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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Clima
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de una institucién
de salud, Lima, 2022. Se trabajé con una poblacién de 80 trabajadores contratados
bajo la modalidad de CAS en una Institucion de Salud, Lima, 2022, la muestra fue
igual al ser la poblacion censal, su metodologia fue basica, cuantitativa, no
experimental, descriptiva, correlacional, Como instrumentos se emplearon los
cuestionarios de clima organizacional de Ibafez, E y el desempefio laboral del
mismo autor. El resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,720
indica que existe relacion positiva entre las variables, ademas se encuentra en el
nivel de correlacion alto y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.05
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
general; se concluye que: El clima organizacional tiene relacion con el desempefio

laboral en el personal administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between organizational
climate and job performance of the administrative staff of a health institution, Lima,
2022. We worked with a population of eighty (80) workers hired under the CAS
modality in a Health Institution, Lima, 2022, the sample was the same as it was the
census population, its methodology was basic, quantitative, non-experimental,
descriptive correlational, as instruments used the organizational -climate
guestionnaires of Ibafiez, E and the work performance of the same author. The
result of Spearman's Rho correlation coefficient of 0,720 indicates that there is a
positive relationship between the variables, it is also found at the high correlation
level and the level of bilateral significance is p=0.000<0.05 (highly significant), the
null hypothesis is rejected and the general hypothesis is accepted; it is concluded
that: The organizational climate is related to job performance in the administrative
staff of a Health Institution, Lima, 2022.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Public Management
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INTRODUCCION

De acuerdo con Paredes (2019), se investiga sobre como brindar una
respuesta a la interrogante planteada respecto de que si se existe correlacion
del grado de conexién en los grupos de trabajo, con relacion a la calidad del
clima organizacional (Caballero, R. & Jakovcevic, A. 2019) que percibe cada
trabajador en determinado centro de estudios en Ciudad de México, del mismo
modo realiz6 un enfoque cuantitativo, dando como resultado de que
efectivamente hay correlaciéon positiva de forma lineal y muy representativa,
respecto de las variables, tales como la conexion de los grupos de trabajo
como variable y el clima laboral (CL), del mismo modo, dicha investigacion
mostré también una percepcién de buen grado, respecto de la conexién de los
grupos de trabajo, acorde a los horizontes usados bajo los niveles de Likert y
de buena graduacion en la excelencia del clima de naturaleza laboral,
apreciado de acuerdo a niveles usados en la citada escala antes mencionada
(p,4).

Por ello, Matabanchoy (2019), expresa que actualmente, el desempefio
laboral varia ampliamente entre las organizaciones de todo el mundo, y se
dan en un mayor enfoque en el desarrollo de valores, actitudes y emociones
de los empleados, que hace que las organizaciones sean mejores y mas
exitosas, pero muchas veces no mejora el desempefio de los empleados, no
contribuyendo al logro de metas fisicas. Al respecto, Robbins y Judge (2013)
mencionan, por ejemplo, en los aspectos de las actitudes de los empleados
hacia el trabajo y la introduccion laboral. Los asociados deben tener las
competencias para desempefiar sus funciones y desempeiiar sus deberes o
responsabilidades a fin de actuar con responsabilidad. Por ello, se requieren
habilidades, conocimientos, personalidad, experiencia para desempenar el
trabajo y contribuye a los resultados esperados de la empresa (p,2).

Por lo tanto, Pilligua (2019), expresa que el ambiente de la entidad y el
rendimiento del colaborador son actualmente temas de interés para la
investigacion administrativa y social en Latinoamérica, a partir de nuevos
paradigmas, especialmente en la relacién positiva 0 negativa entre ambos,
respecto a las condiciones de bienestar laboral y los resultados, ligados a

metas de produccidon que presenta la entidad y se puede distinguir del



funcionamiento de otra entidad (p,8).

En tal sentido Diaz (2019) expone que la investigacion se localiza
principalmente dentro del lineamiento de Gestiébn Publica; debiendo sefialar
gue actualmente los servidores publicos del estado, vienen siendo
contratados bajo distintas modalidades laborales, entre ellas bajo el marco del
D. Legislativo N.° 1057 y su respectivo reglamento publicado segun D.
Supremo N.° 075-2008-PCM, que establece que los colaboradores bajo esta
modalidad, no forman parte del personal comprendido en el marco del
empleado publico segun D. Legislativo N.° 276, ni de los regimenes laborales
de las actividades privadas segun D. Legislativo N.° 728, lo cual no les
permitiria contar con las condiciones propicias para fomentar el bienestar
laboral, por cuanto dichas condiciones laborales, no son equitativas y no
logran propiciar un adecuado clima laboral (p,2).

En tal sentido, Sanchez (2020), en Perq, en lo que se refiere al trabajo
de entre 1500 colaboradores, evidencio que el 45% no sentian comodidad en
su entidad, por un ambiente interior negativo y no motivados, no reconocian
sus capacidades, por frialdad de trato, ausencia de bienestar, ausencia de
pertenencia e incumplimiento de los compromisos adquiridos, esta situacion
en un estado de informalidad del trabajo y en donde en este pais, ello
representa el 80 % de entidades privadas, lo que lleva a no contar con la
permanencia de trabajo asegurada, asi como el desconocimiento para
mejorar el ambiente de trabajo y menos por cumplir con las obligaciones para
con sus colaboradores (p,6).

Con relacién a ello, en una Institucion de Servicios de Salud, se aprecia
gue una proporcion del personal activo que viene prestando labores en dicha
sede, se encuentra contratado como personal CAS; quienes también son
participes de la marcha de la entidad, por cuanto reemplazaron a muchos
trabajadores que se encontraban con Licencia Covid y no laboraban de
manera regular, ya sea en calidad de funcionario o servidor publico;
suscitandose por ello, desigualdades del personal nombrado y el personal de
la actividad privada, con respecto del personal CAS, durante su permanencia
y jornada laboral, causando discordancias, molestias, entre los trabajadores

de la institucion; en menoscabo del desarrollo de la gestion y atencion a los



usuarios, existiendo celos profesionales y serias limitaciones que se
manifestaban en el desempefio de la labor que realizaban, que influia sobre
el Clima de labores en la organizacion.

De lo expuesto, se ha establecido que el problema de la investigacion
es el siguiente: ¢ Como se relaciona el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal administrativo de una Institucién de Salud, Lima, 20227;
Del mismo modo, cada problema especifico, se detalla a continuacion: ¢ Como
se relaciona el clima organizacional con la capacidad laboral en el personal
administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 20227?; Igualmente, ¢ Coémo
se relaciona el clima organizacional con el desenvolvimiento en el personal
administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022?; En ese sentido,
¢Como se relaciona el clima organizacional con la eficacia en el personal
administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022?; Por ello, (Como se
relaciona el clima organizacional con el perfil del trabajador en el personal
administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022?

Del mismo modo, este trabajo investigativo incluye una justificacion en
teoria, que permite establecer divisores que repercuten sobre las variables
materia de la presente investigacion, apreciandose factores que no permiten
qgue se cumplan con los objetivos, asi como con las metas de la institucion;
Asimismo, tiene una justificacion practica, que nos permitira establecer un
paradmetro de repercusion entre las variables utilizadas, en los colaboradores
contratados como CAS; y como ello brindara un panorama mas claro de los
factores, que sobresalen de la interaccion de estas variables; En tal sentido
metodoldgicamente el trabajo cumple con estos postulados, proponiendo
cuestionarios para futuros estudios, los mismos que cuentan con validez y son
confiables, agregado a ello, se analiza en la discusion para concluir y
recomendar sobre lo hallado.

