajo en equipo

Desempeiio Adaptivo

Cumplimiento de
obligaciones

Adaptacién

Compromiso laboral

Iniciativa

Casi nunca (2)
A veces (3)
Siempre (4)

Casi siempre (5)




Anexo N°3: Instrumento de Recolecciéon de datos

Estimado(a) compariero(a), el presente cuestionario tiene como objetivo determinar la influencia

del clima organizacional en el desempefio laboral del personal; le agradezco de antemano su

colaboracién respondiendo cada una de las preguntas que se le presentara. Su participacion es

de manera voluntaria y las respuestas serdn de completo anonimato, de manera que puede

retirarse en cualquier momento.

Instrucciones: Lea atentamente cada pregunta y responda marcando con una “x” en la
alternativa que se adecue a su realidad.
Casi A ) Casi
N° Preguntas Nunca Siempre |
nunca | veces siempre
Potencial Humano

1 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita
2 | Lainnovacion es caracteristica de nuestro establecimiento
3 Nuestro establecimiento da incentivos laborales para que

yo trate de hacer mejor mi trabajo
4 | Me siento satisfecho con mi ambiente laboral

Cultura Organizacional

. Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi

establecimiento
6 Mis compafieros de trabajo me ayudan cuando tengo

alguna dificultad
; Mi jefe se preocupa por crear un ambiente laboral

agradable

Disefio Organizacional

8 Conozco las tareas o funciones especificas que debe

realizar en mi establecimiento
9 | Participo en la toma de decisiones en mi establecimiento
0 Mi jefe me comunica si estoy realizando bien o mal mi

trabajo
11 | Mi salario y mis beneficios son razonables




Casi A ] Casi
N° Preguntas Nunca Siempre |
nunca | veces siempre
Desempefio de la tarea

1 Concretiza y cumple tareas, procesos encomendados

segun el tiempo, recursos y espacio establecido.
) Pongo en practica mi habilidad para realizar mis tareas

encomendadas
3 | Participo en eventos de actualizacion para generar valor
4 Mi establecimiento me ofrece la oportunidad de poner en

practica lo que sé hacer

Desempefio Contextual

Logro expresar a las personas mis ideas, necesidades o
5 | acciones, independientemente que sea mi jefe, colaborador,

comparfiero o usuario.
6 Interactto con mis compafieros de trabajo de modo afectivo

y adecuado
7 | Asumo comportamientos de ayuda a los demas

Desempefio adaptivo

8 | Cumplo con diligencias mis obligaciones.
9 Logro adaptarme con rapidez a los cambios que se

efectdan en mi entorno.
10 Trabajo con mucha lealtad y compromiso en mi

establecimiento.
11 Propongo ideas o acciones que favorecen la mejoria en el

servicio del establecimiento.




Anexo N°4: Validacion por juicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES/items Pertinencia | Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
Dimension 1 Si No Si No Si | No
1 ¢,su jefe esta disponible cuando usted lo necesita? X X X
2 Jla innovacioén es caracteristica de su establecimiento? X X X
3 ¢€en su establecimiento se dan recompensas en p'roporcic')n a la excelencia del X X X
desempenio de su trabajo?
4 ¢se siente satisfecho con su ambiente laboral? X X X
Dimension 2 Si No Si No Si | No
S Usted, ¢juega un papel importante en el éxito de su establecimiento? X X X
6 ¢épuedes contar con tus comparieros de trabajo cuando tienes alguna dificultad? X X X
7 ¢ Su jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable? X X X
Dimension 3 Si No Si No Si | No
8 Usted, ¢ conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en su X X X
establecimiento?
9 ¢participa en la toma de decisiones en su establecimiento? X X X
10 Su jefe, ¢ se comunica con usted si esta realizando bien o mal su trabajo? X X X
11 ¢Jpropone ideas o acciones que favorezcan la mejoria en el servicio del X X X
establecimiento que labora?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Zoila Emperatriz Marchena Pejerrey DNI: 72317583

Especialidad del validador: Cirujano dentista / Maestra en gestion de los servicios de la salud.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension

13 de mayo del 2022

Mg. Zoila
CIRUJANQ DENTISTA
COP. 39988

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES/items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias

Dimension 1 Si No Si No Si | No
1 Usted, ¢concretiza y cumple tareas, procesos encomendados segun el tiempo, X

recursos y espacio establecido?
2 Usted, ¢tiene la habilidad de realizas sus tareas encomendadas? X
3 ¢cuenta con los conocimientos necesarios y suficientes para realizar de las tareas de X
Su puesto?
4 En su establecimiento ¢ le ofrecen la oportunidad de poner en practica lo que sabe X
hacer?

