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RESUMEN

El presente trabajo investigativo titulado: Clima organizacional vy
desempefio laboral en centros de salud publicos del Cusco, durante el periodo
2021-2022, cuyo propoésito fue determinar de qué manera el clima organizacional
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de los centros de salud
publicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022. La metodologia desarrollada
fue de tipo basico de enfoque cuantitativo mediante la cuantificacion de los
resultados hallados apoyado en un disefio no experimental. En esta investigacion
se considera una muestra de 60 trabajadores que colaboran con las instituciones
en el afio en curso, de manera permanente. Dentro de los resultados se pudo
encontrar el valor de significancia de p=0,035 < 0,05, ademas del resultado del
coeficiente de correlacion de Spearman al 72%, lo que indica la existencia de una
relacion positiva alta. Por ello se puedo concluir que, si existe una relacion
significativa, positiva alta el clima organizacional y el desempefio laboral, pues, en
cuanto exista un adecuado clima organizacional, se podra evidenciar un mejor

desempeiio laboral por parte de los trabajadores de una entidad.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, colaboradores, centro

de salud.
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ABSTRACT

The present investigative work entitled: Organizational climate and job
performance in public health centers in Cusco, during the period 2021-2022,
whose purpose was to determine how the organizational climate is related to the
job performance of health center workers. public of Cusco, during the period 2021-
2022. The methodology developed was of a basic type of quantitative approach
through the quantification of the results found supported by a non-experimental
design. This research considers a sample of 60 workers who collaborate with the
institutions in the current year, permanently. Within the results it was possible to
find the value of significance of p=0.035 < 0.05, in addition to the result of the
Spearman correlation coefficient at 72%, which indicates the existence of a high
positive relationship. Therefore, it can be concluded that, if there is a significant,
positive relationship between the organizational climate and work performance,
then, as soon as there is an adequate organizational climate, it will be possible to

demonstrate a better work performance by the workers of an entity.

Keywords: Organizational climate, work performance, collaborators, health

center.
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l.  INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones se enfrentan a cambios constantes en la
que los trabajadores deben adaptarse para conllevar un ambiente de armonia y
tolerancia. Ademas, debido a la globalizacion y actualizacion de las tecnologias
en las organizaciones se ha tenido que promover beneficios y mecanismos que
orienten a la calidad.

A nivel internacional, el clima organizacional se comprende como un factor
determinante para optimizar las relaciones de los colaboradores de una entidad
conforme a ciertos acuerdos consensuados que orientan a un adecuado
desempeiio laboral. Pues en un informe investigativo realizado por Cardona
(2017) mostrando asi una evidencia en cuanto al clima organizacional que se
desarrolla de manera optima en Republica dominicana con un 83.4% de
puntuacion, seguido de Ecuador, Colombia y Pert con un 68%.

En muchos establecimientos de atencion al publico se presentan ciertas
deficiencias relacionadas al desempeiio laboral, ya que los trabajadores, no son
productivos con sus labores en las tareas o funciones que deben desempefiar,
donde las funciones que cumplen van acordes al grupo Ocupacional segun la
funcién asignada, tanto administrativas como asistenciales.

Segun Contreras (2018) durante los ultimos afios en el rubro de salud se
ha ido realizando estudios con el propdsito de optimizar en cuanto al sector de
salud y sus servicios brindando calidad de atencion a los usuarios.

De acuerdo a lo mencionado, Pert no expone un caso diferente, pues las
autoridades competentes, han generado diversas propuestas de investigacion,
donde se busca la mejora en la forma de atencion en el &mbito de la salud. Pues
para la mejora de la salud es primordial profundizar el andlisis de la atencién en
salud, ya que los actores principales cumplen un rol importante en estos
procesos, asi como en los equipos de gestion. (Allen, 2016)

En un informe emitido por el diario EI comercio (2022) se evidencié que un
86% de los trabajadores de una empresa renunciaria si no se encuentran en un
clima laboral optimo o adecuado, por otro lado, el 81 % de los colaboradores
consideraron que es importante tener un buen clima laboral para su beneficio,
mientras que el 19% reporto que el clima laboral no tiene influencia de sus

decisiones. Un 49 % considera que les gusta su trabajo. Gran cantidad de



entidades a nivel nacional, han evidenciado deficiencias relacionadas a la gestion
directiva por parte de los directivos hacia sus colaboradores, o que genera
improductividad en las diferentes areas laborales, tanto administrativos como
asistenciales.

En la dltima década, el rubro de la salud tiene como propésito dar una
atencion optima y de calidad a los pacientes garantizando la forma de acceso a la
salud de las personas.

A nivel local, se ha percibido en los centros de salud de Cusco, que el clima
organizacional de los trabajadores es inestable debido a que no evidencian su
identidad por la institucion debido a que tienen un nivel bajo de compromiso
personal y existe también un nivel bajo de contribucion de los colaboradores en el
entorno laboral. Ademas de que en las actividades institucionales no desarrollan
la capacidad de cooperacion, pues prefieren desenvolverse de manera individual
dejando de lado el comparierismo entre ellos.

Por otro lado, la estructura de su organizacion no suele no promueve el
desarrollo de manera adecuada las funciones de los trabajadores. Lo que
afectaria de manera significativa en su desempefio laboral, que también se
encuentra en una situacion inestable, en vista de que los trabajadores no
demuestran su apoyo a los comparfieros en funciones institucionales, asi también
demuestran que no se sienten vinculados con la organizacion, por lo que no
desarrollarian funciones mas alla de su puesto laboral, afectando asi de manera
negativa a la satisfacciéon de los usuarios, que se encuentran ante un aspecto
negativo de la institucion.

Por lo expuesto, es recomendable que el compromiso organizacional sea
desarrollado de manera adecuada por los trabajadores para que los
colaboradores tengan un optimo desempeiio laboral apoyado en factores de
identidad, cooperacion, motivacién y recompensa realizados de manera individual
y grupal.

Por ello, se ha planteado las siguientes preguntas de investigacion, pues
como problema general, se plantea que ¢De qué forma el C.O. estaria
relacionado con el D.L. de los servidores de los centros de salud publicos del
Cusco, durante el periodo 2021-2022?. Como problemas especificos se presenta

primero, ¢De qué forma la identidad estaria relacionado con el D.L. de los



servidores de los centros de salud publicos del Cusco, durante el periodo 2021-
20227, segundo ¢De qué manera la cooperacion estaria relacionado con el D.L.
de los trabajadores de los centros de salud publicos del Cusco, durante el periodo
2021-20227, tercero, ¢De qué manera la motivacion estaria relacionado con el
D.L. de los trabajadores de los centros de salud publicos del Cusco, durante el
periodo 2021-20227

El presente trabajo investigativo cumple con la justificacion teodrica, ya que
busca contribuir al conocimiento desde el estudio de relacion del D.L. y C.O., es
asi que queda expuesto ampliamente la relevancia que representa el
desenvolvimiento del C.O. frente al D.L. de los trabajadores de los centros de
salud en Cusco. La justificacion practica se sustenta en la relevancia de estos
resultados que se obtuvieron, que servirdn a las autoridades competentes sobre
el D.L. y el C.O. Finalmente, la justificacibn metodologica, que recae en la
importancia del uso de las estrategias a utilizar para la elaboracién del presente
trabajo.

El objetivo general comprende, Poder identificar de qué manera se
relacionan el D.L. y C.O. en los colaboradores de los centros de salud publicos del
Cusco, durante el periodo 2021-2022. Como objetivos especificos se tiene,
primero, ldentificar qué relacién guarda la identidad en cuanto al D.L. de los
servidores en los centros de salud publicos del Cusco, durante el periodo 2021-
2022, segundo, Determinar a razon de que la cooperacion guarda relacion con el
D.L. de los servidores de los centros de salud publicos del Cusco, durante el
periodo 2021-2022, tercero, ldentificar como la motivacion guarda relacion con el
D.L. de los servidores de los centros de salud publicos del Cusco, durante el
periodo 2021-2022.

Como complemento a la formulacion del problema se procede al desarrollo
de las hipoétesis, El D.L. guarda relacién de manera significativa con el C.O. en los
servidores de los centros de salud publicos del Cusco, durante el periodo 2021-
2022, seguidamente se propone las hipétesis especificas, primero, la identidad
guarda relacién considerable con el D.L. en los servidores de los centros de salud
publicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022, segundo, la cooperacion
guarda relacion considerable con el D.L. en los servidores de los centros de salud

publicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022, tercera, la motivacion guarda



relacion considerable con el D.L. en los servidores de los centros de salud

publicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022.



ll. MARCO TEORICO

Dentro del marco tedrico, se considera primero los antecedentes
investigativos desarrollado a continuacion.

A nivel internacional donde, Lopez (2021) en su investigacion cuyo
propésito fue encontrar el vinculo entre el C.O. y el D.L. en una entidad de
Guayaquil. La investigacion fue de tipo basica no experimental y corte
transaccional que utilizé la encuesta como técnica con una escala valorativa de
Likert a una muestra representativa de 51 colaboradores. El trabajo concluy6 que
se hallé un vinculo entre estas variables de manera positiva en el estudio con un
resultado de P= 0,581 (Rho de Spearman). Lo que significa que, optimizando el
C.O,, el resultado del D.L. sera positivo también. La investigacion presenta en su
importancia en la correlacién de la primera variable que busca establecer una
estructura de actividades orientado a la mejora de manera constante.

Santamaria (2020) en su trabajo investigativo sobre las dimensiones del
D.L. relacionado con el C.O. en una entidad. Teniendo como objetivo ver si existe
un vinculo entre las dimensiones del C.O. y D.L. La metodologia realizada fue de
caracter basica, correlacional de forma transversal y enfoque mixto, considerando
106 individuos en la muestra, a quienes llenaron un cuestionario de 32 items y 4
variantes para responder. Concluyendo en la investigacién que se identificé que
las dimensiones del D.L. y el C.O. se relaciona bajo un resultado del Rho de
Spearman (0,886). Por lo que se sugirid6 un plan de accién para buscar mejoras
continuas e inmediatas en la empresa. El trabajo en consulta, tienen importancia
en la propuesta de aplicacion con fines de mejora institucional en beneficio de los
colaboradores y demas involucrados.

Gonzales (2020) hizo una investigacion cuya finalidad fue ver si el C.O. y el
D.L. guardan relacién. La metodologia desarrollada fue de nivel correlacional, en
la que se consider6 a una muestra de 128 trabajadores publicos, los cuales
llenaron un cuestionario que fue el instrumento para esta investigacion. Para la
obtencion de resultados se recurrid a la prueba de Karl Pearson que arrojé un
resultado de 0, 959. El cual mostro evidencia que existe una relacion directa y
significativa entre estas variables en estudio, por lo cual se llega a la conclusién

que si el C.O. es bueno, se obtendra un mejor D.L. del servidor de la entidad.



Pariona (2018) Cuya investigacion tuvo como objetivo principal relacionar
D.L. ante el C.O. en empleados de diferentes entidades publicas y privadas. La
metodologia realizada fue de forma cuantitativo y no experimental, transaccional,
aplicando el instrumento de cuestionario a 133 participantes recurriendo a la
estadistica inferencial. Los resultados evidenciaron un 0.70 del Alpha de
Cronbach. Por lo mencionado, se pudo concluir la existencia de una relacion de
forma directa y positiva entre las variables, implementando practicas para
optimizar el proceso.

Alanis (2017) en su trabajo sobre la motivacion para mejorar el desempefio
de los estudiantes, cuyo propésito fue desarrollar técnicas de motivacion
orientadas a la mejora de la confianza de los estudiantes de una institucion. El
desarrollo metodolégico fue de tipo explicativo, descriptivo con la finalidad de
valorar el grado de desenvolvimiento de los estudiantes en mencion. La
conclusién fue que se ha encontrado inconvenientes en el proceso, por lo que se
necesita nuevas estrategias que desarrolladas por los docentes para los
estudiantes.