Esta investigacion cuenta con un objetivo general: Determinar como se
relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal
administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022; Se tiene como
objetivos especificos: Determinar como se relaciona el clima organizacional
con la capacidad laboral en el personal administrativo de una Institucion de

Salud, Lima, 2022; En ese sentido, Determinar coOmo se relaciona el clima



organizacional con el desenvolvimiento en el personal administrativo de una
Institucion de Salud, Lima, 2022; Igualmente, Determinar cdmo se relaciona
el clima organizacional con la eficacia en el personal administrativo de una
Institucion de Salud, Lima, 2022; Por ello, Determinar como se relaciona el
clima organizacional con el perfil del trabajador en el personal administrativo
de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Considerando los objetivos antes mencionados, se tiene como
hipotesis general la siguiente: El clima organizacional tiene relacién con el
desempeiio laboral en el personal administrativo de una Institucion de Salud,
Lima, 2022; Del mismo modo, se tiene como hipétesis especificas, las
siguientes: El clima organizacional se relaciona con la capacidad laboral en el
personal administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022; Ademas, El
clima organizacional se relaciona con el desenvolvimiento en el personal
administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022; En efecto, El clima
organizacional se relaciona con la eficacia en el personal administrativo de
una Institucion de Salud, Lima, 2022; Al mismo tiempo, El clima organizacional
se relaciona con el perfil del trabajador en el personal administrativo de una
Institucion de Salud, Lima, 2022.



MARCO TEORICO

Con relacion a los antecedentes nacionales, Palacios (2019), en su
trabajo investigativo, sefialé que su estudio de las variables referidas a los
colaboradores administrativos, tiene como objetivo principal establecer de qué
forma se interrelacionan las indicadas variables en los colaboradores
administrativos, dicha investigacion se enfoc6 cuantitativamente,
efectuandose un cuestionario de preguntas para la recopilacion de datos, a un
total de 80 colaboradores, a efectos de establecer si existe relacion de
variables estudiadas; determinandose que el desempefio de todos los
colaboradores se basan en apreciaciones del propio ambiente de trabajo, lo
cual viene a ser un actor principal en la obtencion de resultados positivos o
negativos (p, 6).

Solano (2017), en la investigacion referida a variables, materia del
presente estudio en colaboradores de instituciones publicas, establecié como
uno de sus objetivos, el confirmar la relacion entre las mismas, respecto de
los colaboradores de la entidad evaluada, enfocandose cuantitativamente,
recopilando datos a través de un cuestionario aplicado a 20 ciudadanos,
evidenciandose que efectivamente existe una conexion representativa entre
las variables al interior de la institucion; permitiendo tomar conocimiento del
comportamiento del personal, y como esta influye en el rendimiento de cada
colaborador administrativo (p, 4).

Fabian (2019), en lo que respecta a su trabajo de investigacion, incluyo
la evaluacion de las dos variables relacionadas con los colaboradores
administrativos que prestan servicios; siendo su objetivo, comprobar la
implicancia del ambiente de trabajo en el rendimiento laboral, enfocandose de
manera cuantitativa; llevAndose a cabo la respectiva recoleccion de
informacién y datos, mediante encuestas efectuadas a un total de 73
colaboradores, del cual, el 46% expreso libremente que la toma de decisiones
y la confianza, se enmarcan con la estructura institucional, el 59% manifesto
gue en los reconocimientos, lo motivacional y el denominado clima interno
tiene una naturaleza imperativa con implicancia directa entre las mencionadas
variables (p,8).

Ruiz (2022) segun su trabajo investigativo, respecto de variables



relacionadas a los colaboradores administrativos, presentd como meta,
establecer la correlacion que existe entre dichas variables, enfocandolo de
manera cuantitativa; recopilando datos de un universo de 312 colaboradores,
qguienes sefalaron que el clima interno presenta un nivel muy aceptable, el
69,6% aceptable, el 5,1% muy favorable, el 25,3% medio, con relacion al
desempefio laboral en sus distintas dimensiones, un 44% lo calific6 como
insuperable, un 28% como insuficiente, un 15% como medio, un 10% como
mejorable y solo un 3% como destacado (p, 6).

Lopez (2020), su objetivo fue, establecer relacion de las variables,
respecto de sus colaboradores administrativos, enfocandose de manera
cuantitativa, la muestra fue de 90 ciudadanos, obteniendo como resultado de
que el 46.7% de ellos, coincidieron en sefalar el nivel del clima laboral como
medio, el 43.3% coincidié en sefalar dicho nivel como regular, concluyendo
gue entre las mencionadas variables, se presenta una relacién contundente y
absoluta, entre los colaboradores de dicha institucion (p, 82).

Igualmente, en los estudios previos internacionales, tal como se
muestra a continuacién: Rivera (2020), Colombia, su objetivo fue, analizar la
relacion de variables, enfocandose de manera cuantitativa, recopilandose
datos a través de un cuestionario de preguntas a un total de 554
colaboradores, siendo 95, colaboradores administrativos de la institucion y el
restante, los usuarios del servicio, estableciéndose que las notas mas bajas,
se refieren a la falta de condecoraciones y reconocimientos de parte de la
institucion, concluyéndose que las variables materia de estudio, tuvieron una
calificacion superior a 3 puntos, lo cual evidencio un buen ambiente de trabajo
entre los colaboradores (p, 96).

Matute y Rodriguez (2020), Ecuador, en su trabajo investigativo, se
evalué las variables materia de estudio y su repercusién entre ambas,
enfocandose de manera cuantitativa, la muestra fue de 50 personas,
estableciéndose que efectivamente, se presenta un buen clima organizacional
al interior de la institucion, resultando que un porcentaje de los encuestados
expresaron su disconformidad, respecto de temas como el sueldo, las
condecoraciones y la comunicacion entre los colaboradores, concluyendo en

gue ambas variables, guardan relacion entre ellas, puesto que se relacionan



con las cualidades del personal administrativo y que dicha institucion presenta
una condicion beneficiosa a su interna, debido a las excelentes relaciones
interpersonales; en lo que respecta al nivel externo, es totalmente distinto,
puesto que los colaboradores ven comprometidas sus maneras de actuar y/o
trabajar (p,6).

Santamaria (2020), Ecuador, en su trabajo investigativo, su finalidad fue
establecer, si el ambiente de la entidad en las distintas dimensiones materia
de la citada investigacién, tuvieron repercusion sobre el rendimiento de los
colaboradores, llevandose a cabo la correspondiente recopilacion de datos, a
través de un cuestionario de preguntas realizadas a 106 personas,
estableciéndose que la comunicacion entre los colaboradores administrativos,
es de vital importancia para un adecuado clima organizacional, por cuanto
tuvo un fortisimo impacto, concluyendo, en que las variables estudiadas se
correlacionan (p, 8).

Manigua (2017), Ecuador, en su trabajo investigativo su finalidad fue,
establecer la implicancia entre las mismas, efectuandose con un enfoque
mixto, recolectdndose datos mediante un cuestionario efectuado a 60
personas, estableciéndose que efectivamente hay repercusién entre ambas,
concluyéndose que dicha empresa no cuenta con una adecuada motivacion,
asimismo, se determind que las interrelaciones entre los colaboradores
administrativos son inefectivos, siendo necesario promover entre ellos, el
trabajo en equipo, ya que existe descontento entre los trabajadores por
exceso de trabajo, sin corresponderles, causando inconformidad entre los
trabajadores de la empresa (p, 8).

Gonzales (2020), Ecuador, en su investigacion realizada respecto de
las variables materia de estudio, tuvo como objetivo establecer si ambas
variables guardan correlacion entre si, efectuandose dicha evaluacién con un
enfoque cuantitativo, recopilandose datos y determinandose la relacion
absoluta entre las variables; debiéndose brindar mayor importancia al clima
organizacional de toda institucion, ya que ello, surtira un efecto positivo en el
desempeiio laboral, concluyéndose de que ambas variables, presentan una
coherencia muy representativa, siendo equitativos en la otorgacion de tareas,

en la comunicacion, en el reconocimiento y en las relaciones interpersonales



(p, 6).

En lo que se refiere a las definiciones de clima laboral, segun Fajardo
(2020) es el ambiente laboral existente entre los colaboradores de una
institucion y se encuentra conectado a la estimulacién que se le brinde a
dichos colaboradores y detalla las caracteristicas de indole motivacional del
clima organizacional (p, 4); Por ello, Romero (2018) si existe una relacién
caracteristica entre la organizacion, el entorno y el individuo, de cémo la
percibiran los empleados y/o viceversa, dependera de las relaciones que
establezcan, de su comportamiento en el desarrollo de sus actividades
laborales (p, 2); Loza (2021), en lo que se evidencia la comodidad o
incomodidad del colaborador en su entidad y qué factores motivacionales
inciden en ello (p, 6).

De acuerdo con Yongxing (2017), contar con un resultado de la
evaluacion total de todo aquello que perturba el correcto funcionamiento de
una institucion, permite poder tener un panorama general de una
organizacion; ello considerando también conceptos de naturaleza técnica,
incluyendo la repercusion de distintos temas laborales en el clima
organizacional (p, 12). Segun Davalos (2018), el analisis del clima
organizacional, brinda el conocimiento correspondiente, que permite decidir
correctamente las medidas necesarias para la mejora organizacional (p,12).

Segun Landa (2021), el D.L. N.° 1023, la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR) es quien cumple una mision rectora en el manejo del
sistema administrativo y con la administracion relacionada con los Recursos
de las entidades publicas. De acuerdo con lo dispuesto por la Ley N.° 30057,
se determinaron subsistemas (siete) en las cuales se enmarcan las
instituciones publicas, en la que sefiala la forma en que se relacionan los
trabajadores y sus respectivas instituciones publicas, sobre la base de
politicas ya establecidas, relacionadas con la administracion de los
colaboradores de la institucion; incluyéndose sanidad en el trabajo,
seguridad en el trabajo, el bienestar del personal, y el buen ambiente en la
organizacion (p, 8).

Segun Landa (2021), la Resolucion N.° 238-2014-SERVIR/PE, detalla
toda la normativa relacionada con la gestion de los RRHH, indicando que el



ambiente interno, es el establecimiento de particularidades para contar con
un instructivo de cdmo realizar y/o pensar las acciones a efectuarse en una
institucion publica, las cuales serén llevadas a cabo por los colaboradores
de una institucion publica, abarcando el definir, promover, identificar y medir
el clima organizacional y todo aquel plan que constituya un crecimiento y
expansion de la administracion de los colaboradores de la institucion (p, 10).

Asimismo, Landa (2021), sefala que todo lo mencionado
precedentemente, tiene que coadyuvar a una mejora y a que todos perciban
gue existe un entusiasmo en los colaboradores de una institucion publica,
debiendo quedar claro que corresponde al titular de la institucion publica tener
la responsabilidad de llevar a cabo acciones tendentes a mejorar el clima
organizacional, debiendo analizar dicho clima, y también siendo responsable
de la ejecucion de acciones tendentes a la mejora de los procedimientos de
gestion en materia referida a los recursos humanos (p, 10).

En tal sentido, Soria, (2019), Es importante que el ambiente de trabajo
interno se consolide con la interrelacidon de jerarquias a diferentes niveles, esta
accion consolidara el lazo de identificacion y pertenencia para con la entidad,
coadyuvando para establecer ambientes idoneos para desempefar la tarea y
cumplir lo planificado, se estimula el trabajo en equipo y existe un interés
comun para lograr lo propuesto, en suma, es el cambio proactivo de actitudes
para mejorar (p, 14).

Igualmente, Suarez (2020), en relaciébn con la teoria cientifica de
Taylor, se consolida con la division del trabajo, seleccion de cuadros de
personal con el perfil adecuado, capacitarlos para desarrollar sus
capacidades, motivandolos para hacerlo cooperativamente, es un sistema
estructural para maximizar la efectividad de la labor; Asi mismo, Teoria de
Mayo, E, esta basada en las relaciones de los colaboradores, estimuladas por
factores motivacionales, estimulacién del liderazgo, mejor comunicacion y
mejora del sentido de identificacion laboral (p,12).

Ademas, Daza (2021), la teoria de Likert se centra en las percepciones
de los colaboradores y los directivos, en las que los comportamientos de este
altimo grupo inciden en las actitudes frente a la labor, en donde priman las

posiciones personales para beneficio de la entidad; Teoria del Desarrollo



Organizacional de Lewin, se orienta a que los buenos resultados estan
relacionados con el objetivo misional de la entidad, haciendo estimulos de
positividad, no en rendimiento global de la entidad, sino en las capacidades
del colaborador (p, 4).

Igualmente, Olivera (2021), sobre la Teoria Clasica Administrativa de
Fayol, sirve de fundamentacion a la variable estudiada, porque genera un lazo
entre las jerarquias de la entidad, maximizando el beneficio personal, grupal
y de la entidad aparte de ello en el nivel individual se maximizan las
capacidades y habilidades de cada colaborador en el funcionamiento de la
organizacion (p, 8).

En efecto, Mejia (2022), sobre las dimensiones del instrumento del CO,
Dimensién 1. Comunicacion del personal: se le identifica con los aspectos
comunicacionales y de relacion entre los colaboradores de la entidad, de como
actuan entre si; Dimension 2, Involucramiento laboral, posee un significado
mas amplio y profundo, es el grado de identificarse al colaborador con la
entidad; Dimension 3, Realizacion personal, es conseguir los logros
esperados y esta en relacion con metas individuales; Dimension 4,
Supervision, acciones de control programadas para verificar el cumplimiento
de las tareas asignadas a diferentes grupos de colaboradores para un mejor
rendimiento; Dimension 5, Condiciones laborales, puede definirse como el
conjunto de factores determinantes del entorno laboral, considerandose
horarios formas y contenidos laborales al igual que los factores de bienestar
(p, 10).

En cuanto al desempefio laboral variable, Pashanasi (2021), es el
comportamiento del colaborador cuando cumple lo que se le ha asignado (p,
6); Alvarez (2018), conjunto de caracteristicas como cumplimiento, capacidad,
efectividad, identificacion para conseguir logros de la entidad (p, 10);
Bohorquez (2020), son los resultados del cumplimiento de la tarea asignada
en la entidad (p,4); Zuta (2018), resultados Optimos obtenidos por el
colaborador en sus responsabilidades asignadas (p,2); Bravo (2021), cumplir
con lo encomendado por su jefatura maximizando logros para la entidad (p,6).

Asimismo, Navarro (2022), los determinantes del desempefio laboral

son la capacidad y la motivacion. De acuerdo con esta premisa, se reconoce
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gue el desempefio del trabajo se ajusta mediante elementos que se mejoran
mutuamente, y las empresas deben mirar sus capacidades al hacer las cosas.
La seleccion de trabajadores también requiere una evaluacion periodica del
trabajo de los colaboradores para mantener un equilibrio entre sus
capacidades y los efectos motivadores (p, 8).

Ademas, Rodriguez (2021), el rendimiento y cumplimiento de la labor
asignada es de vital importancia en las entidades, asignandose el maximo
esfuerzo de la entidad para su logro. Esta labor tiene componentes como
eficacia, eficiencia, efectividad, relaciones, capacidades, identificacion,
pertinencia, sentido de liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion asertiva y
colaboracion (p,18).

En efecto, Cubas (2022), a través de las evaluaciones de desempefio,
se pueden fijar nuevas oportunidades para los empleados de la entidad, tales
como: rotaciones adecuadas a su perfil laboral, acceso a la capacitacion,
liderar equipos de trabajo para el bien colectivo y de la entidad, incentivando
la comunicacion, mejorando relaciones, desarrollandose laboralmente e
identificandose con la firma (p, 8).

Asi pues, Geraldo (2022), se refiere al comportamiento del colaborador
en el aspecto laboral, el trabajo de un individuo no es solo una profesion, en
el centro de trabajo, los gerentes y trabajadores deben interactuar para que
se pueda promover un buen ambiente de trabajo y se puedan alcanzar las
metas establecidas. Es decir, el rendimiento se relaciona con la comodidad en
el trabajo y en esta linea de pensamiento, un trabajador feliz ser4 un
trabajador productivo. Cuando los empleados estan contentos o motivados
con el trabajo que realizan, también cuentan con un ambiente de trabajo
adecuado, este tipo de empleado tendra mayor compromiso en cada actividad
que realice, por lo que obtendra mejores resultados (p,12).

Es asi como, Chamaidan (2022), En cuanto a las fases del rendimiento
en el trabajo, este depende de varias dimensiones a priori, como se describe
a continuacién: Conocimiento: Se refiere a los hechos conceptuales y
practicos que debe poseer un individuo para poder desempefiar el trabajo.
Parte fundamental de este conocimiento se basa en las metas, misiones,

planes y estrategias, propuestas por la entidad. Habilidades: Se refiere a las
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destrezas y adaptacion laboral. Personalidad: Se refiere al manejo de las
relaciones y los pensamientos y emociones que se muestran frente a los
demas. Expectativas: El impacto esperado en el desempefio se enumera bajo
este encabezado, especialmente con respecto a las recompensas y sanciones
(p, 10).

Aunado a esto, Sumba (2022), indica que existe una variedad de
caracteristicas que infieren en el rendimiento del trabajo de los empleados
dentro de una organizacion, y estos factores pueden afectar el nivel de
desempeiio, entre los cuales tenemos: la compensacion monetaria y no
monetaria. Comodidad en las tareas asignadas, competencias, calificaciones
(competencias) para llevar a cabo actividades especificas. Capacitar y
desarrollar continuamente a los colaboradores. Incentivos para motivar la
conducta personal. Ambiente laboral. Manejo de grupo y expectativas del
colaborador (p, 4).

Al respecto, Quivio (2022), los estimulos ambientales afectan el
desempeifio, y tiene una variedad de bases, que pueden estar compuestas por
informacion, contexto, recursos materiales, recursos financieros, recursos
humanos, etc., y producen resultados en los estilos de trabajo y el ambiente
es percibido por los empleados como un conjunto de caracteristicas de una
empresa. Segun el clima de gestion interna, define si el comportamiento del
individuo es suficiente para el bienestar de la empresa (p, 8).

Al mismo tiempo, Cairo (2022), lo orienta a que todos desarrollan
diferentes habilidades en diferentes niveles, sin embargo, las habilidades
intelectuales y emocionales claramente mejoran el rendimiento. Asimismo, las
competencias permiten realizar las tareas de manera integrada, lo que se
traduce en mejores resultados, desempefio exitoso en RRHH y, en esencia,
éxito gerencial (p,88).

Por ello, Amasifuén (2022), la mejor productividad de un trabajador se
relaciona directamente con el medio ambiente interno de la entidad, por lo que
se necesita establecer pardmetros de evaluacion de tareas. La gestion del
desempeiio es el proceso mediante el cual los directivos conducen la
produccion de cada colaborador y en grupo para multiples tareas en relacion

con los objetivos de la entidad, lo cual es fundamental para lograr un
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desempeiio superior. Del mismo modo, la gestion del desempeiio brinda
apoyo para accionar y gestionar el desempefio que no es mas que proceso
de establecimiento de estdndares y evaluacion (p,10).

Por lo tanto, Amasifuén (2022), El control del desempefio debe ser una
accion del departamento de RRHH, ya que toda organizacion busca talento
para lograr mejores resultados finales en la unidad de negocio. Ademas, debe
tener lugar en un proceso simple y no estructurado en el que ambas partes
adquieran o intercambien ideas e informacién para lograr un resultado
mutuamente comprometido. Asimismo, Chiavenato (2011) argumenta que la
evaluacion representa la retroalimentacion de un individuo porque conduce a
la autoevaluacion, la autodireccion y el autocontrol para lograr los resultados
deseados. (p,12).

Por lo tanto, Fernandez (2021), el rendimiento en el trabajo se basa en
el cumplimiento de las responsabilidades y las tareas especificas previstas en
la descripcion del puesto. Asi, se relaciona con los aspectos técnicos de la
organizacion o del trabajo, es decir, actividades relacionadas directa o
indirectamente con la transformacion de los recursos en productos aptos para
el intercambio econdmico. Asi, algunos autores lo asocian con habilidades,
competencias y conocimientos que se incluyen formalmente en la descripcion
del puesto, por lo que los aspectos técnicos de los colaboradores son
rudimentarios para que puedan realizar el trabajo. El desempefio de tareas
viene a ser el grado o forma de como un empleado muestra la capacidad de
llevar a cabo actividades que coadyuvan a la funcién técnica de una entidad
(p, 8).

Segun, Bayser (2022), el desempefio situacional involucra aquellas
actividades que no estan incluidas en los comportamientos laborales
relacionados con la tarea, pero que aun tienen un impacto significativo en el
desempefiio organizacional, es decir, son actitudes cooperativas o de ayuda
gue tienen consecuencias en las empresas, aunque no son formalmente
requeridos ni recompensados. En cierto sentido, el desempefio contextual es
esencial a nivel organizacional, que proporciona su contribucién con la
efectividad de la entidad para facilitar las actividades y operaciones laborales,

el desempefio contextual contiene métricas para evaluar: iniciativa, asumir
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tareas desafiantes del trabajo, actualizar conocimientos y habilidades
laborales, y soluciones creativas a nuevos problemas, el desempefio en el
contexto presumiblemente se refiere a la actitud y el desarrollo de los
empleados dentro del lugar de trabajo (p, 4).

De acuerdo con, Madero (2019), la teoria del desempefio laboral esta
en intima relacion con los factores motivacionales. Para ello se necesita
transformar lo usual o rutinario en algo netamente productivo, mediante
estrategias que motiven mejorar e incentivar la innovacion y el trabajo como
estudiar las actitudes, satisfacer los requerimientos, impulsar el bienestar;
Igualmente, la Teoria de la Motivacion de Maslow, es cuando se cubre las
necesidades que tiene el colaborador, asi pasa de una necesidad a otra
consiguiendo sus logros; Alderfer, relacionarse, crecer como persona y ser
social; Herzberg, colaboradores con adecuados factores motivacionales;
McClellan, logros, aportes y desarrollo individual; Teoria de procesos, estan
muy entusiasmados por un adecuado estimulo y lo transmite a los demas;
Vroom, se le da al colaborador lo que necesita; Locke, fijar senderos para
lograr lo que se necesita; Adams, estimulacion con premios (p,12).

Para Serra (2019), la variable de estudio se sustenta en la teoria de la
motivacion de Maslow porque considera que toda persona tiene todo tipo de
necesidades para realizarse en forma basica. Estas se dan en determinadas
fases, entre ellas las de fisiologia y estar seguro. Segun este postulado, una
vez satisfechas las necesidades basicas, se pasa al nivel de tipo superior (p,
4).

Segun, Avellaneda (2019) las dimensiones del desempefio laboral de
acuerdo al cuestionario son, Dimensién 1, Capacidad laboral, caracteristicas
de surgimiento sobre la base de las capacidades, en todos sus ambitos que
le facilitan la tarea a realizar; Dimension 2, Desenvolvimiento, es la capacidad
de adaptacion a las condiciones de trabajo que le permiten cumplir con lo que
se le solicita; Dimensién 3, Eficacia, significa realizar la tarea en menor tiempo
y con resultados adecuados de acuerdo a su perfil; Dimension 4, Perfil del
Trabajador, es un perfil laboral como un texto de poca extension, en el que se
expone quién es la persona, cual es la experiencia laboral, cuales son las

habilidades y se mencionan los talentos que definen para optar a un empleo
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(p,12).
De acuerdo con Mendoza (2018), se parte de la premisa de que la

epistemologia analiza cuatro tareas principales de una administracion: siendo
su objeto especifico, el desarrollo discursivo que utiliza, asi como las
metodologias usadas en su investigacion. Por tanto, comprendera estos
temas de forma permanente en el contenido del presente trabajo. Reconoce
a la epistemologia como una ramificacion de la filosofia que es resultado de
la gnoseologia y que posee fuerza propia. Muchos la reconocen con la teoria
del conocimiento, la naturaleza y el alcance del conocimiento, la historia de la
ciencia o su filosofia, aproximandose incluso a la formacion del conocimiento,
mientras que otros la confrontan con la ontologia, con la finalidad de referirse
a la fundamentacion del arsenal teorico, siendo distinguida también de la
praxeologia.

Igualmente, Mendoza (2018), considera que la epistemologia, como
una ramificacion de la filosofia, que estudia el desarrollo de la ciencia y las
disciplinas intelectuales. En dicho extremo, es posible imaginar, que muchas
disciplinas pueden dividirse en dos grandes grupos: como gnomo ldgicas o
explicativas, en la busqueda del entendimiento del submundo especifico,
independientemente de cualquier interés concreto, teniendo como ejemplo, la
fisica, biologia o quimica. Por su parte, las disciplinas de acciéon o
praxeolégicas intervienen en la realidad para lograr ciertos objetivos; como
por ejemplo encontramos ello en la ingenieria, la medicina, la pedagogia v,

por supuesto, la administracion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Segun Bwisa (2018), fue Béasica porque
se mantiene en su entorno tedrico sin salirse de ello (p, 2);

3.1.2. Disefo de investigacion: Segun Nassaji (2018), fue descriptiva
ya que se detallan las caracteristicas de cada variable (p, 2). Por
ello, citando a Goes (2018), fue correlacional, porque demuestra
la interrelacién de lo planteado (p, 2); Segun Moreno (2018), el

disefio fue No Experimental, porque se realizé en el medio en que

se encuentra (p, 4); De acuerdo con Allen (2018), su enfoque fue
Cuantitativo, porque emplea la estadistica para su analisis (p, 4);
Segun definicién de Mc Gartland (2020), fue Transversal, ya que
se realizd con temporalidad especifica (p, 2); De acuerdo con
Crossman (2019), el método usado fue Hipotético Deductivo,

analiza las hipoétesis para descartarlas o validarlas (p, 4).

Figura 1

Esquematizaciéon

4 )

o]
N e

Dénde:
M: Muestra.
Vi: CO.
V2: DL.

r: Relacion.

3.2. Variables y operacionalizacion
Segun, Agravan (2018), la variable es una propiedad, que puede variar en sus

valores en diferentes casos, (p, 6).
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Definicion Conceptual de la variable clima organizacional

De acuerdo con Gajardo (2020), considera que es el ambiente laboral
existente entre los colaboradores de una institucién y se encuentra conectado
a la estimulacién que se les brinde a dichos colaboradores y detalla las
caracteristicas de indole motivacional del clima organizacional (p, 4).
Definicion operacional de la variable clima organizacional

Realizada por cuestionario, con 25 preguntas, con las dimensiones,
comunicacion del personal, involucramiento laboral, realizacion del personal,
supervision y condiciones laborales.
Indicadores de la variable clima organizacional

En la dimension Comunicacion del Personal, los indicadores son,
fluidez, interaccion, escucha; para la dimensién Involucramiento Laboral los
indicadores son, compromiso, cumplimiento, reconocimiento; para la
dimensién Realizacion Personal, los indicadores son, oportunidad,
capacitacion, participacion; para la dimension Supervision los indicadores son,
afrontamiento, evaluacion y equidad; para la dimensién Condiciones
Laborales los indicadores son, ambiente, interaccion y remuneraciones. Sobre
los rangos del cuestionario de CO estos se calificaron con Adecuado, (93-
125); Regular, (59-92); No adecuado, (25-58)

Definicion Conceptual de la variable desempefio laboral

Segun Pashanasi (2021), considera que es la actitud laboral del
colaborador, para cumplir con la tarea asignada, para llegar a una meta (p, 6)
Definicion operacional de la variable desempefio laboral

Se realiz6 a través de un cuestionario, con 20 preguntas, con las
dimensiones, capacidad laboral, desenvolvimiento, eficacia, perfil del
trabajador.
Indicadores de la variable desempefio laboral

En la dimension Capacidad Laboral, los indicadores son, efectividad,
cooperacion, responsabilidad; para la dimension Desenvolvimiento, los
indicadores son, entorno, liderazgo, productividad; para la dimensién Eficacia,
los indicadores son, trabajo en equipo, rendimiento, efectividad; para la

dimension Perfil del Trabajador, los indicadores son, titulacion, experiencia y
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capacidades. En relacion con los rangos del Cuestionario de Desempefio
Laboral, estos se calificaron con Bajo, (20-47); Medio, (48-75); Alto, (76-100)

Operacionalizacion

Para Bhandari (2020), es la transformacion de lo abstracto en

mensurable con relacién a lo observado sobre la variable. (p,2). (Anexo 1).

3.3. Poblacién, muestray muestreo Poblacion

3.3.1

3.3.2

Poblacion:

Segun Research (2019), grupo de individuos similares
observados en un espacio temporal (p,4). La poblacion considera
a 80 trabajadores administrativos contratados bajo la modalidad
de CAS en una Institucion de Salud, Lima, 2022. Se considera
poblacién censal, porque es una cantidad menor, por lo tanto la
muestra es igual a la poblacion.

Unidad de anélisis

Colaboradores contratados bajo la modalidad de CAS de una ISL,
2022.

 Criterios de inclusion

Colaboradores contratados CAS de una ISL, 2022 y que
aceptaron el cuestionario.

« Criterios de Exclusion.

No ser colaboradores contratados CAS de una ISL, 2022 que no
accedieron al cuestionario.

Colaboradores CAS de una ISL, 2022, con descanso médico y
trabajo domiciliario.

Muestra:

Por ello Hernandez et al (2018), es una porcion de la
poblacion, se establece como censal, porque la cantidad es igual
al de la poblacion (p,110). Se consider6 como muestra 80
trabajadores administrativos contratados bajo la modalidad de
CAS en una Institucion de Salud, Lima, 2022.
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3.3.3 Muestreo

El muestreo es no probabilistico, censal o poblacional
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos Técnica
Para, Saket (2019), la técnica es la actividad escogida para obtener los
datos (p,12). La encuesta, segun Canals (2019), es un cuestionario de items

relacionados con el estudio aplicados a la muestra (p,4)

Instrumentos

Segun, Canals (2019), es un conjunto de items relacionados con
el estudio, (p,2). Los instrumentos del CO y DL tienen escala de Likert,
gue de acuerdo con Saket (2019), es cuando el instrumento tiene mas

de dos posibilidades de respuesta o politomica (p,4).

Fichas Técnicas. (Anexo 2).

Validacion de los instrumentos

Segun Tagerdoost (2020), es cuando la encuesta es aprobada
por un grupo de expertos (p,6). Ambos cuestionarios fueron validados
por expertos de la EPGUCV.

En los anexos 3a y 3b se encuentran los Certificados de Validez

y los Registros de SUNEDU de cada experto, respectivamente.

Confiabilidad

Igualmente, Middelton (2019), es la resultante similar de la toma
de la encuesta repetidamente (p.8). Se emple6 un piloto de 30
colaboradores CAS de una ISL, 2022.

Se us6 Alfa de Cronbach en ambas variables por tener mas de
dos respuestas, con procesamiento en SPSS Version 26.0. (Anexo 1)

Confiabilidad de Clima organizacional: 0.925

Confiabilidad de desempefio laboral: 0.949

Lo que demuestra que la confiabilidad es muy buena.

3.5. Procedimientos.

Es asi como Hernandez, et al (2018), describe los pasos para la
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obtencion de los datos (p,112). Para encuestar 80 trabajadores CAS de una
Institucion de Salud, Lima, 2022, se dividieron en diez grupos de ocho
colaboradores, entrevistandolos de 8.00 am a 9.00 am, por 10 dias habiles.
Antes de ello se les hizo la induccion sobre el fin de la encuesta, para luego
analizar los datos y procesarlos con SPSS 26.

3.6. Método de analisis de Datos.

Se utiliz6 estadistica descriptiva, que segun Kenton (2019), es
consistente en la minimizacion de los datos, para facilitar su andlisis a través
de tablas y gréficos (p,4).

Igualmente, en la estadistica inferencial, se empleé la prueba Rho de
Spearman, que de acuerdo con Trochim (2019), se emplea para verificar la
correlacion y contrastar la hipétesis. (p,8).