Dimension 2 Si No Si No Si | No

5 Jlogra expresar a las personas sus ideas, necesidades 0 acciones, X
independientemente que sea su jefe, colaborador, compafiero o usuario?

6 Usted, ¢interactla con sus comparieros de trabajo de modo afectivo y adecuado? X
7 Jtiene un buen comportamiento en el trabajo en grupo? X

Dimensioén 3 Si No Si No Si | No
8 ¢ Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos X

enfrentando obstaculos que se presentan?
9 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se efectlian en su entorno? X
10 Usted, ¢ compromete recursos y tiempo para mejorar la productividad? X
11 | ¢Propone ideas o acciones que favorezcan la mejoria en el servicio del establecimiento X
que labora?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Zoila Emperatriz Marchena Pejerrey

No aplicable[ ]

DNI:

72317583




Especialidad del validador: Cirujano dentista / Maestra en gestion de los servicios de la salud.

13 de mayo del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

CIRUJANO DENTISTA
COP. 39988

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems
planteados son suficientes para medir la dimension @

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES/items Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimension 1 Si No Si No Si | No
1 ¢,su jefe esta disponible cuando usted lo necesita? X X X
2 ¢la innovacion es caracteristica de su establecimiento? X X X
3 éen su establecimiento se dan recompensas en p'roporcic')n a la excelencia del X X X
desempenio de su trabajo?
4 ¢se siente satisfecho con su ambiente laboral? X X X
Dimension 2 Si No Si No Si | No
5 Usted, ¢juega un papel importante en el éxito de su establecimiento? X X X
6 épuedes contar con tus compafieros de trabajo cuando tienes alguna dificultad? X X X
7 ¢Su jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable? X X X
Dimension 3 Si No Si No Si | No
8 Usted, ¢ conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en su X X X
establecimiento?
9 ¢participa en la toma de decisiones en su establecimiento? X X X
10 Su jefe, ¢se comunica con usted si esta realizando bien o mal su trabajo? X X X
11 ¢propone ideas o acciones que favorezcan la mejoria en el servicio del X X X
establecimiento que labora?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Kristell Alexandra Gasco Pintado

DNI:

Especialidad del validador: Cirujano dentista / Maestra en gestion de los servicios de la salud.

No aplicable[ ]

71636082




1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension

15 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES/items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias

Dimension 1 Si No Si No Si | No
1 Usted, ¢concretiza y cumple tareas, procesos encomendados segun el tiempo, X

recursos y espacio establecido?
2 Usted, ¢tiene la habilidad de realizas sus tareas encomendadas? X
3 ¢cuenta con los conocimientos necesarios y suficientes para realizar de las tareas de X
Su puesto?
4 En su establecimiento ¢ le ofrecen la oportunidad de poner en practica lo que sabe X
hacer?

Dimension 2 Si No Si No Si | No

5 Jlogra expresar a las personas sus ideas, necesidades 0 acciones, X
independientemente que sea su jefe, colaborador, compafiero o usuario?

6 Usted, ¢interactda con sus comparieros de trabajo de modo afectivo y adecuado? X
7 Jtiene un buen comportamiento en el trabajo en grupo? X

Dimensioén 3 Si No Si No Si | No
8 ¢ Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos X

enfrentando obstaculos que se presentan?
9 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se efectlian en su entorno? X
10 Usted, ¢ compromete recursos y tiempo para mejorar la productividad? X
11 | ¢Propone ideas o acciones que favorezcan la mejoria en el servicio del establecimiento X
que labora?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Kristell Alexandra Gasco Pintado

No aplicable[ ]

DNI:

71636082




Especialidad del validador: Cirujano dentista / Maestra en gestion de los servicios de la salud.