De la misma forma se realiz6 la recopilacion de referentes nacionales
Pérez (2022) en su estudio que tuvo por iniciativa identificar qué relacion o vinculo
guardan estas variables, D.L. y C.O. Este trabajo recurri6 a la metodologia
cientifica béasica, de alcance correlacional transaccional considerando una
muestra de 95 casos bajo la aplicacidon del instrumento de encuesta conformada
por 34 items con la escala valorativa de Likert. Los resultados hallados bajo la
estadistica inferencial de Rho de Spearman, evidencio que existe relacion
significativa entre las variables (0,000) y directa (0,518)

Asimismo, Pariona (2021) Mediante un estudio el cual tenia como finalidad
identificar la correlacion que mantenian el D.L. y el C.O. del personal colaborador
en una entidad estatal. El método desarrollado fue de corte transaccional no
experimental, correlacional considerando una muestra de 202 colaboradores
intervenidos mediante la técnica de la encuesta. En el proceso de obtencion de
resultados se recurrid6 a la standard deviation de T de Student mediante la
correlacion de Pearson (0,635). Llegando a la conclusién, donde hay una
correlacion notable entre el D.L. y el C.O. considerando las dimensiones de

intension y sensacion de organizacion.



Basauri et al., (2021) en su investigacion que tuvo por finalidad describir el
impacto que genera en el D.L. el C.O. en los colaboradores de una empresa. El
método desarrollado fue de enfoque mixto utilizando el instrumento de
cuestionarios para ambas variables, que se realiz6 a una cantidad de 68
servidores con edades entre 18 y 35 afos. El resultado que se tuvo es que hay
un vinculo existente entre las variables, ya que se hallé el resultado de relacion
directa analizado desde el estadistico de Pearson.

Oliva (2017) en su estudio donde analiza el nivel de motivacion de los
servidores y el D.L. que tienen de una entidad, donde el objetivo principal era
estudiar las particularidades que entiende la motivacion en base a el D.L. en
servidores de centros de salud, pues la investigacion en su estructura metodica
fue no experimental y cuantitativo en cuanto a su enfoque , se realiz6 la encuesta
a 130 colaboradores, los cuales dieron como resultado que se relacionan a un
nivel significativo la motivacién y el D.L., por otro punto los niveles externos de
motivacion de los colaboradores se encontraron en un nivel bajo intermedio,
donde se concluyd que existe un nivel bajo en cuanto a la motivacion de sus
trabajadores de manera general. Esta investigacion tiene relevancia cientifica
debido al fundamento tedrico que respalda a los resultados, ademas de los
resultados estadisticos que comprueban las hipétesis planteadas, con el propésito
de potenciar a futuro los mecanismos de organizacion institucional con todos los
involucrados.

Las investigaciones consultadas evidencian diferentes realizadas bajo las
variables en intervencion, que presentan particularidades que son propias de cada
muestra representativa, como estudiantes, trabajadores de entidades publicas o
privadas, que se presentan en distintos periodos, en las que involucran distintas
normas de convivencia, politicas institucionales y mecanismos de funcionamiento.
Sin embargo, todas estas investigaciones realizan el analisis de ambas variables
con el objetivo de mejorar los procesos de organizacion, partiendo desde la
personalidad de cada persona apoyado en su conducta y la motivacion personal,
gue influye en el desenvolvimiento laboral de cada uno de los miembros, que es
diferente y particular, pues este debe ser complemento para hacer efectivo los
resultados a nivel grupal, que indicaria el adecuado desempefio, enfocado en

buscar la calidad de atencion.



Con el proposito de conocer de mejor manera las variables, se ha revisado
las teorias relacionadas al tema, que son fundamento para dar respaldo teérico a
ambas variables.

El C.O. esta fundamentada en la teoria de Likert (1965) como un
comportamiento que los colaboradores de una entidad toman desde una
perspectiva administrativa bajo circunstancias organizacionales que son
desarrollados por ellos mismos. Asi también, Chiavenato (1999) menciona al
clima organizacional como una condicion de un ambiente de trabajo que
desarrollan los que integran la institucion con el objetivo de satisfacer las
necesidades personales que giran en torno a las funciones de estos miembros.

El C.O., segun Garcia (2018), significa un conjunto de acciones que
integran a una entidad, pues dentro de su fundamento se encuentra la perspectiva
simbdlica que orienta practicas y conductas a nivel institucional. En ese entender,
el clima organizacional, agrupa a las creencias y valores que una persona dispone
como lider dentro de su grupo laboral, que buscan contribuir al manejo de las
relaciones necesarias para destacar los nuevos resultados.

La delimitacion del C.O. se asocia al desenvolvimiento laboral
fundamentado la reduccion de las dificultades en la organizacion, el mismo, que
recurre a estrategias y valores. Para contribuir a la optimizacion de la
organizacion permitiendo el adecuado desenvolvimiento profesional de los
integrantes del mismo, por ello es necesario el desarrollo del C.O. para el D.L con
un adecuado C.O.

El C.O. entonces, viene a ser el proceso que interviene en los resultados
de desempefio en una institucion. Este proceso constituye habilidades y
estrategias que busquen superacion a nivel organizacional considerando la
estructura y funciones de cada una de las partes, este a su vez; debe incluir a los
involucrados, partiendo desde los directivos, que deben tener previa preparacion
para encaminar las actividades designadas a la superacion, seguidamente los
colaboradores de la organizacion que son parte esencial de las acciones a
realizar desde su desenvolvimiento profesional, ocupacional hasta su desarrollo
social con interrelaciones que hagan efectivas estas actividades.

Por lo general el desenvolvimiento de los colaboradores de una entidad se

genera a través de funciones especificas con el objetivo de aplicar habilidades,



estrategias y fortalezas que cada miembro tiene, por ejemplo, la virtud de la
vocacion que se complementa en este proceso.

Para el desarrollo del clima organizacional, se considera un proceso de la
identificacion de problemas, en el que se busca dificultades en el desarrollo
conjunto de los colaboradores, seguidamente, la planificacion de actividades, que
se desarrollan en torno a las dificultades hallas, una vez establecidas las
actividades. Planificadas, se procede a la ejecucién de actividades con la
constante labor de mejorar los procesos hallados como problemas. Seguidamente
se procede a monitorear las actividades, con el proposito de identificar
dificultades, limitaciones o demas actos que no se puedan contemplar en el
proceso. Finalmente, el proceso de control que se desarrolla mediante la
supervision de las actividades cuidando que se mantengan hasta lograr la
continuidad.

El objetivo del clima organizacional es desarrollar estrategias de gestion
necesarias para optimizar procesos del entorno laboral. Pues el fundamental es el
liderazgo, para involucrar a las relaciones entre los colaboradores.

Dentro de una organizacién, existe relaciones sociales entre los colaboradores,
buenas y malas. Las mismas que deben mantenerse al margen de las actividades
laborales. Pues el clima organizacional se encarga de organizar actividades
fundamentadas en el trabajo colaborativos para obtener resultados satisfactorios.

Dentro de las actividades propias del clima organizacional, se debe
considerar en primera instancia la dimension de identidad de cada uno de los
colaboradores con el proposito de encaminar actividades con la mision de lograr
actividades a nivel institucional. Seguidamente la cooperacion entre los
trabajadores fundamentado en el compaferismo mediante el talento de los
colaborados que se hacen complementarios en el proceso de desempeiio laboral.
Por otro lado, la motivacién, que parte desde los directivos de la entidad, para
impulsar actividades a nivel institucional. Finalmente se debe considerar la
recompensa hacia los trabajadores, pues mediante este se valora las funciones
laborales de cada trabajador, acompafiado de su produccion.

Dentro de las dimensiones de Clima organizacional, se detalla: La
identidad, que es el fundamento principal del clima organizacional, que supone

patrones de comportamiento individual en funcibn de las relaciones



interpersonales en beneficio de una entidad, esta dimension; tiene como eje
central las relaciones de los individuos motivado en sus pensamientos y
sentimientos de manera inconsciente. Como segunda dimension, la cooperacion,
gue supone el compromiso que debe existir entre los componentes dentro de una
organizacion, cuyo objetivo es agilizar los procesos de valor en la fortaleza
interna, para ello se requiere preparacion fundamentada en mecanismos de
apoyo entre los colaboradores capaces de proteger su entorno laboral. La tercera
dimension es la motivacion, que es una accion fundamentada en el pensamiento
orientado a la afiliacion y el logro que una persona mantiene de manera propicia
estimulando de manera particular bajo sugestiones y principios dentro del clima
organizacional y finalmente, la cuarta dimensién recompensa, es el grado de
reconocimiento econdmico estimulado por el desempefio laboral que un
trabajador desarrolla, considerando algunos elementos que deben ser
considerados como premioso recompensas frente a algunos objetivos de manera
especifica.

Por otro lado, el D.L., El desempefio es una practica que desde hace
mucho tiempo ha desarrollado defensores en los departamentos de RRHH
corporativos por el valor que aporta al momento de la toma de decisiones
sobre las personas empleadas por esa empresa.

Al respecto Campbell (1990) que desarrollé la teoria general del
desemperio laboral, donde menciona que estd compuesto por diferentes facetas,
donde la capacidad y entrenamiento respecto a las obligaciones de disciplina de
los trabajadores, las facetas con mayor relevancia, debido a su aplicabilidad en
cualquier puesto. Asimismo, Cohen (2017) menciona que esos factores pueden
ser utilizados para poder diferenciar el desempeiio entre el minimo y méaximo
nivel, esto al margen del esfuerzo y la disciplina que lleve el personal, pues en la
conducta del trabajador se evidencia el nivel de desempefio.

En las entidades publicas y privadas, se considera que es uno de los
componentes para lograr objetivos y metas el D.L., fundamentados en la
importancia que los trabajadores desarrollen una relacién entre sus competencias,
habilidades y destrezas frente al cargo o funciones en su ambito laboral (Amaya &

Conde, 2019). Al respecto Palmar (2018) menciona que es importante exigir el
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cumplimiento de los requisitos que apoyen al personal con particularidades que
correspondan a la vision de la entidad.

Con respecto a las conductas civicas organizacionales Organ (2006)
menciona que el comportamiento de las personas de manera individual no es
circunstancial de manera seria ya que el conjunto de ellos encamina el
funcionamiento efectivo de una organizacion.

La persona recibe de la entidad entonces estimulos para poder procesar la
atencién sobre su trabajo. (Stoner.J. & Freeman, 2013). Donde se entiende
entonces como las conductas organizacionales. Las personas se desarrollan en la
sociedad donde existe una organizacion de estimulos diversos, donde se
selecciona y restringe algunas situaciones, dependiendo de los estimulos en os
sujetos dependiendo de su personalidad, personalidad, aprendizaje, etc. Por lo
qgue la entidad mediante su organizacion influye en el desenvolvimiento de los
trabajadores

Las personas se desarrollan en la sociedad donde existe una organizacion
de estimulos diversos, donde se selecciona y restringe algunas situaciones,
dependiendo de los estimulos en os sujetos dependiendo de su personalidad,
personalidad, aprendizaje, etc. (De la Cruz, 2015). Por lo que la entidad mediante
su organizacion influye en el desenvolvimiento de los trabajadores.

En sintesis el desempefio laboral se refiere a todas las actividades que el
trabajador de una entidad realiza en beneficio o no de la entidad, pues se ha
encontrado estrategias y factores para poder efectuar un adecuado desempefio
laboral, que debe esta correctamente planificados y ordenados (Gilbert, 2017),
todo ellos para ser cumplidas mediante talleres, capacitaciones u otros, donde si
bien es cierto el desempefio debe presentar evidencias de mejora, también se
debe evidenciar la satisfaccion laboral de estos colaboradores, por ello ambos
conceptos van ligados para una adecuada productividad empresarial, en beneficio
de todos los miembros que integran la entidad, empresa.

Para poder mejorar el desempefio laboral inestable dentro de una entidad
es necesario preparar una Optima planificaciéon referido a los temas de
cooperacion dentro del ambito de recursos humanos, para finalmente evidenciar
resultados en la Gestion de calidad de atencion (Santillan, 2022). Este ultimo que

es el resultado que espera la entidad, ya que se establece cuales podrian ser los
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principales factores relacionados a niveles bajos de produccién dentro de la
investigacion, formando asi todos los procedimientos respectivos para poder
mejorar una adecuada restauracion de las actividades en funcion a las labores de
desempefio de los trabajadores, asi mejorar la productividad de una entidad
(Rodriguez, 2019). Al respecto se ha realizado las consultas bibliogréaficas
pertinentes, donde:

Por lo mencionado el desempeiio laboral es un factor determinante para
poder determinar la satisfaccion del usuario en cualquier entidad, pues cuando
existe las caracteristicas de organizacion, adecuado ambiente de trabajo, el
mecanismo de atencién y produccion en el ambito laboral es evidente pues incide
directamente en la forma de atencion a los usuarios (Gamonal, 2017).

Dentro de las dimensiones de D.L se puede encontrar: La ayuda a otros,
donde segun Folgado (2014) Usar mejores estrategias para trabajar juntos para
resolver problemas y tener una actitud positiva hacia el trabajo en equipo son
caracteristicas de los miembros del equipo. Las principales
caracteristicas de una persona de virtud solidaria son conocer los valores de la
comunidad en la que vive, mostrar respeto, apreciar, mostrar predisposicién al
cuidado, confiabilidad en el servicio y comunicacion afectiva. Berry (2019)
Supone que todos los trabajadores deben realizar acciones laborales o
profesionalesy trabajar juntos para superar situaciones de desarrollo
organizacional.. Seguidamente, la vinculacién organizacional que viene a ser el
resultado de las acciones de los miembros s de una organizacion, pues todo esto
es parte de un proceso que emplea métodos de relaciones que facilitan la
secuencia del beneficio en comun. En este aspecto se considera el cumplimiento
de horarios de trabajo, el respeto de turno, y la orientacién preventiva en el
proceso (Meyer & Herscovitch, 2016).

Finalmente, el desempefio mas alld del puesto, que consta del
desenvolvimiento que implica responsabilidades para ganar confianza en un area
de trabajo, pues un trabajador garantiza compromiso hacia sus empleadores, lo
cual debe ser correspondido o retribuido de diferentes maneras (Dolan, 2015)

Por ende, el desempefio mas alla del puesto es una caracteristica que

enaltece a una persona en muchos aspectos, ya que con esta cualidad puede
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potenciar sus acciones, pues con ella también desarrolla sus actividades para
tener efectos positivos en otras personas (Blas, 2016)

Por todo lo expuesto sobre el desempefio laboral, se puede entender que
el entorno laboral se debe desarrollar con una actitud positiva en todas las partes
desde los directivos hasta los empleados directos e indirectos (Dolan, 2015). Para
poder tener aspectos claros dentro del ambito de trabajo, asi no afectar un ambito
con otro.

Es por tanto una cuestion de ser conscientes en el desarrollo de
actividades, buscando brindar un empleo de calidad sin estropear las actividades
con actividades familiares o parecidas, lo cual enaltecera el D.L. de los

colaboradores mediante el trabajo consciente (Cuesta, 2017)
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
El tipo de la investigacion

Investigacion tipo basica, puesto que durante el transcurso de la presente
se ha recurrido a la busqueda de informacion que pueda respaldar las variables:
C.0. y D.L. Seguidamente estas podran ser contrastadas con los resultados
hallados con la finalidad de generar las conclusiones relacionadas a los objetivos
trazados de manera inmediata.

Al respecto, Sanchez et al. (2018) Explican que los trabajos de tipo basico
producen nueva informacién que la investigacion aplicada aprovecha los
conocimientos que se generan en la investigacion para proporcionar la solucion a
los problemas.

El enfoque investigativo fue cuantitativo, porque se realiz6 la cuantificacion
de datos, asimismo, para la obtencién de resultados se recurrio al andlisis
estadistico, con la intencibn de encontrar la correlacion existente entre las
variables objeto de estudio.

Hernandez (2018) define al enfoque cuantitativo como el contraste de
teorias con la formulacion de hipoétesis, las mismas que se aplican en una
poblacion determinada, aplicada por un procedimiento estadistico.

Asimismo, se recurridé al método hipotético deductivo, con el propésito de
probar la hipétesis planteada mediante el contrate de teorias y resultados de la
presente. Segun Baena (2017) la investigacion de caracter hipotético se
desarrolla aceptando o rechazando las hipotesis trazadas con el propoésito de
contrastar los resultados con la teoria e informacion existente con respecto a las
variables investigativas con el objetivo de generar las conclusiones pertinentes.
Por lo mencionado se desarroll6 la observacion directa para la evaluacion de la

muestra representativa.

Disefio de investigacion
La presente investigacion fue de disefio no experimental, porque con la

aplicacion del instrumento no se quiso alterar o cambiar el escenario o contexto.
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La investigacion no experimental se desarrolla mediante el estudio de
contextos sin la intervencién del investigador, Unicamente su observacion e
interpretacion directa (Meneses & Medina, 2020).

Ademas, la presente tiene caracteristicas de corte transversal, debido que
el instrumento de aplicacion se dio en un determinado periodo, sin considerar
orientacion a futuros trabajos. Por ello también, la investigacion de corte
transaccional analiza las variables intervenidas en los instrumentos, desarrollada

en la muestra segmentada (Baena, 2017).

3.2. Variables y operacionalizacion
Definicién conceptual de la variable 1: Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2012) es el entorno a nivel interno de las partes de una
organizacién, en la que se desarrolla actividades que favorezcan el desempefio
laboral con aspectos personales, profesionales y sociales. Los mismos que
desencadenan la motivacion a la superacion a nivel grupal e institucional.
Definicién operacional de la variable 1: Clima Organizacional

Es la actividad que los miembros de una organizacién establecen para el
desarrollo 6ptimo de la misma, para lograr un ambiente de armonia, respeto y
tolerancia para cada uno de ellos (Chiavenato, 2012). La variable en mencion
serd evaluada mediante el cuestionario que consté de 24 items agrupados por
dimensiones (identidad, motivacion, recompensa) con las opciones a responder
en la escala de valoracién de Likert, considerando: Siempre (5), Casi siempre (4),
A Veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1)
Definicion conceptual Variable 2: Desempefio laboral

Chiavenato (2012) indica que es el desenvolvimiento de los colaboradores
de una entidad desde su puesto laboral, la misma que considera comportamientos
situacionales que dependen del esfuerzo individual relacionado con su percepcion
y capacidades particulares de sus funciones laborales.
Definicion operacional Variable 2: Desempefio laboral

Es el rendimiento laboral de un colaborador, en la que se manifiesta tareas
en especifico, que debe ser resuelto con capacidades particulares para un
correcto resultado que optimice resultados institucionales. La variable en mencion
sera evaluada por el cuestionario sobre el desempefio laboral que constd de 18

items expuestas de manera agrupada por dimensiones con escalas valorativas de
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Likert, considerando: Siempre (5), Casi siempre (4), A Veces (3), Casi Nunca (2),
Nunca (1)

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Segun Olivares (2017) define como el conjunto de individuos que son parte
de una investigacion.

Se ha considerado como poblacion para el presente estudio a los
colaboradores de los centros de salud del Cusco, que consta de 60 trabajadores
gue colaboran con las instituciones en el afio en curso, de manera permanente.

Seguidamente para seleccionar la muestra, se considera al total de la
poblacion investigativa, por ello se consideré el tipo de muestra censal en vista de
que se consideré a toda la poblacibn como representacion muestral.

Moreno (2017), menciona que la muestra es la representacion de la
poblacién con la que se encamind la proyeccion de resultados utilizando formulas
muestrales u otro tipo de seleccion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Herramientas desarrolladas para lograr hallazgos especificos a través de la
recopilacion de datos sobre intervenciones de muestras de encuestas
investigativas (Hernandez & Mendoza, 2018).

En el presente trabajo se us6 encuestas como técnica, conformado por
varios items que fueron elaborados para los colaboradores de los centros de
salud de Cusco. Para lo cual se ha empleado una escala de valoracion de Likert
que permitié conocer las actitudes y niveles de relacion que existe entre ambas
variables.

Instrumento

Es el recurso investigativo que se utilizé para la busqueda de resultados
especificos mediante su elaboracion apoyado en fuentes bibliograficas que
orienten a la obtencion de informacion especifica en una investigacion
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

En éste trabajo investigativo se recurrié al cuestionario elaborado por el tesista,
conformado por 24 items relacionadas a las variables de clima organizacional y

18 items de la variable desempefio laboral. Cabe resaltar que los instrumentos
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considerados en este trabajo investigativo cuentan con ficha técnica de aplicacion

por haber sido aplicados previamente.

Validez de los instrumentos. Es el proceso de constructo y consistencia
de la elaboracion de estrategias evaluativas en una investigacion, que, ayudaran
a alcanzar resultados veraces y transparentes (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, Metodologia de la investigacion, 2014). La presente investigacion
consideré el certificado de validez de la herramienta. Fueron tres los experto que
validaron y certificaron la herramienta con resultados "aplicables”.

Confiabilidad de los instrumentos. La confiabilidad es la medicion
estadistica que se realiza del instrumento para determinar el grado de
confiabilidad que este presenta, recurriendo a una muestra piloto (Baena, 2017)

Con el propodsito de identificar si el instrumento es confiable, se realizé la
prueba piloto antes de aplicarla a 20 trabajadores de los centros de salud, el cual
se realiz6 de manera virtual mediante un enlace virtual de Google forms, a
continuacion, los datos obtenidos fueron trasladados al programa estadistico
SPSS v-26, para seguidamente realizar las pruebas de nivel estadistico de Alpha
de Cronbach con el fin de obtener el nivel de confiabilidad del instrumento de
forma cuantitativa. El resultado obtenido fue 0,814, que indica la alta confiabilidad

del instrumento.

3.5. Procedimientos

Con fines investigativos, se busco realizar la aplicacion de instrumentos en
la muestra representativa de la presente. Para lo cual, se solicité a la Direccion de
los centros de salud Cusco la autorizacion de aplicacion de instrumentos dirigido a
los trabajadores, una vez obtenido la autorizacion, seguidamente se brindé
instrucciones a los trabajadores para efectuar la aplicacion del cuestionario, a
continuacion, se procedio con la intervencion, asegurando que este sea realizado
de manera voluntaria por parte de los colaboradores. La aplicaciéon de los
instrumentos fue aplicado en un tiempo aproximado de 20 minutos. Al finalizar la
recoleccion de datos o la aplicacion de la herramienta a los colaboradores del
centro médico, las respuestas se transfieren al paquete estadistico Statical
Package for the Social Sciences (SPSS) v- 26 (2019)
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3.6. Método de analisis de datos

Habiendo realizado el traslado de respuestas del cuestionario al programa
SPSS, se procedié al proceso de baremacion, en la que se realiz6 la agrupacion
de resultados considerando los percenties minimos y maximos para la
segmentacion de 3 escalas valorativas (Alto, medio, bajo). Con lo que finalmente
se representaron en tablas y graficos estadisticos con su respectiva
interpretacion. Seguidamente, estos resultados fueron presentados de forma
segmentada de la siguiente manera:

En los resultados descriptivos, donde se demuestra las variables
acompafadas de sus dimensiones representados en tablas con el contenido de
resultados agrupados, que detallen la frecuencia y porcentaje de los valores
obtenidos, cada tabla fue desarrollada con su interpretacion.

Para los resultados inferenciales: En esta etapa se presento las tablas que
evidencien las pruebas estadisticas necesarias para comprobar las hipoétesis
planteadas. Por lo que, se tuvo que recurrir al proceso estadistico de prueba de
normalidad mediante la agrupacion de dimensiones y variables en el programa
SPSS, v-26, todo este proceso con el fin de orientar el modelo estadistico
denominado Rho de Spearman, que fueron analizados de acuerdo a parametros
establecidos por los valores de Rho de Spearman.

Asimismo, se ha empleado la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov,
ya que 60 individuos son los que conforman la muestra. El presente trabajo
manejé una muestra de 60 individuos, por ellos, se ha considerado el uso del
proceso estadistico Kolmogorov — Smirnova, para hallar el valor de significancia
bilateral para explicar la distribucion normal.Si: p > 0.05 se aceptara la HO, por lo
gue se entiende la que los resultados son de distribucion normal. Si: p < 0.05 se
aceptara la Hl, por lo que se entiende la que los resultados no son de distribucién
normal. En el resultado obtenido, arrojé el resultado de 0,000 para ambas
variables. Por consiguiente, se acepta que estos resultados no presentan una
distribucion normal. Por esta razén se utilizaron a las pruebas no paramétricas
gue conciernen a la prueba de Rho de Spearman.

Las escalas de valoracion de la prueba estadistica Rho de Spearman,

presentan rangos de interpretacion. Segun Hernandez & Mendoza (2018) es la
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medicion que establece la correspondencia de dependencia con la que se calcula
la intensidad de relacion entre las variables intervenidas.
3.7. Aspectos éticos

El presente estudio, se desarroll6 bajo los principios de ética de
investigacion de escuela de post grado de la Universidad Cesar vallejo, del
programa académico de maestria en gestion publica, asumiendo los principios de
autonomia, justicia, libertad, beneficencia, no maleficencia y respecto a la
propiedad intelectual (Universidad Cesar Vallejo, 2020).

Por el principio de autonomia, se emitié el consentimiento informado en el
gue se indica que los participantes consintieron voluntariamente el estudio. En
esta etapa, cabe mencionar que se respet6é la identidad de los participantes
mediante la confidencialidad de informacion. Seguidamente, el principio de justicia
es parte del principio ético de la presente investigacion, en la que incluye la
inclusion de todas las partes involucradas en la presente, considerando un trato
igualitario, respetuoso e inclusivo para todos, segun los establecido en el cédigo
de ética de la Universidad Cesar vallejo (2020)

Asi también, el principio de libertad, que se desarroll6 siempre respetando
la libertad de expresién de los participantes, sin imposiciones o limitaciones de
participacion. Asi también, el presente trabajo se realiz6 netamente con
intenciones académicas, por lo que los instrumentos a aplicar se realizaron de
manera incognita, considerando el derecho de privacidad y confidencialidad, por
lo que lo datos recopilados fueron protegidos de manera cuidadosa utilizandola
solamente con fines investigativos, incorporando el principio ético de la no
maleficencia.

Considerando el principio de utilidad, este estudio tuvo como objetivo
determinar las correlaciones existentes entre variables en estudio.

Finalmente, en este trabajo de investigacibn sera necesario resaltar el
principio de propiedad intelectual, que se desarrollo respetando el nivel de plagio
permitido por la Universidad Cesar vallejo en aras de la responsabilidad del
investigador, ademas de la transparencia difundiendo los resultados de forma

veridica sin manipularlos, de tal manera que refleja la perspectiva de ellos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos
Clima organizacional

Con la recopilacion de datos realizada, se obtuvo que el 55% de los
colaboradores de los centros de salud evidencian en un nivel medio de su clima
organizacional. Asi también frente a la dimensién de identidad, se percibio que el
53.3% de estos trabajadores desarrollan un nivel bajo de identidad de su centro
laboral. Seguidamente, el 56.7% presentan un nivel bajo su cooperacion en su
ambito laboral. Con respecto a la motivacion el 46.7% de la poblacion intervenida,
evidencié un nivel bajo de motivacion en su ambito laboral. Finalmente, el 51.7%
de estos trabajadores evidencian un nivel medio de trabajo por recompensas por

su desenvolvimiento.

Tabla 1
Variable Clima organizacional

Clima organizacional Identidad Cooperacion  Motivacion Recompensa
Fr % Fr % Fr % Fr % Fr o
Alto L] 10.0 4 6.7 2 33 a 15.0 5 8.3
Medio 33 55.0 24 400 24 40.0 23 383 k)| 5T
Bajo 21 35.0 32 533 34 6.7 28 46.7 24 40.0
Total 60 100.0 60 100.0 G0 100.0 g0 100.0 60 100.0
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Desempefio laboral

Con la recopilaciéon de datos realizada, se obtuvo que el 46.7% de los

colaboradores de los centros de salud desarrollan un nivel

medio de su

desempefio laboral. Asi también frente a la dimensién de ayuda a otros, se

percibio que el 56.7% de estos trabajadores desarrollan un nivel bajo de su apoyo

a otros en su ambito laboral. Seguidamente, el 56.7% desarrollan un nivel medio

de su vinculacion organizacional en su ambito laboral. Con respecto al

desempefio mas alla del puesto, el 48.3% de la poblacién intervenida, evidencié

un nivel bajo de su desempefio mas alla del puesto en su desempefio laboral.

Tabla 2

Variable Desempefio laboral

Desempefio Ayuda a ofros Vinculacidn Desempefio mas alla del
laboral organizacional puesto
Fr % Fr % Fr % Fr %
Alto 5 8.3 6 10.0 9 15.0 8 13.3
Medio 28 16.7 20 333 34 56.7 23 38.3
Bajo 27 450 34 56.7 17 283 29 483
Total 60 100.0 60  100.0 60 100.0 60 100.0
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4.2. Resultados inferenciales
Prueba de hipoétesis general

Bajo la prueba estadistica Rho de Spearman, se obtuvo el valor de
significancia de p=0,035 < 0,05, aceptando la hipdtesis alterna (H1), encontrando
asi una relacion significativa entre el C.O. y el D.L. se relaciona significativamente.
Por otra parte, el resultado del coeficiente de correlaciéon de Spearman se obtuvo
0,722, lo que indica que el C.O. y el D.L. tienen una relacién positiva alta. Por
consiguiente, existe una relacion significativa, positiva alta entre el C.O. y el D.L.
Pues el C.0O. es un factor que determina acciones de los trabajadores de los
centros de salud publicos en Cusco, que ayuda a mejorar el desempefio de los
colaboradores para el beneficio de los pacientes que acuden a estos centros

médicos.

Tabla 3
Prueba de hipétesis general

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 722
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) 035
N 60 60
Desempefio Coeficiente de 7227 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) J035
N 60 60

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Prueba de hipotesis especifica 1

Bajo la prueba estadistica Rho de Spearman, se obtuvo el valor de
significancia de p=0,002< 0,05, aceptando la hipotesis alterna (H1), encontrando
asi que la identidad se relaciona de manera significativa con el D.L. Por otra parte,
el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo 0,630, lo que
indica la existencia de una relacion positiva alta entre la identidad y el D.L. Por
consiguiente, la identidad y el D.L. se relacionan de manera positiva alta. Por ello,
se puede comprender que, la identidad es una cualidad que los colaboradores de
una organizacion realizan como parte del compromiso laboral que tienen para

incrementar el desarrollo de la organizacion a la que pertenecen

Tabla 4
Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

Identidad Desempefio
laboral
Rho de Identidad Coeficiente de correlacion 1,000 630
Spearman Sig. (bilateral) ,002
N 60 60
Desemperio Coeficiente de correlacion 630 1,000
laboral Sig. (bilateral) ;002
N 60 60
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Prueba de hipotesis especifica 2

Bajo la prueba estadistica Rho de Spearman, se obtuvo el valor de
significancia de p=0,001< 0,05, aceptando la hipotesis alterna (H1), encontrando
asi una relacion significativa entre la cooperaciéon y el D.L. se relaciona
significativamente. Por otra parte, el resultado del coeficiente de correlacion de
Spearman se obtuvo 0,953, lo que indica que la cooperacion y el desempefio
laboral tienen una relacion positiva alta. Por consiguiente, existe una relacion
significativa, positiva alta la cooperacién y el D.L. Por lo que se comprende que, la

cooperacion es una actividad que se desarrolla de manera conjunta por parte de

los colaboradores, pues, en este deben estar todos los colaboradores
comprometidos con encaminar el resultado a nivel institucional.
Tabla 5
Prueba de hipétesis especifica 2
Correlaciones
Cooperacion Desempefio
laboral
Rho de Cooperacion Coeficiente de correlacion 1,000 953
Spearman Sig. (bilateral) 001
N 60 60
Desempefio Coeficiente de correlacion 953 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 60 60
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Prueba de hipotesis especifica 3

Bajo la prueba estadistica Rho de Spearman, se obtuvo el valor de

significancia de p=0,000< 0,05, admitiendo la hipétesis alterna (H1), encontrando

asi que la la motivacion y el D.L. se relacionan de manera significativa. Por otra

parte, el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman se obtuvo 0,496, lo

que indica una relacion positiva moderada entre la motivacion y el D.L.. Por

consiguiente, existe una relacion significativa, positiva moderada entre la

motivacion y el D.L. En consecuencia, se comprende que, la motivacion es una

accion gue los encargados de las organizaciones deben generar en los

colaboradores para encaminar el desarrollo éptimo de la entidad u organizacion.

Tabla 6
Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Motivacion Desempefio
laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,496™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Desempefio Coeficiente de correlacién 496" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Prueba de hipoétesis especifica 4

Bajo la prueba estadistica Rho de Spearman, se obtuvo el valor de

significancia de p=0,001< 0,05, aceptando la hipotesis alterna (H1), encontrando

asi una relacion significativa entre la recompensa y el desempefio laboral se

relaciona significativamente. Por otra parte, el resultado del coeficiente de

correlacion de Spearman se obtuvo 0,649, lo que indica que la recompensa y el

D.L. tienen una relacion positiva moderada. Por consiguiente, existe una relacion

significativa, positiva moderada la recompensa y el D.L. En consecuencia se

comprende que, la recompensa es un aspecto que el area administrativa debe

considerar de acuerdo al desempefio de los colaboradores, para ofrecer de mejor

manera su servicio en beneficio de los pacientes q acuden a estos centros

médicos.

Tabla 7
Prueba de hipétesis especifica 4

Correlaciones

Recompensa Desempefio
laboral
Rho de Recompensa Coeficiente de correlacién 1,000 6497
Spearman Sig. (bilateral) ,001
N 60 60
Desempefio Coeficiente de correlacion 6497 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 60 60

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

Se aplicaron los instrumentos a la muestra que viene a ser el total de la
poblacion, es decir; 60 trabajadores los cuales laboran en los centros de salud
publicos, el recojo de la informacién demor6é mas de lo planificado, puesto que los
trabajadores no querian responder a las encuestas porque no disponian de
tiempo o simplemente se abstenian a participar en la intervencion, por otro lado
algunos desconfiaban la finalidad de las mismas a pesar de contar con las
autorizaciones, otro tanto, no querian firmar el consentimiento informado lo que
desalentdé un poco, sin embargo, se tomoO las acciones necesarias como el
acompafnamiento del jefe de establecimiento; accidbn que ayud6 a concretar el
llenado de las encuestas y el firmado del consentimiento informado de la totalidad
de la poblaciéon de estudio lo que dio confiabilidad y veracidad a los resultados
obtenidos.

Se realizO una discusion de resultados en base alos resultados
obtenidos en la recoleccion de datos.

Frente al objetivo general. Se ha obtenido que existe una relacién positiva
alta entre C.O. y el D.L. Por consiguiente, el C.O. y el D.L., se relacionan
significativamente.

Al respecto, Lopez (2021) Ensu investigacion sobre la correlacion
entre el C.O. yel D.L., la contribucién es que el C.O. optimiza el resultado del
D.L., de ahi la relacién positiva entre las dos variables. Por lo mencionado se
entiende que el personal del centro médico en Cusco, necesitan mejorar su C.O.
para fortalecer su desempefio laboral en la prestacion de servicios.

Frente al primer objetivo especifico, se obtuvo que la identidad y el D.L. se
relacionan de manera positiva y alta.

Al respecto, Gonzales (2020) En su investigacion sobre la relacion entre
el C.O y D.L. Encontr6 una fuerte correlacién directa entre las dos variables lo
significa que cuanto mejor sea el C.O, mejor sera el D.L. de los empleados.

Frente a la segunda hipotesis especifica, donde se plantea que la
cooperacion tiene mucho que ver con el D.L. de los trabajadores de los centros de
salud publicos. Se obtuvo valores que indican que existe una relacibn muy
positiva entre la cooperacion y el desempefio laboral. Por lo mencionado, se

entiende que el nivel bajo de identidad que los colaboradores desarrollan se debe
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a la falta de un adecuado clima organizacional por lo que desarrollan de manera
incorrecta su ejercicio profesional.

Por lo expuesto, en contrastacion a los resultados obtenidos con la
informacion recopilada, se considera que la cultura organizacional es un proceso
en el que se busca dificultades en el desarrollo conjunto de los colaboradores,
gue se desarrollan en torno a las dificultades halladas, con la que se procede a la
ejecucion de actividades con la constante labor de mejorar, en este proceso se
considera como factor determinante para los trabajadores a la identidad, como
actividad que el equipo de trabajo debe desarrollar, asi también, la cooperaciéon y
motivacion para encaminar de manera optima las actividades. La misma que debe
ser reconocidas mediante recompensas en el desarrollo de trabajo, en un ambito
laboral adecuado sin presion ni tension laboral. Dentro de una organizacion,
existe relaciones sociales entre los colaboradores, buenas y malas. Las mismas
gue deben mantenerse al margen de las actividades laborales. Pues el clima
organizacional se encarga de organizar actividades fundamentadas en el trabajo
colaborativos para obtener resultados satisfactorios.

Todo este proceso debe desarrollarse integralmente, impactar
positivamente el desemperio de los colaboradores
y compartir actividades, responsabilidades y obligaciones de manera
justa y voluntaria.

Por ello, el desempefio laboral se convierte en uno de los determinantes
del logro de las metas, fundamentados en la importancia que los trabajadores
desarrollen una relacion entre sus competencias, habilidades y destrezas frente al
cargo o funciones en su ambito laboral mediante aspecto de ayuda entre
colaboradores, mediante su propia vinculacién, y desempefio mas alla de lo
requerido, destacando asi, sus funciones y habilidades personales y laborales.

Los resultados que se obtuvieron pueden ser contrastados con la
investigacion de Alanis (2017) en su trabajo de motivacion para mejorar el
desempeiio de los estudiantes, cuyo propoésito fue proponer técnicas de
motivacion orientadas a la mejora de la confianza de los estudiantes de una
institucién. Cuyo aporte fue que se ha encontrado inconvenientes en el proceso,
por lo que se necesita nuevas estrategias que desarrolladas por los docentes para

los estudiantes.
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Frente al tercer objetivo especifico, se encuentra una relacion
moderadamente positiva entre la motivacion y el D.L. Por lo expuesto, es
necesario que los colaboradores de los centros de salud, necesitan fortalecer la
cooperacion entre ellos, mediante el trabajo en equipo para alcanzar objetivos
trazados a nivel institucional.

Al respecto, Oliva (2017) en su estudio sobre la motivacion y el desempefio
de los cooperadores de una entidad, este trabajo se encuentra fundamento en los
resultados estadisticos que comprueban las hipétesis planteadas, con el propdsito
de potenciar a futuro los mecanismos de organizacion institucional con todos los
involucrados.

Finalmente, frente al tercer objetivo especifico, donde la recompensa
estaba fuertemente ligada al desempeiio de los empleados en el centro de
salud publica en Cusco. Se sabe que existe una relacion moderadamente positiva
entre la recompensa y el desempefio laboral.

Al respecto, Pariona (2021) en su investigacion sobre el C.O. y el
desempeiio del personal colaborador, contribuye que el C.O. tiene mucho que
ver con el D.L., dados los aspectos intencionales y semanticos de la organizacion.
De los resultados hallados, es necesario resaltar que los colaboradores de los
centros de salud necesitan acciones que motiven a mejorar su desenvolvimiento
en su ambito laboral, de tal manera que se puedan complementar con las demas
acciones de diferentes areas.

Con el objetivo de complementar la discusion de resultados, se considera
también los siguientes antecedentes.

Basauri et al. (2021) Su estudio encontré un resultado de correlacion
directa analizado a partir de las estadisticas de Pearson, afirmando asi que existe
una relacion entre las dos variables.

Ademas, Pérez (2022) en su investigacion sobre la relacion entre ambas
variables. Cuyos resultados evidenciaron un bajo nivel de correlacion, por lo que
se comprende que la recompensa es un factor determinante para el D.L., pues un
colaborador podra mejorar este proceso, entorno a la recompensa que pueda
ofrecerle la entidad a la que pertenece.

Ante la informacion desarrollada, se entiende que todas las dimensiones

consideradas en el presente trabajo, son factores que determinan el C.O. de los
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colaboradores mediante su desenvolvimiento personal y profesional, que
encaminaran el desempefio de los mismos que se reflejan en la satisfaccion
laboral de estos colaboradores, por ello ambos conceptos van ligados para una
adecuada productividad empresarial, en beneficio de todos los miembros que

integran a los centros de salud Publicos en Cusco.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se llega a la conclusion que, si guardan una relacion de manera
significante, positiva alta el C.O. y el D.L. En vista de que, se obtuvo el
valor de significancia de p=0,035 < 0,05. Por otra parte, el coeficiente
de correlaciéon de Spearman da como resultado 0,722, lo cual indica
que el C.O. y el D.L. tienen una alta relacion positiva. Pues la
identidad es una cualidad que los colaboradores de una organizacion
realizan como parte del compromiso laboral que tienen para
incrementar el desarrollo de la organizacion a la que pertenecen

Se llega a la conclusion que, si guardan una relacibn de manera
significante, positiva alta la identidad y el D.L., ya que se obtuvo el
valor de significancia de p=0,002< 0,05. Por otra parte, el coeficiente
de correlacion de Spearman da como resultado 0,630, lo que indica
que la identidad y el D.L. tienen una relacién alta positiva. Pues la
cooperacion es una actividad que se desarrolla de manera conjunta
por parte de los colaboradores, pues, en este deben estar todos los
colaboradores comprometidos con encaminar el resultado a nivel
institucional.

Se llega a la conclusiébn que, si guardan una relacion de manera
significante, positiva alta la cooperacion y el D.L., ya que se obtuvo el
valor de significancia de p=0,001< 0,05, aceptando la hipoétesis alterna
(H1), encontrando asi que guardan una relacion significante entre la
cooperacion y el D.L. se relaciona significativamente. Por otra parte, el
coeficiente de correlacion de Spearman da como resultado 0,953, lo
que indica que la cooperacion y el desempefo laboral tienen una
relacion alta positiva. Pues la motivacion es una accién que los
encargados de las organizaciones deben generar en los
colaboradores para encaminar el desarrollo 6ptimo de la entidad u
organizacion.

Se llega a la conclusiéon que, si guardan una relacion de manera
significante, positiva moderada la motivacion y el D.L., ya que se
obtuvo el valor de significancia de p=0,000< 0,05, encontrando

relacion de manera significativo entre la motivacion y el D.L. se
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Quinta:

relaciona significativamente. Por otra parte, el coeficiente de
correlacion de Spearman da como resultado 0,496, lo que indica que
la motivacion y el D.L. tienen una relacion positiva moderada. pues la
motivacion es una accion que los encargados de las organizaciones
deben generar en los colaboradores para encaminar el desarrollo
optimo de la entidad u organizacion.

Se llega a la conclusién que, si guardan una relacion de manera
significante, positiva moderada la recompensa y el D.L., ya que se
obtuvo el valor de significancia de p=0,001< 0,05. Por otra parte, el
coeficiente de correlacion de Spearman da como resultado 0,649, lo
que indica que la recompensa y el D.L. tienen una relacién positiva
moderada. Pues la recompensa es un aspecto que el &rea
administrativa debe considerar de acuerdo al desempefio de los
colaboradores, para brindar de mejor manera su servicio en beneficio

de los pacientes g acuden a estos centros médicos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se da como recomendacion a los directivos de los centros de salud
publicos en Cusco, realizar actividades de capacitacion dirigida a los
colaboradores fundamentadas en el C.O., para hacer efectivo el
desempeiio laboral de los mismos, de tal manera que se pueda
brindar un servicio adecuado a los pacientes que acuden a estos
centros.

Se recomienda al area administrativa de los centros de salud publicos
en Cusco organizar actividades que promuevan la identidad de los
trabajadores para desarrollar adecuadamente un D.L.

A los colaboradores de los centros de salud publicos en Cusco tener
iniciativa para su trabajo en cooperacion para orientar un adecuado
desemperio laboral en su entorno laboral.

A los trabajadores encargados de area, motivar a sus comparieros de
area para lograr que el desempefio de funciones mejore, con el
propdsito de mejorar el servicio prestado.

A los estudiantes de gestidbn publica, analizar las recompensas
retribuidas por el trabajo, de tal manera que sus remuneraciones sean

acordes a su D.L.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

Titulo: “Evaluacién del clima organizacional y desempeiio laboral en centros de salud publicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022”

Problemas

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipoétesis general:

Variable 1. Clima organizacional

¢De que manera el clima | Determinar de que manera | El clima organizacional se . . . " Escala de Niveles o
I : A7 . Dimensiones Indicadores Iltems

organizacional se | el clima organizacional se | relaciona valores rangos
relaciona con el | relaciona con el desempefio | significativamente con el | Identidad Politica comunicacional 1,2,3,
desempefio laboral de | laboral de los trabajadores | desempefio laboral de los Apertura de comunicacion
los trabajadores de los | de los centros de salud | trabajadores de los centros Relaciones publicas
centros de salud publicos | publicos del Cusco, durante | de salud puablicos del Compromiso 45,6
del Cusco, durante el | el periodo 2021-2022 Cusco, durante el periodo Interés 7.8,9
periodo 2021-20227? 2021-2022 Contribucién laboral 10,11,12
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipoétesis especificas cooperacion Modelo Mental 13,14

Talento y creatividad 15,16

Comparierismo 17,18

Areas o servicios 19
¢De qué manera la Identificar de qué manerala | La identidad se relaciona Motivacion Dedicacion y disciplina 20
identidad se relaciona identidad se relaciona con el | significativamente con el Superacioén personal.
con el desempefio desempefio laboral de los desempefio laboral de los Buen trato
laboral de los trabajadores de los centros trabajadores de los centros Oportunidades
trabajadores de los de salud publicos del Cusco, | de salud publicos del Ambiente laboral
centros de salud publicos | durante el periodo 2021- Cusco, durante el periodo  "Recompensa Valoracion por parte de
del Cusco, durante el 2022 2021-2022 los directivos
periodo 2021-20227 Distribucion de trabajo

Incentivo laboral

Variable 2: Desempefio laboral
- - Z — Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o

¢De qué manera la | Determinar de qué manera | La cooperacion se valores rangos
cooperacion se relaciona | la cooperacién se relaciona | relaciona Ayuda a otros | Predisposicion a la
con el desempefio | con el desempefio laboral de | significativamente con el atencion
laboral de los | los trabajadores de los | desempefio laboral de los Confiabilidad en el
trabajadores de los | centros de salud publicos del | trabajadores de los centros servicio

centros de salud publicos
del Cusco, durante el
periodo 2021-2022?

Cusco, durante el periodo

2021-2022

de salud puablicos del
Cusco, durante el periodo
2021-2022

Comunicacién afectiva

cDe qué manera la

Establecer de qué manera la

La motivacién se relaciona

Vinculacion

Cumplimiento de horario
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motivacién se relaciona | motivacién se relaciona con
con el desempefio | el desempefio laboral de los
laboral de los | trabajadores de los centros
trabajadores de los | de salud publicos del Cusco,
centros de salud publicos | durante el periodo 2021-
del Cusco, durante el | 2022

periodo 2021-2022?

significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de los centros
de salud puablicos del
Cusco, durante el periodo
2021-2022

organizacional | Respeto de turno

Orientacion preventiva

Desempefio Optima atencién
mas alla del Quejas y reclamos
puesto Flujo de atencion.