3.7. Aspectos éticos

Igualmente, segun Artal (2018), se respeta a los autores, se aplicé el
estilo APA, induccion previa a la toma de datos para que conozcan la finalidad
del estudio, asi como el respeto a su anonimato, se consideraron principios
éticos de beneficencia, no maleficencia, autonomia y justicia que norman los
procesos éticos investigativos sanitarios. Por lo tanto, en la concepcion del
proyecto, se presentd la bibliografia, andlisis y resultados, se mantuvieron las
buenas practicas de investigacion, ademas de la aplicacion del

consentimiento informado (p,12).
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
Descripcion de resultados

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la variable Clima organizacional (CO)
Niv. Frecuenc. Porcentaje
No adec. 6 7,5
Regul. 42 52,5
Adecua. 32 40,0
Total 80 100,0

Nota: Cuestionario de CO (Anex. 2)

Interpretacion
Tal como se puede apreciar en la tabla 1; el CO en un Nivel No Adecuado, muestra

un 7.5%, en un Nivel Regular, muestra un 52.5% y por ultimo se evidencia con Nivel

Adecuado, un 40%.
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Tabla 2

Distribucion de Frecuencias de la variable Desempefio laboral (DL)

Niv. Frecuenc. Porcentaje
Bajo 3 3.8
Med. 38 47,5
Alt. 39 48,8
Total 80 100,0

Nota: CO (Anex. 2)

Interpretacion
Tal como se puede apreciar en la tabla 2; el desempefio laboral, en un Nivel Bajo,

muestra un 3.8%, en un Nivel Regular, muestra un 47.5%, y por ultimo se evidencia

con Nivel Adecuado, un 48.8%.

22



Tabla 3

El clima organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL)

Cco

No adecuado Regular Adecuado Total

DL Bajo 3 0 0 3
3,8% 0,0% 0,0% 3,8%

Medio 3 32 3 38
3,8% 40,0% 3,8% 47,5%

Alto 0 10 29 39
0,0% 12,5% 36,3% 48,8%

Total 6 42 32 80
7,5% 52,5% 40,0% 100,0%

Nota: CO y DL. (Anex. 2)

Interpretacion

Tal como se puede apreciar en la tabla 3; el DL en un Nivel Bajo, el 3.8% de todas
las personas encuestadas, tienen la percepcion de que el CO es No Adecuado; y
para el caso del DL, en un Nivel Medio, el 40% de las personas encuestadas, tienen
la percepcién de que el CO es Regular. Del mismo modo, el DL en un Nivel Alto, el

36.3% de los encuestados, tienen la percepcion de que el CO es el Adecuado.
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Tabla 4

Clima organizacional (CO) y la capacidad laboral

CO
No adecuado Regular Adecuado Total
Capacidad Labor. Bajo 5 0 0 5
6,3% 0,0% 0,0% 6,3%
Medio 0 35 14 49
0,0% 43,8% 17,5% 61,3%
Alto 1 7 18 26
1,3% 8,8% 22,5% 32,5%
Total 6 42 32 80
7,5% 52,5% 40,0% 100,0%

Nota: Cuestionario de CO y DL. (Anex. 2)

Interpretacion

Se puede apreciar del contenido de la tabla 4; que la dimensién de Capacidad
Laboral, en un Nivel Bajo, el 6.3% de las personas encuestadas, tienen la
percepcion de que el CO es No Adecuado; del mismo modo, dicha dimension en
un Nivel Medio, el 43.8% tiene la percepcion de que el CO es Regular. De igual
modo, la indicada dimensién, en un Nivel Alto, el 22.5% de las personas

encuestadas, tienen la percepcién de que el CO es Adecuado.
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Tabla 5

Clima organizacional (CO) y el desenvolvimiento

(6{0)
No adecuado Regular Adecuado Total
Desenvolvimiento Bajo 5 0 1 6
6,3% 0,0% 1,3% 7,5%
Medio 1 30 5 36
1,3% 37,5% 6,3% 45,0%
Alto 0 12 26 38
0,0% 15,0% 32,5% 47,5%
Total 6 42 32 80
7,5% 52,5% 40,0% 100,0%

Nota: Cuestionario del CO y DL. (Anex. 2)

Interpretacion

Se puede apreciar en la tabla 5, que la dimension de Desenvolvimiento en el
personal, en un Nivel Bajo, el 6.3% de las personas encuestadas, tienen la
percepcion de que el CO es No Adecuado; de otro lado, la citada dimensién, en un
Nivel Medio, el 37.5% tiene la percepcion de que el CO es Regular. Igualmente la
indicada dimension en un Nivel Alto, el 32.5% tiene la percepcion de que el CO es
Adecuado.
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Tabla 6
Clima organizacional (CO) y la eficacia

CoO
No adecuado Regular Adecuado Total
Eficacia Bajo 5 1 2 8
6,3% 1,3% 2,5% 10,0%
Medio 0 32 7 39
0,0% 40,0% 8,8% 48,8%
Alto 1 9 23 33
1,3% 11,3% 28,7% 41,3%
Total 6 42 32 80
7,5% 52,5% 40,0% 100,0%

Nota: Cuestionario de CO y DL. (Anex. 2)

Interpretacion

Se puede apreciar en la tabla 6; que la dimensién de Eficacia en un Nivel Bajo, el
6.3% de todas las personas encuestadas, tienen la percepcion de que el CO es No
Adecuado; del mismo modo, la citada dimension en un Nivel Medio, el 40% tiene la
percepcion de que el CO es Regular. Igualmente, la indicada dimensién en un Nivel

Alto, el 28.7% tiene la percepcion de que el CO es Adecuado.
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Tabla 7

Clima organizacional (CO) y el perfil del trabajador

Cco
No adecuado Regular Adecuado Total
Perfil del trabajador  Bajo 5 1 1 7
6,3% 1,3% 1,3% 8,8%
Medio 0 32 12 44
0,0% 40,0% 15,0% 55,0%
Alto 1 9 19 29
1,3% 11,3% 23,8% 36,3%
Total 6 42 32 80
7,5% 52,5% 40,0% 100,0%

Nota: Cuestionario de CO y DL. (Anex. 2)

Interpretacion

Se puede apreciar en la tabla 7; que la dimension denominada Perfil del Trabajador,
en un nivel bajo, el 6.3% de las personas encuestadas, tiene la percepcion de que
el CO es No Adecuado; del mismo modo, la citada dimensién, en un Nivel Medio,
el 40% de las personas encuestadas, tienen la percepcion de que el CO es Regular.
Igualmente, la indicada dimension, en un Nivel Alto, el 23.8% tiene la percepcion

de que el CO es Adecuado.
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4.3. Analisis inferencial
Prueba de normalidad

Hipo6tesis de normalidad

Ho: Distribucion de la variable estudiada no difiere de distribucién normal.
Ha: Distribucion de la variable estudiada difiere de distribucion normal.
Regla de decision;

Si Valor p > 0.05, se valida Ho

Si Valor p < 0.05, se descarta Ho validandose Ha

Tabla 8.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistic. gl Sig. Estadistic. gl Sig.
CO ,260 80 ,000 ,838 80 ,000
DL ,328 80 ,000 ,823 80 ,000

a. Correlac. Signific. Lilliefors

Prueba de normalidad con valor p=0.000<0.05 y p=0.000< 0.05 (Kolmogorov-
Smirnov n=>30). Luego, en todos los casos, el valor p<a cuando a= 0.05 (Distribuc.

diferentes a normal).
Por ello se elimina Ho, concluyendo que datos de variables no provienen de

distribuciéon normal, justificando el uso de estadistico no paramétrico.
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Prueba de hipoétesis general y especifica

Hipotesis general (HG)
El clima organizacional tiene relacién con el desempefio laboral en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Hipotesis Nula (Ho)
El clima organizacional no tiene relacién con el desempefio laboral en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Regla de decision;
Valor p > 0.05, se acepta Ho
Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta HG

Tabla 9
Correla. clima organizacional y desempefio laboral

co DL
Rho de Spearman Cco Coefic. Correl. 1,000 , 720"
Sig. (bilat.) . ,000

N 80 80
DL Coefic. Correl. , 720" 1,000

Sig. (bilat.) ,000
N 80 80

**L_a correlacion es significativa en el Nivel 0,01 (bilateral)

El resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,720, indica una
relacion positiva entre ambas variables, con una correlacion alta y significancia
bilateral p=0.000<0.05 (altamente significativa), se elimina la Ho y se acepta la HG;
concluyendo que, el CO tiene relacién con el desempefio laboral en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.
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Hipotesis Especifica 1
El clima organizacional se relaciona con la capacidad laboral en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022

Hipotesis Nula
El clima organizacional no se relaciona con la capacidad laboral en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Regla de decision;
Valor p > 0.05, se acepta Ho
Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta Ha

Tabla 10

Correl. Clima Organizacional y la Capacidad Laboral

CcO Capac. laboral
Rho de Spearman  Clima Organiz. Coefic. Correl. 1,000 ,504™
Sig. (bilat.) : ,000
N 80 80
Capac. laboral Coefic. Correl. ,504™ 1,000
Sig. (bilat.) ,000
N 80 80

**Correl. Signific. Niv. 0,01 (bilat.).

Rho de Spearman de 0.504 con relacion positiva de variables, correlacion
moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. signific.), se elimina Ho y se acepta
HEZ1, concluyendo que clima organizacional tiene relacién con capacidad laboral en

el personal de una ISL, 2022
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Hipotesis Especifica 2
El clima organizacional se relaciona con el desenvolvimiento en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Hipotesis Nula
El clima organizacional no se relaciona con el desenvolvimiento en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Regla de decision;
Valor p > 0.05, se acepta Ho
Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta Ha

Tabla 11

Correl. Clima Organizacional y el Desenvolvimiento

Cco Desenvolvimiento
Rho de Spearman CcoO Coefic. Correl. 1,000 ,609™
Sig. (bilat.) : ,000
N 80 80
Desenvolvimiento  Coefic. Correl. ,609" 1,000
Sig. (bilat.) ,000
N 80 80

**Correl. Signific. Niv. 0,01 (bilat.).

Rho de Spearman de 0.609 con relacién positiva de variables, correlacién alta y
signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. Signific.), se elimina Ho y se acepta HE2,
concluyendo que clima organizacional tiene relacién con desenvolvimiento en el

personal de una ISL, 2022.
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Hipotesis Especifica 3
El clima organizacional se relaciona con la eficacia en el personal administrativo de

una Institucién de Salud, Lima, 2022.

Hipotesis Nula
El clima organizacional no se relaciona con la eficacia en el personal administrativo

de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Regla de decision;
Valor p > 0.05, se acepta Ho
Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta Ha

Tabla 12

Correl. Clima Organizacional y la Eficacia

Cco Eficacia
Rho de Spearman Cco Coefic. Correl. 1,000 522"
Sig. (bilat.) : ,000
N 80 80
Eficacia Coefic. Correl. 522" 1,000
Sig. (bilat.) ,000
N 80 80

**Correl. Signific. Niv. 0,01 (bilat.).

Rho de Spearman de 0.522 con relacion positiva de variables, correlacion
moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. signific.), se elimina Ho y se valida
HE3, concluye que CO se relaciona con eficacia en el personal administrativo de

una Institucién de Salud, Lima, 2022.

32



Hipotesis Especifica 4
El clima organizacional se relaciona con el perfil del trabajador en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Hipotesis Nula
El clima organizacional no se relaciona con el perfil del trabajador en el personal

administrativo de una Institucion de Salud, Lima, 2022.

Regla de decision;
Valor p > 0.05, se acepta Ho
Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta Ha

Tabla 13

Correl. Clima Organizacional y el Perfil del Trabajador

Clima Perfil del
organizacional trabajador
Rho de Spearman CO Coefic. Correl. 1,000 ,460™
Sig. (bilat.) . ,000
N 80 80
Eficacia Coefic. Correl. ,460™ 1,000
Sig. (bilat.) ,000
N 80 80

** Correl. Signific. Niv. 0,01 (bilat.).

Rho de Spearman de 0.460 con relacion positiva de variables, correlacion
moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. Signific.), se elimina Ho y se valida
HE4, concluye, que clima organizacional tiene relacion con perfil del trabajador en

el personal de una ISL, 2022.
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Tabla 14

Correlacion de variable y dimensiones

CcoO

Rho de Spearman CO Coefic. Corr. 1,000
Sig. (bilat.)

N 80
Desempefio laboral Coefic. Corr. 720"
Sig. (bilat.) ,000

N 80
Capacidad laboral Coefic. Corr. ,504"™
Sig. (bilat.) ,000

N 80
Desenvolvimiento Coefic. Corr. ,609™
Sig. (bilat.) ,000

N 80
Eficacia Coefic. Corr. 522"

Sig. (bilat.) ,000

N 80
Perfil del trabajador Coefic. Corr. ,460™
Sig. (bilat.) ,000

N 80

En la tabla 14 se denota respecto al desempefio laboral y el clima organizacional
prevalece correlacion alta (Rho Spearman de 0.720). Respecto a las dimensiones

en todas prevalece una relacion moderada.
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DISCUSION.

Con relacion al OG, se busco determinar como se relaciona el CO y el
desempefio laboral en el personal administrativo de una institucién de salud
(IS), Rho de Spearman de 0,720 con relacion positiva de variables, correlacion
alta y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. signific.), se elimina Ho y se acepta
HG, concluyendo que: CO tiene relacion con el desempefio laboral en el
personal de una IS, 2022; lo que implica que el desempefio laboral nivel bajo
el 3.8% percibe CO no adecuado; Desempeiio laboral nivel medio, el 40%
percibe CO regular. Desempefio laboral nivel alto, el 36.3% percibe CO
adecuado.

Lo que es convergente en lo planteado por Gonzéles (2020), cuyos
resultados muestran que la relacién entre CO y desemperio laboral es directa,
alta y significativa (0,959; p-valor<0.05), por ello a mejor CO mejor desempefio
laboral. Su aporte tedrico estd dado porque el clima organizacional busca
demostrar un comportamiento de un empleado de la entidad con énfasis en
valores, y suposiciones. No se demuestran divergencias, es por eso que,
todos los involucrados de una organizacion que muestra su comportamiento
en el interior, como en las estructuras, las interrelaciones que se generen son
de gran valor, porque tienden a ser buenas o malas para incentivar conflictos
en la entidad. Por lo tanto, como parte de sus miembros perciben como opera
la propia organizacion.

Igualmente, es convergente con Fabian (2019), cuyos resultados
evidencian que el CO incide directamente en el desempefio laboral del
personal administrativo, segun analisis estadistico esta relacion tiene un
coeficiente de contingencia de 0.54, representando una correlacion
moderadamente positiva. Por tanto, al ser resultados similares no existe
divergencias y sus fortalezas estan el método estadistico cuantitativo por su
demostrabilidad.

Su aporte tedrico radica en motivar a los empleados a través de la
participacion y el compromiso, estableciendo objetivos de rendimiento,
mejorando los métodos de trabajo y evaluando el rendimiento. En resumen,
se forma un equipo para lograr metas y objetivos organizacionales formulados

en forma de un plan estratégico, puesto que efectivamente en estos estudios
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se encuentra una correlacion moderada de variables en su dimension,
capacidad laboral.

La fortaleza de la metodologia se da en que ambas son cuantitativas,
por tanto, sus resultados son totalmente objetivos y mensurable, no
presentando debilidades en ambos estudios. La relevancia del estudio se da
en el surgimiento de organizaciones que facilita el trabajo en equipo,
igualmente, en las empresas en el sector publico, cuanto méas éxito tienen, los
colaboradores logrardn resultados efectivos, puesto que ademéas que
demostrar la correlaciéon de variables, se coincide en afirmar que el CO
condiciona el desempefio laboral.