15 de mayo del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems

planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES/items Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimension 1 Si No Si No Si | No
1 ¢,su jefe esta disponible cuando usted lo necesita? X X X
2 ¢la innovacion es caracteristica de su establecimiento? X X X
3 éen su establecimiento se dan recompensas en p'roporcic')n a la excelencia del X X X
desempenio de su trabajo?
4 ¢se siente satisfecho con su ambiente laboral? X X X
Dimension 2 Si No Si No Si | No
5 Usted, ¢juega un papel importante en el éxito de su establecimiento? X X X
6 épuedes contar con tus compafieros de trabajo cuando tienes alguna dificultad? X X X
7 ¢Su jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable? X X X
Dimension 3 Si No Si No Si | No
8 Usted, ¢ conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en su X X X
establecimiento?
9 ¢ participa en la toma de decisiones en su establecimiento? X X X
10 Su jefe, ¢se comunica con usted si esta realizando bien o mal su trabajo? X X X
11 ¢propone ideas o acciones que favorezcan la mejoria en el servicio del X X X
establecimiento que labora?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Yudith Loyola Salazar Racho

Especialidad del validador: Licenciada en Obstetricia / Maestra en gestion de los servicios de la salud.

No aplicable [

DNI: 41872850




Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension

20 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES/items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias

Dimension 1 Si No Si No Si | No
1 Usted, ¢concretiza y cumple tareas, procesos encomendados segun el tiempo, X

recursos y espacio establecido?
2 Usted, ¢tiene la habilidad de realizas sus tareas encomendadas? X
3 ¢cuenta con los conocimientos necesarios y suficientes para realizar de las tareas de X
Su puesto?
4 En su establecimiento ¢ le ofrecen la oportunidad de poner en practica lo que sabe X
hacer?

Dimension 2 Si No Si No Si | No

5 Jlogra expresar a las personas sus ideas, necesidades 0 acciones, X
independientemente que sea su jefe, colaborador, compafiero o usuario?

6 Usted, ¢interactla con sus comparieros de trabajo de modo afectivo y adecuado? X
7 Jtiene un buen comportamiento en el trabajo en grupo? X

Dimensioén 3 Si No Si No Si | No
8 ¢ Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos X

enfrentando obstaculos que se presentan?
9 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se efectlian en su entorno? X
10 Usted, ¢ compromete recursos y tiempo para mejorar la productividad? X
11 | ¢Propone ideas o acciones que favorezcan la mejoria en el servicio del establecimiento X
que labora?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Yudith Loyola Salazar Racho

No aplicable[ ]

DNI: 41872850




Especialidad del validador: Licenciada en Obstetricia / Maestra en gestion de los servicios de la salud.

20 de mayo del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems

planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



Anexo N°5: Confiabilidad para el instrumento Clima Organizacional
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Confiabilidad para el instrumento Desempeifio laboral
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Anexo N°6: Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva

autoridad
o GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA
5’@ DIRECCION REGIONAL DE SALUD
UNIDAD EJECUTORA DE SALUD SANTA CRUZ

MICRO RED DE SALUD SANTA CRUZ

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Santa Cruz, 20 de mayo del 2022.

CARTA N2 001-2022.

SENORITA : OBSTA. GUISELLA CORTEGANA BASALLO.
Ciudad : Santa Cruz.

ASUNTO : AUTORIZACION DE REALIZACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION “CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL
ESTABLECIMIENTO DE SALUD SANTA CRUZ".

De mi mayor consideracién:

Me es grato dirigirme a Ud., para saludarla y a la vez en relacién a lo
solicitado a esta jefatura, brindar la autorizacién para la realizacién del Trabajo de
Investigacién:  Clima Organizacional en el desempefio laboral del personal del
establecimiento de Salud Santa Cruz, esperando que el resultado del mismo sea
socializado con nuestros trabajadores de la institucién, con la finalidad de contribuir a la
mejora de la calidad de atencién en nuestro establecimiento de salud.

Sin mas que expresarle quedo de Ud., esperando el resultado del mismo.

Atentamente.




Anexo N°7

Prueba de normalidad de datos Kolmogorov-Smirnov de la variable clima
organizacional y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 111 72 ,029 ,959 72 ,020
Desempefio Laboral ,135 72 ,003 ,929 72 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors