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico

Método: Correlacional
Disefio: No experimental

Poblacién: 80 trabajadores
Muestra: 80 trabajadores

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva:
Inferencial: Rho de Spearman
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Anexo 2

Operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion : . . Escala de
. ) Dimensién Indicadores e
estudio conceptual operacional medicion
Clima Es el ambiente | Es la actividad | Identidad Politica comunicacional
organizacional interno existente | que los miembros Apertura de
entre los ml.empr,os de . una comunicacion
de la organizacion, | organizacion Relaciones plblicas
estd estrechamente | establecen para _ P
ligado al grado de | el desarrollo Compromiso
motivacion de los | 6ptimo de la Interés
empleados e indica | misma, para Contribucién laboral
de manera espemflca Iogra_lr un Cooperacion Modelo Mental Likert
las propiedades | ambiente de | vidad « Siempre
motivacionales  del | armonia, respeto Talento y creativida . Casi
ambiente y tolerancia para Companerismo siempre
organizacional, = es | cada uno de ellos. Areas o servicios P
decir aquellos Vacio cacih iccinli * AVeces
, q Motivacion Dedicaciéon y disciplina e Casi Nunca
aspectos de la Superacion personal
organizacion que P P '  Nunca
desencadenan Buen trato
diversos  tipos de Oportunidades
motivacion entre los Ambiente laboral
ng:lﬁ_mbrost 2012 Recompensa Valoracion por parte de
iaven o
(Chiavenato, ) los directivos
Distribucion de trabajo
Incentivo laboral
Desempefio Chiavenato  (2012) | Es el rendimiento | Ayuda a otros Predisposicion a la | Likert
laboral indica que es el|laboral de un atencion e Siempre

42



desenvolvimiento de
los colaboradores de
una entidad desde su
puesto laboral, la
misma que considera
comportamientos

situacionales que

dependen del
esfuerzo  individual
relacionado con su
percepcion y

capacidades
particulares de sus
funciones laborales.

colaborador, en la
gue se manifiesta
tareas en
especifico, que
debe ser resuelto
con capacidades
particulares para

un correcto
resultado que
optimice
resultados

institucionales.

Confiabilidad en el
servicio
Comunicacion afectiva

Vinculacion
organizacional

Cumplimiento de
horario

Respeto de turno
Orientacion preventiva

Desempefio
mas alla del
puesto.

Optima atencion
Quejas y reclamos
Flujo de atencion.

Casi
siempre

A Veces
Casi Nunca
Nunca
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Anexo 3
Instrumentos de recoleccidon de datos

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario tiene como propoésito recoger informacion para
las dificultades que existen sobre el Clima Organizacional en el Hospital Huaral y luego
de identificarlas buscar alternativas de solucion. Es de caracter anénimo, por lo que le solicitamos
responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con una (x) en el enunciado

conocer

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

gue indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo.

“Agradecemos anticipadamente su colaboracion”

LEYENDA
Siempre S 1
Casi siempre CS 2
A Veces AV 3
Casi Nunca CN 4
Nunca N 5
DATOS GENERALES
SEerviCio: oo Edad: ..................

Sexo: (1) Femenino (2) Masculino

Profesién: .................

Tiempo trabajando en la Institucion: .......................

Condicion: (1) Nombrado (2) Contratado

Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial

NO

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: Identidad

CS

AV

CN

Siento orgullo de pertenecer como trabajador a la institucion

Hago el trabajo como desafio interesante para mi realizacion

El trabajo que realizo tiene mucho significado para la institucion

Mi trabajo contribuye alos objefivos que busca [a institucion

Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso

[ | B (|| —

Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco

DIMENSION 2: Cooperacién

GS|

AV

CN

Existe apoyo reciproco entre servicios al momenio gue se necesitan

[~

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los requiero

Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando coniradiga a los demas
miembros

La institucién resuelve los problemas sin responsabilizar a personas

11

Si necesito informacion de otros servicios los colegas me ayudan

12

EnTainstitucién existe reciprocidad de responsabilidades

DIMENSION 3: Motivacion

CS|

AV

CN

13

En esta institucion los trabajos estan organizados y bien asignados

14

Las tareas gue desempefio corresponden a mi funcion

15

Las normas y reglas organizacionales facilitan con claridad mi trabajo

16

El criterio para asignar tareas en la institucion es la capacidad
personal

17

En esta institucion se tiene claro quién decide las cosas.

18

En esta institucion se trabaja en forma organizada y con planificacion

DIMENSION 4: Recompensa

CS

AV

CN

19

Mi trabajo es valorado en forma adecuada por los direcfivos

20

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

21

Existen incentivos laborales para los que hacemos mejor el irabajo

22

En esta institucion las criticas son bien intencionadas.

23

En esta institucion a quien comete un error se le corrige
monitoreandolo

24

En esta institucion Ias criticas son bien intencionadas y recibidas
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CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario tiene como propdsito recoger informacién para conocer
sus percepciones sobre el Desempefio laboral en el Hospital de Huaral y buscar alternativas de solucion.
Es de caracter anénimo, por lo que le solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total libertad,

marcando con una (x) en el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo.

“Agradecemos anticipadamente su colaboracién”

LEYENDA
Siempre S 5
Casi siempre CS 4
A Veces AV 3
Casi Nunca CN 2
Nunca N 1

DATOS GENERALES

Nombre de la Organizacion de Salud: Hospital San Juan Bautista Huaral.

SerViCiO: .t Edad: ..................
Sexo: (1) Femenino (2) Masculino Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial
Profesion: ................. Condicion: (1) Nombrado (2) Contratado

Tiempo trabajando en la Institucion: .......................
4

V2: DESEMPENO LABORAL 5 4 3| 2|1
DIMENSION 1: Ayuda a otros S | CS| AV| CN|N

Aprecio gue mis compafieros valoren mi trabajo cuando los apoyo
Entre compafieros de trabajo nuestro trato es de respeto mutuo
Las caracteristicas de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo profesional
En mi area de trabajo no hay favoritismos
La institucion me ofrece la oportunidad de poner en practica lo que sé hacer
En mi trabajo hay un ambiente de compafierismo permanente

DIMENSION 2: Vinculacion organizacional S | CS| AV|CN|N
7 | El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente laboral agradable
8 | El salario, prestaciones y compensaciones en la institucion son justas
g | Enla institucidén se adquiere respeto a base de trabajo desplegado
10 | Es interesante ser parte de los trabajadores de la institucion
11 | Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades
12 | El respeto que me tienen los colegas los debo a mi trabajo

T | [ [ || =

DIMENSION 3: Desempeiio mas alla del puesto S | C8| AV|CN|N

13 | Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la institucion

14 | Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales

15 | En mi area de trabajo no existen sucesos ni hechos que me afecten

16 | Mi trabajo en la institucion me ha permitido mejorar mi calidad de vida
17 | La institucidon me ha permitido descubrir nuevas habilidades personales
18 | El trabajo me ha dado la oportunidad aprender mas de lo que esperaba
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Anexo 4
Validacion de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Sefona)ital MG. CARLOS CHAVEZ PORTUGAL
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Mos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi galudo v asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la
Universidad César Vallejo, en la sede LIMA MORTE, promocion 2022 anla 1, requiere validar el
instrumento con el cual recogeré la infermacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El tl:!l.llﬂ nombre del provecto de inv&sﬁgaciﬁ_n es. CLIMA ORGAMNIZACIONAL Y
DESEMPENC LABORAL EM CEMTROS DE SALUD PUBLICOS DEL CUSCO, DURANTE EL
PERIODO 2021-2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrr a usted, ante
su connotada experiencia en temas educatives yo investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago legar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones concepiuales de las varables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion gue dispense a la presente.

Afentamente

Firma :
MNombre completn - WAN LEON PORTUGAL
DHI c 461635828
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Es &l ambiznts intemo existents entre los miembeos de |3 organizacion, esta estrechamentz ligado & grade de motivacion
d= los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambients organizacional, s decir,
aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de mofivacion entre los miembros [Chiavenato,
2012

Dimensziones de las vanables:

Dimensgion 1

Identidad:

Palitica comunicacional Apertura de comunicacicn
Relaciones publizas

Compromiso

Interes

Contribucion labaoral

Dimension 2

*  Modelzs Mental
» Talenio y creatvidad
*  Compaferismao

*  Aress o servicios

Dimension 3
» Dedicacion y discipling Superacion personal.
*  Buen frato

Opartunidades
Arnbiente laborsl

Dimenaidn 4

Recompensa:
»  Valoracion por parte de los directivos
»  Distribuzion de trabajo
»  Incentiva laboral

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2012) indica que es 2l desenvaolvimiente de los colaboradores de una enfidad desde su puesio lsboral, |3
misma que conzidera comportamientos sitluacionales que dependen del esfusrze individual relacionado con su
percepcion y capacidades particulares de sus funciones |ahorales.

Dimenszicnes de las varables:

Dimension 1
Ayuda a ofros:

*  Predisgosicion a la atzncicn
»  Confiabilidad en 2l servicio
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NIVERSIDAD CESAR VALLEJD

= Comunicacion sfectiva

Dimengion 2
i ion Organizacional:
*  Cumglimignto d= horario
*  Fespeto de tumno
»  (Orientacidn preventiva

Dimension 3

Desempeno mas alla del puesto:

»  Oiptima atencidén
*  Quejas y reclamaos
*  Flujo de atencicn.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimengionas indicadores ttems Hivales o rangos
= Poliica  comurecacions 16 Munca=1
IDENTIDAD Aperturs fe Comunicacian Casi nunca=2
+  Felationzs pubicas Blgunas veCEsS=3
+  Compromiso Casi siempras 4
+  Inneres Zempra=3
= Confribucidn laberal
COOBRERACION +  Model Mentsl T-12 Munca=1
+  Takento y creatividad Gasi nunca=2
*  Compafensma Algunas veces=3
= Areas oEenvicios Casi siempras 4
Siempra=5
+ Dedicacion ¥ discpling 13-13 Munca=1
MOTIVACION Suparacicn persanal. Casi nurca=2
+  Buentraio Blgunas veces=3
Oporturidades Casi siempra= 4
Ambients lakara SEmpra=3
RECOMPENSA Waloracion por pare de 1524 Munca=1
los directivos Casi nunca=2
Cistrbusion de trafaj Algunss veces=3
Incenthin isboral Casi siempras 4
Siempra=5
Fuente: Elaboracion propia.
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Dimengionss indicadores th=mz Hivales o rangos
+ Predisposicion 38 g 18 Munca=1
ahencion Casi nunca=2
AYUDA A OTROS + Confisbilidad  en e Algunas veces=3
SEMICI Casi siempra= 4
=  Comuricacion sfectiva Siempra=5
= Cumplimiznto de harato T2 Munca=1
«  FRespeiode o Casi nunca=2

Algunas veces=3
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VINCULACIONORGANIZACIONA

CINEMacion prevenivg

Cas5i siempra= 4

FUESTO

Flujio d saancian,

L Siempra=s
DESEMPEND MAS ALLA DEL Oiptima Ftencion 131 Hurca=1
QuEjss ¥ raclamos Casi nunca=2

Algunas veces=3
Casi siempra= 4
Siempra=5

Fusnte: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

| M2 DIMEH SICRES | ems Fertimencial [Relevancia® Claridad Sugaranclas
DIMENSION 1: ldentidad El Na Si No ] Ho
1 Siento cegullc de pariznecer como tnabajedor & b insftucion X i i
Fi Hego = imbajo como dessfio inkzresante para mi realizacian i X
3 El rabajo que r=slizn f=n= muchc sgnfizads pans bs insiucon i X
4 Mi fratajo confribuye & los chjsfivos que busca Is insbfucién i x
3 Realizo mi rsbajo con enfusizame y compromizc i i
n Me zi=nbo bien con el equipo de trsbajo sl que pedenezco i X
DMERSION - Copperacian & Nao 5t N L1l Mo
7 Sientn cegullc de pari=necer como rebajdor 8 s insbucion x X
[l Hego & tmbsjo como dessfic inkeressnke pars mi reslizacidn i i
g El trabaic que reslizo fiene muche significado pers I instiucon i X
10 | Mifrsbejo confribuye a los chjsfivos que besce Is instiucion X X
LL Riaalizo mi frabajs CON snfusissmo v compromiso i i
12 | Me =i=nbo bien con el equipo de trsbajo sl que perdenezco i’ i X
DIMEHRSION 3- Motrcasion, i N 51 N 51 M
13 | En e=lsinsifucién ka trabajos eshen ceganizedos y bizn esignadcs X i X
44 | L=s berams que d=ss=penio comesgonden = mi funzidn i i
15 | L==s nomas y regln: oganzacionales facili=n con clarided mi tmbsjo i X
10 El oriserin pars maignar twrmse = |8 nedfuciin @ |8 capscided parsons i X
17 | En=sininsifucién s= biane clam quitn decids les cones. i x
13 | En ==l insiffucién s= tnsbaje en forme oganizade v con planificacicn
DMERSION 4: R pensa & Nao 50 N 51 Mo
15 | Mifrabejo 2s waloradn en forma sdecusde por los direchivos X X X
H | Los premica y reconocmenios son distrbuidos =n forma jusis x X
Il | Exisienincenbivos Istcrales pars los que hacemes mejor o tmbsjio i i
I3 | En esininsitucicn l=s criices son bisn infenc i X
13 | Eneaininsitucicn a quien comete un eror =2 = cornige monitoreandolo X X
24 | En esininstitucion l= criices son bien infenconades y recibides i X
Observaciones [precisar si hay suficiencial-_
Opinion de aplicabilidad: Aplicahle [ X ] Aplicable después de corregir [ ] MNo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. [ Mg: CARLOS CHAVEZ PORTUGAL Dkl 31043144
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

19 de Octubre del 2022
1R petinapciz: Sl iem come=soonds & conceplo f=cnco formuleda.
Felevancia: B ffem es spropisdo para represenisr ol componeniz o _j
dimension sapscifica del coreinco. Mt -
*Claridad: Ze erfiende sin dfizubed slquns el snuncisde del tem, ea s~ LA L e o pes
concan, exacio y direcio

Firma del E;r;ﬁenc‘r\ii'lfmmante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2
VARIABLE 2: DESEMPENOC LABORAL

N° DIMEMSIONES [ items Pertinencia®! |Relevancia® Claridad: Sugerencias
DIMENSION 1: Ayuda a ofros Si No Si Mo 5i No
1 Aprecio qus mis compafieros valoren mi rabajo cuando los 3povo X X X
F Entre compaferos de trabajo nuestro frato &5 de respeto mutuo X X X
3 Las caractetisicas de mi frabaio se scomodan 3 mi desarrallo profesional X X X
4 En mi drea de trabajo no hay favontismos X X X
5 Lz institucion me ofrece |a oportunidad de poner en practica lo que =& hacer X X X
L] En mi frabaio hay un ambiente de compafierismo permanente X X X
DIMENSION 2: Vinculacion organizacional Si No Si Mo 5i No
7 El jefe de sericio 22 interesa por crear un ambiente [aboral agradable X X X
] El zalario, prestacionss y compensacionss e la ingfitucion son justas X X X
3 En la insftucion se adquiere respeto a base de trabajo desplegado X X X
10 Es interesanie ser parte de los frabaiadores de |3 institucion X X X
11 | Tengo libertad en la toma de decisionss asumiendoe las responsabiidades X X X
12 | Elrespeto que me fienen log colegas los debo a mi irabaio X X X
DIMENSION 3: Desempefic mas alla del puesto 5i No Si No Si No
13 | Mitrzbajo me permite fener imagen y estatus fuera de la insfitucion X X X
14 | Miwida laboral me ha permitido desamollar mis objsdivos personales X X X
13 En mi &rea de trabajo no existen sucssos mi hechos que me afecien X X X
16 | Mitrsbajo en la instiicion me ha permitido mejorar mi calidad de vida X X X
17 Lz institucion me ha permitido descubyir nusvas hahilidades personalkes X X X
18 | Elfrabajo me ha dado |3 cperiunidad aprender mas de lo que esperaba X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. [ Mg: CARLOS CHAVEZ PORTUGAL DNI: 31043144

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

'Pertinencia Fl item corresponde # concepto tedico formulado. 19 de Octubre cel2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al components o r

dimension ezpecifica del constructo v

“Claridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, s Matr arios .;,_ -

conciso, exacto y directo ',--,,_j.__up.\_hl,L - '1:

0P, 2042

Nota: Suficendia, se dice suficiencia cuando los items planteados ==

son suficientss para medir |a dimension .
F Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1
VARIAELE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMEMNSIONES ! items Pertinencia! [Relevancia? Claridad: Sugerencias
DIMENSION 1: Identidad Si No Si No Si No

1 Siento orgullo de pertenacsr coma trabajador a I3 institucian X X X

2 Hago el irabajo como desafio interesanie para mi realizacion X X X

3 El frabain que realizo tiene mucho significado para la institucidn X X X

4 Mi trzbaio confribuye a los objetives que busta |a institucion X X X

3 Realizo mi frabajo con enfusiasmo y compromiso X X X

n Me siento bien con el equipo de frabsjo al que pertenszco X X X
DIMENSION 2: Cooperacion. 5i No Si No Si No

7 Siento orgulo de pertenecer como trabajador a la institucian X X X

[] Hago el frabao como desafio interesante para mi realizacion X X X

3 El frabajo que realizo tiene mucho significado para la institucidn X X X

10 Mi trabajo contribuye a los objetivos que busca |2 instiucion X X X

1 Realizo mi frabsjo CON enfusiasmo y compromiso X X X

12 | Me giento bien con el equipo de frabsjo al que pertenszco X X X
DIMENSION 3: Mothacion 5i No Si No Si No

13 | En esta instiiucion los trabajos estan organizados v bien asignados X X X

14 | Las taress que desempafio corresponden @ mi funcion X X X

13 Las normas y reglas organizacionales faciltan con daridad mi rabajo X X X

16 | El criterio para asignar tareas en la institucion es |a capacidad personal X X X

17 | En esta ingfiucion s fisne claro quién decide las cosas. X X X

18 | En esta insfiucion se trahaia en forma organizada y con planificacion
DIMENSION 4: Recompensa Si No Si No 5i No

19 Mi frabaio &3 valorado en forma adecwada por los direcivos X X X

20 | Los premios y reconocimientos son disirbuidos en forma jusia X X X

21 Existen incertives lsborales para los que hacemos mejor el trabajo X X X

22 | Enesta insfitucion las criticas son bien intencionadas. X X X

21 En esta insfiucion 3 quien comete un error se e corrige monitoresndolo X X X

24 | En ests insfifucion las criticas son bien intencionadas v recibidas X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. [/ Mg: DEIVY DANIEL TUERO CRUZ DNI: 41608518

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

1PertinenciaFl item cofresponde & concepto tsorico formulade.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension ezpecifica del constructo

Claridad: Se enfiends sin dificuliad alguna gl enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? Claridad: Sugerenciag
DIMENSION 1: Ayuda a odros Si No Si No Si No

1 Aprecio que mis companieros valoren mi frabajo cuando los apoyo X X X

2 Entre compaferos de trabajo nuestro trato &5 de respeto mutuo X X X

3 Las caracteristicas de mi frabsio se acomodan & mi desarollo profesional X X X

4 En mi 3rea de trabajo no hay favoritismos X X X

] La institucion me ofrece |a oporunidad de poner en practica lo que 28 haosr X X X

6 En mi frabaio hay un ambients de companerismo permanents X X X
DIMENSION 2 Vinculacion organizacional Si No Si No Si No

i El jefe de semicio 5 inferesa por crear un ambiente laboral agradabie X X X

8 El galario, prestaciones y compensaciones en |a insfitucion zon justas X X X

9 En la insfitucidn se sdquisre respeto a base de irshajo desplegado X X X

10 Es interesante sef parte de los trabaadores de |3 institucion X X X

11 Tengo libertad en la toma de decisiones asumisndo las responsabilidades X X X

12 El respete que me fienen los colegas kos debo a mi frabgjo X X X
DIMENSION 3: Desempefio maa alla del pueato 5i No Si No Si No

13 Mi trabajo me permite tensr imagen y estatus fuera de la insftucidn X X X

14 Miwvida laboral me ha permitido desamollar mis objeivos personales X X X

15 En mi &rea de trabajo no existen sucesos ni hechos que me afecien X X X

16 Mi trabajo en la insfitucicn me ha pesmitido mejorsr mi calidad de wids X X X

17 | Lainstitucion me ha permifido descubyir nusvas habilidades personales X X X

18 El trabajo me ha dado la oportunidad sprender mas de lo que esperaba X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. [}/ Mg: DEIVY DANIEL TUERO CRUZ DNI: 41608518

Especialidad del validador: Magister en Gestidn Publica

1PertinenciaFl item corresponde 3 concapio tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se enfiends sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concisn, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuandoa los items planteados COP B

son suficientss para medir |a dimension .
e Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES ! items Pertinencia! |Relevancia? Claridad: Sugerencias
DIMENSION 1: Identidad i No Si No Si No
1 Siento orgulo de pertenecer como frabajador @ |a instilucion X X X
2 Haoo el rabajo como desafio interesante pata mi realizacidn X X X
3 El trabajo que redlizo fiene mucho significado para la institucidn X X X
4 Mi trabsjo confribuye a los obistivos que busca la institucion X X X
3 Realizo mi frabajo con enfusiasmo y compromiso X X X
n Me sienio bien con el equipo de trabsjo al que pertenezco X X X
MMENSION 2: Cooperacion Si No Si No Si No
T Siento orgullo de pertenecer como trabajader a la ingtitucion X X X
[] Hago el rabajo como desafio interesante para mi realizacidn X X X
3 El trabajo que realizo iene mucho significado para |2 institucion X X X
10 Mi trsbajo contribuye a los abjetivos que busca |3 institucion X X X
1" Realizo mi frabajo CON enfusiasmo y compromiso X X X
12 | Me sienio bien con el equipo de irabajo al que perfenezco X X X
DIMENSION 3: Motivacion Si No Si Mo Si No
13 | En etz inshiucion los trabajos exian organizados v bien asignados X X X
14 | Las tarcas que desempefio correspondzn a mi fumcion x X X
13 Las normas y reglas organizacionales facilitan con daridad mi frabajo X X X
16 El criterio para asignar tareas en |a institecion es |a capacidad personal X X X
17 | En esta insfiucion se fizne claro quign decide las cosas. X X X
18 | En =3tz instiucion se trshala en forma organizada v con planificacion
DIMENSION 4: Recompensa 5i No Si No Si No
19 Mi frabaio es valorado en forma adecuada por los direcivos X X X
20 Los premios y reconocimientos son diginbuidos en forma justa X X X
21 Existen incentivos lsborales para los que hacemos mejor el trabajo X X X
22 | En ests instiucidn las crificas son bien intencionadas. X X X
7 En esta insfiiucion 3 quien comete un error se le corrige monitoredndolo X X X
24 | En ests institurion las crificas 2on bien intencionadss y recibidas X X
Observaciones (precisar si hay suficiencial:_
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. [)rf Mg: JIMMY ROZAS DUENAS DMI: 46544862
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica
Y/ 19 de Octubre del 2022
1PertinenciaFl item corresponde 3 concepto tedco formulado. %ﬁ/ 2z —
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o e
dimensidn especifica del constactn e Rozas Dueias
iClaridad: Se enfiends sin dificultad alguna el enunciado del item, &5 e e Ed AR
concisa, exacte v drscto LWYL: S9a¥Ts

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2
VARIAELE 2: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES ! items Pertinencia®! |Relevancia? Claridad: Sugerencias
DIMENSION 1: Ayuda a oiros Si No Si Mo 8i Mo
1 Aprecio que mis compafieros valoren mi trabajo cuando los apoyvo X X X
F Entre compafieros de trabajo nuestro trato &5 de respeto mutuo X X X
3 Las caracteristicas de mi trabsjo se acomodan 8 mi desarrollo profesional X X X
4 En mi area de trabajo no hay favoriismos X X X
5 L institucion me ofrecs la opartunidad de poner en practica lo que =& hacer X X X
L] En mii rabajo hay un ambiente de companerismo permanernts X X X
DIMENSION 2 Vinculacion organizacional 5i Nao Si No Si No
T El jefe de servicio s interesa por crear un ambisnde [aboral agradable X X X
& El zalario, prestaciones v compsensacionss &n Ja insfitucicn 2on justas X X X
9 En la insfiucidn se sdquisre respeto a base de trabajo desplegado X X X
10 Es interesante ser parte de los frabajadores de |a instifucion X X X
11 Tengo libertad en la toma de decisionss asumiendo las responsabiidades X X X
12 | Elrespeto gue me fienen los colegas los debo a mi irabajo X X X
DIMENSION 3: Desempefio maa alla del puesto Si No Si Mo Si Mo
13 Wi trabiajo me permite tenet imagen y estatus fuera de la insfucicn X X X
14 Wi vida laboral me ha permitido desamollar mis objeiivos personales X X X
13 En mi area de trabajo no existen sucesos ni hechos qus me afecien X X X
16 Wi trabajo en |3 insfitucion me ha pesmitido mejorsr mi calidad de wida X X X
17 | La institucion me ha permifido descubyir nusvas hsbilidades personales X X X
18 | El trabajo me ha dado 3 oporiunidad sprender mas de lo que esperaba X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Qif Mg: JIMMY ROZAS DUENAS DMI: 46544862
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica
tPertinencia Fl item comesponde &l concepio tefrico formulada. 19 de D%d el 2022
?Relevancia: El item es aprogiado para regresentar al componente o ‘/{4’ o
dimension especifica del consiuctn B -
sClaridad: Se enfiends sin dficultad alguna &l enunciado del item, &s g
conciso, exacto v directs

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir I3 dimension :
P Firma del Experto Informante.
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Anexo 5
_Confiabilidad del instrumento

‘Arch!vo Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
%H% @ = B AW H E@ wi O [@l
Nombre Tipp | Anchura | Decimal Etiqueta | Perdidos | Col | Alineacién |  Medida | Rl
& VAR00001 Numenco 8 0 P1 {1. Slempve)... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N Entrada
2 VAR00002  Numérico 8 0 P2 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
3 VAR00003  Numérico 8 0 P3 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal  Entrada
4 VAR00004  Numérico 8 0 P4 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
5 VAR00005  Numérico 8 0 P5 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
6 VAR00006  Numérico 8 0 P6 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
7 VAR00007  Numérico 8 0 P7 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
8 VAR00008  Numérico 8 0 P8 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal i Entrada
9 VAR00009  Numérico 8 0 P9 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha ¢ Nominal i Entrada
10 VAR00010  Numérico 8 0 P10 {1. Siempre}... Ninguno 8 = Derecha ¢ Nominal \ Entrada
11 VAR00011  Numérico 8 0 P11 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha ¢ Nominal  Entrada
12 VAR00012  Numérico 8 0 P12 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal \ Entrada
13 VAR00013  Numérico 8 0 P13 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
14 VAR00014  Numérico 8 0 P14 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N Entrada
15 VAR00015  Numérico 8 0 P15 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N Entrada
16 VAR00016  Numérico 8 0 P16 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
17 VAR00017  Numérico 8 0 P17 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
18 VAR00018  Numérico 8 0 P18 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal \ Entrada
19 VAR00019  Numérico 8 0 P19 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N Entrada
20 VAR00020  Numérico 8 0 P20 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N\ Entrada
21 VAR00021  Numérico 8 0 P21 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal N Entrada
22 IV?ROOOZZ Numérico 8 0 P22 {1, Siempre}... Ninguno 8 = Derecha & Nominal  Entrada
H

R v o veres

[ |IBM SPSS Statistics Processor esta lis

Archivo  Editar  Ver Datos Analizar  Gréficos  Utilidades Ventana  Ayuda

ECELEEY-PE LY -FWEr)

|Visible: 50 de 50 variables

F T T
& VARI0 g, VAT g VARDOOD ‘&wmooo &vmavmm]&vmm&v

1 Casi nuncn‘ Nunca Nunca N A vecn Aveces Casi siempre Aveces Aveces Casi siempre
2 Aveces Casinunca Casinunca Aveces Aveces Aveces Casi siempre Nunca Aveces
3 Nunca A veces Aveces Casinunca Casinunca Aveces A veces Aveces Casinunca
4 Casi nunca Casi siempre Aveces Aveces Casinunca Aveces Aveces Casinunca Casinunca
5 Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca
6 Casi nunca Aveces Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Aveces Aveces Casi nunca
7 Nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casisiempre Casinunca Casinunca
8 Nunca Nunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca A veces Aveces
9 Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Aveces Casinunca Casinunca
10 Nunca Casinunca Casinunca Aveces Casinunca Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca
" Casi nunca Nunca Nunca A veces A veces Casi siempre Casi siempre A veces Casi siempre
12 Aveces Casinunca Nunca Aveces Aveces Aveces Aveces Casi siempre Aveces
13 Nunca A veces Nunca Casinunca Casinunca Aveces Casi siempre Aveces Casi nunca
14 Casi nunca Casi siempre Nunca Aveces Casinunca A veces A veces Casisiempre Casi nunca
15 Nunca Casi nunca Nunca Casi nunca Aveces Casinunca Casi siempre Casi siempre  Casi nunca
16 Casi nunca A veces Aveces Casinunca Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre  Casi nunca
17 Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casi nunca Aveces’ Aveces Casinunca
18 Nunca Nunca Aveces Casinunca Aveces Casi nunca Nunca A veces Aveces
Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Casinunca Casinunca

‘ ‘,vm1‘\ &vm

A veces

A veces
Casi nunca
Aveces
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
A veces
Casi nunca
Nunca

A veces

A veces
Casi nunca
A veces
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
A veces
Casi nunca

Casi nunca
Casi nunca
Aveces
Casi nunca
Casi nunca
Nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
A veces
Casi nunca
Casi nunca
Nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca

1
1&VAM001 6VAR0001\&VAR0001

Casi nunca
A veces
Casi nunca
Aveces
Casi nunca
Nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
A veces
Casi nunca
A veces
Casi nunca
A veces
Casi nunca
Nunca
Casi nunca
Casi nunca

Casi nunca

A voces

A veces
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
Nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
A veces

A veces

A veces
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
Nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca

Casinunca  C:
Aveces

Casi nunca

Aveces Cq

A veces
Nunca
Casinunca Ca'
Casi nunca
Casi nunca
Aveces
Casi nunca
Casi nunca
Aveces.
Aveces C:

A veces
Nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca

(1B SPSS Statistics Processor estalisto | |
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Archivo  Editar  Ver

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana /

SHe’ W e =

ultado
Registro
Fiabilidad
[ Titulo
(& Notas
K% Avisos
Registro
Fiabilidad
() Titulo
- Notas
-{E] Escala: ALL VARIABLES
Titulo

&) Resumen de procesamie
“+ L& Estadisticas de fiabilidad

Hhd =

VARUUUZL VARUUU VARUUU

VAR00032 VvAR00033 VAR00034 VAR00035 VAR00036 VAR00037 VAR00038 VAR(
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.
Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %

Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

a.La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

814 42
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Anexo 6
PRUEBA DE NORMALIDAD

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Clima Desempefio
organizacional laboral
N 60 60
Parametros normales Media 2,25 2,37
Desv. Desviacion ,628 ,637
Méaximas diferencias extremas Absoluto ,305 ,290
Positivo ,305 ,268
Negativo -,245 -,290
Estadistico de prueba ,305 ,290
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢
Ficha técnica: Clima organizacional
Nombre Original Clima organizacional
Autora Br. Carmen Rosa Espinoza Carbajal.
Objetivo Medir la percepcion de los trabajadores referente al clima

organizacional en el hospital de Huaral.

Administracion Individual.
Duracion Aproximadamente 20 minutos.
Significacion Determinar la percepcién de clima organizacional
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Estructura

La escala consta de 24 items, con alternativas de
respuestas de opcién miltiple, de tipo Lickert y cada item esta
estructurado con cinco alternativas de respuestas, como
Siempre = 5, Casi siempre = 4, A veces = 3, Casi nunca = 2,
Nunca = 1. Asimismo la escala esta conformada por cuatro
dimensiones, donde los items se presentan en forma de
proposiciones con direccidon positiva y negativa. En la
calificacién positiva de la prueba la puntuacién parte de 5 a 1
puntos, salvo en los reactivos donde la calificacion es negativa

o alainversa (de 1 a 5 puntos).

Ficha técnica: Desempefio laboral

Nombre Original
Autora

Objetivo
Administracion
Duracién

Significacion

Estructura

Desempefio laboral.

Br. Carmen Rosa Espinoza Carbajal.

Medir el desempefio laboral de los trabajadores de un centro de salud
Individual.

Aproximadamente 20 minutos.

Determinar el desempefio laboral de los trabajadores del hospital de
Huaral.

La escala consta de 18 items, con alternativas de respuestas de
opcién mdltiple, de tipo Likert y cada item esta estructurado con cinco
alternativas de respuestas, como Siempre = 5, Casi siempre = 4, A
veces = 3, Casi nunca = 2, Nunca = 1. Asimismo la escala esta
conformada por tres dimensiones, donde los items se presentan en
forma de proposiciones con direccion positiva y negativa. En la
calificacién positiva de la prueba la puntuacion parte de 5 a 1 puntos,
salvo en los reactivos donde la calificacion es negativa o a la inversa

(de 1 a 5 puntos).
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Anexo 7 _ _
Autorizaciones para aplicacion de instrumento

“Ano del Fortulecimiento de la Soberania Nacional”

“CUSCO CAPITAL HISTORICA DEL PERU”

San Jeronimo, 07 de noviembre del 2022

A : Sr. Ivan Leon Portugal

DE : CD. Jorge Reyes Guevara
Gerente De La IPRESS CLAS San Jerdnimo

ASUNTO  : ACEPTACION PARA APLICAR INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

Vim.%ddmmmdcwlknwdeAmoMmmiwimdemm
&:ISr.lvulmhﬂnplcnelCcnﬂodeSaludCLASSanJenhimmoparclyldode
Magister en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo, con el Trabajo de Investigacion
Titulada “EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

' ROS DE SALUD PUBLICOS DEL CUSCO,D ! PERIODO 2021-2023"
I~ P entna
de mvestigacion !

Personas que atendemos personas

Seupidedmawlwnnddelim.

Atentamente,

aoaw
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SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo de
Investigacion.

DRA. IVETTE ZABALA CABRERA
JEFE DE ESTABLECIMIENTO P.S. SAN PEDRO.

Yo, IVAN LEON PORTUGAL,
identificada con DNI N* 46168828, con
domicilio en la Av, Manco Capac N* 158
del distrito de San Jerdnimo. Ante Ud.
Respetuosamente me presento y
expongo

Que habiendo culminado los estudios para optar el grado académico de
MAGISTER EN GESTION PUBLICA en Ia Universidad Cesar Vallep, solicito a
Ud. Permiso para realizar trabajo de investigacion (llenado de encuestas) en su
institucion sobre “EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN CENTROS DE SALUD PUBLICOS DEL CUSCO,
DURANTE EL PERIODO 2021-2022".

POR LO EXPUESTO.
Ruego a usted acceder a mi solicitud.
Cusco, 10 de noviembre del 2022

Racilel 40)44(2a24

[ LR ML L
s

Arertzod oy
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MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CASTANEDA NUNEZ ELIANA SOLEDAD, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Clima organizacional y desempefio laboral
en centros de salud publicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022", cuyo autor es
LEON PORTUGAL IVAN, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
22.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 26 de Diciembre del 2022
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