En relacion con el OE1, donde se busco establecer como se relaciona
el CO con la capacidad laboral en el personal de una IS, 2022, Rho de
Spearman de 0.504 con relacion positiva de variables, correlacion moderada
y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. Signific.), se elimina Ho y se acepta HE
1, concluye que, el CO tiene relacién con la capacidad laboral en el personal
de una IS, 2022; Capacidad laboral en un nivel bajo, el 6.3% percibe CO no
adecuado; Capacidad laboral en un nivel medio, el 43.8% percibe CO regular.
Capacidad laboral en un nivel alto, el 22.5% percibe CO adecuado.

Lo que es convergente en lo planteado por Palacios (2019), de sus
resultados se evidencia que, existe correlacion positivamente significativa
(0,870), significancia es de 0,00, menor de 0,05, o incluso menor de 0,01,
indicando que la correlacién establecida es real y mas alta que los resultados
obtenidos en el presente estudio, no se demuestran divergencias. Las
fortalezas de ambos estudios es que son cuantitativos, por tanto, son
objetivos, mensurables y demostrables, no se verifican debilidades en su
concepcion.

Su aporte tedrico es que el tema del CO esta relacionado con el
ambiente interno de la entidad, es decir, los miembros estan estrechamente
relacionados y altamente motivados. La relevancia del estudio radica en que,
si la motivacion es alta, el CO aumenta. Sin embargo, en la situacion contraria,
el clima decae, traduciéndose en insatisfaccion, desinterés, etc. El CO se
refiere y toma en cuenta la evaluacién de los empleados de la organizacién

sobre el ambiente de trabajo y el desempefio de las actividades laborales.;
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De igual manera es convergente con Solano (2017) en sus resultados,
se demostroé correlacion significativa como el valor P (Sig. (Bilateral)) < a 0.05,
es decir, "0.000; también, se puede observar que el Rho de Spearman revela
valor positivo de 0.675. Siendo sus resultados similares no se observan
divergencias, por tanto, sus fortalezas estan en las caracteristicas
cuantitativas del estudio por ser objetivas, mensurables y demostrables

Sus aportes tedricos parten de la inferencia de que el CO es el espacio
o ambiente en el que las personas interactian y se comunican. Una de las
principales caracteristicas del CO es el grado en que afecta el comportamiento
y la responsabilidad, la motivacion y el reconocimiento de los miembros. La
relevancia del estudio es que se demuestra que el CO resulta en una
combinacion de liderazgo, creencia y comunicacion. Por otro lado, es bien
sabido que las normas, valores y mentalidades agrupan las actitudes y
comportamientos de los empleados de una organizacion en su dia a dia.;

Por ello, en los resultados, respecto al OE2, donde se buscé establecer
como se relaciona el CO con el desenvolvimiento en el personal administrativo
de una Institucion de Salud, Lima, 2022, Rho de Spearman de 0.609 con
relacion positiva de variables, correlacion alta y signific. Bilat. p=0.000<0.05
(altam. Signific.), se elimina Ho y se acepta HE2, concluye que, el CO se
relaciona con el desenvolvimiento en el personal de una IS, 2022;
Desenvolvimiento en el personal en un nivel bajo, el 6.3% percibe CO no
adecuado; Desenvolvimiento en el personal en un nivel medio, el 37.5%
percibe CO regular. Desenvolvimiento en el personal en un nivel alto, el 32.5%
del personal percibe que el CO es adecuado.

Lo que es convergente con lo planteado por Ruiz (2022), en sus
resultados mostroé que existe relacion entre CO y desenvolvimiento, Tau b de
Kendall p = 0.005 < 0.05, nivel de signific. Denota correlacién de género. En
cuanto a la asociacion entre el ambiente de trabajo y las dimensiones objetivo
de las variables de desempefio, hubo correlacion, ya que la Tau b de Kendall
fue p=0,097 > 0, 05. Por ser resultados similares, a pesar de que los métodos
estadisticos son diferentes, no presenta divergencias, la fortaleza de su
metodologia es el método estadistico cuantitativo por ser mensurable y

demostrables.
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Sus aportes tedricos apuntan a sostener que la evaluacion del
desempeifio laboral se configura como un proceso para evaluar el desempefio
general de los empleados y constituye una funcion esencial que toda
organizacion moderna debe realizar para determinar su eficacia y la de sus
empleados; por otro lado, hasta cierto punto. La relevancia del estudio
demuestra que, en la préactica, la mayoria de los empleados quieren
retroalimentacion sobre la forma en que realizan las actividades, y los
gerentes deben decidir evaluar el trabajo de los empleados a su propia
discrecion. Los lideres miden el desempefio individual para determinar qué
acciones tomar para tomar medidas correctivas. Del mismo modo, se deben
tomar medidas correctivas cuando el desempeio cae por debajo de las
expectativas; se deben alentar expectativas satisfactorias o0 mas altas;

Igualmente es convergente con Lopez (2020), sus resultados arrojaron
gue el 74% considerd que el nivel de condiciones laborales del personal es
buenoy el 26% considerd que las condiciones laborales son normales. El nivel
de desempefio laboral del personal es bueno, 66% de los trabajadores dicen
gue es normal, el 32% regular y malo el 2%. Al ser resultados similares no
existen divergencias y la fortaleza de su metodologia es el método estadistico
cuantitativo, porque es objetivo y demostrable.

Su aporte tedrico se baso en que noto un gran éxito de desempefio en
cuanto a las expectativas del trabajador sobre su trabajo y sus actitudes hacia
el logro personal y profesional. Asimismo, el desempefio tiene que ver con las
habilidades y conocimientos que poseen los empleados para hacer bien su
trabajo. Sin embargo, hay cuatro factores que afectan el desempefio laboral:
la motivacion personal, el potencial de autorrealizacion, las habilidades
personales y la aceptacion del rol laboral. Este enfoque es importante porque
el desempenio laboral esté relacionado con las actitudes y habilidades de los
empleados con base en las metas laborales y la filosofia organizacional.

La relevancia del estudio se da cuando se demuestra que el
desempefio de una persona varia de un puesto a otro porque estas
caracteristicas afectan a sus capacidades, motivacién personal, etc., y
también a como el mismo trabajador percibe su trabajo y el esfuerzo que pone

en él; puesto que se coincide en afirmar que el desenvolvimiento del personal
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se correlaciona con la variable administrativa clima organizacional, como ha
guedado demostrado coincidiendo en correlaciones moderadas.

Ilgualmente, con relacion al OE3, donde se buscé determinar como se
relaciona el CO con la eficacia en el personal administrativo de una ISL2022,
Rho de Spearman de 0.522 con relacién positiva de variables, correlacion
moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altamente. Signific.), se elimina Ho
y se acepta HE 3, concluye que, el CO se relaciona con la eficacia en el
personal administrativo de una ISL 2022; Dimension de eficacia nivel bajo el
6.3% percibe CO no adecuado; Eficacia nivel medio, el 40% percibe CO
regular. Eficacia nivel alto, el 28.7% percibe CO adecuado.

Es convergente con lo planteado por Rivera (2020), de sus resultados
dedujo que el 73,6% afirmé que el CO para ellos era muy bueno, en las dos
calificaciones mas altas de la muestra, muy bueno o excelente. Sin embargo,
en la estrategia de la empresa y hacia donde deben dirigirse los esfuerzos de
todos los miembros del equipo, en contraste con los resultados generales, 25
respondieron que tenian poca o ninguna comprension de la estrategia. El
34,78. Al ser resultados similares no existe divergencias y la fortaleza de su
metodologia radica en la eleccion del método estadistico.

Su aporte teorico se orienta a que el elemento del CO en la entidad se
convierte en la herramienta fundamental mediante la cual debe contrarrestar
los efectos de los cambios en el entorno que rodea a la organizacién, tanto
internos como externos, ya que cuando sus miembros guian claramente los
principios que rigen las operaciones, pueden reaccionar a los cambios
realizados para la organizacion (planeada o no) realiza cambios sin afectar su
desempefio, pero ademds, puede incluso convertirla en una ventaja
competitiva y brindar beneficios adicionales a los clientes.

La relevancia del estudio radica en demostrar que la coordinacion de
sus integrantes depende de la fortaleza de la cultura organizacional para
lograr y ejecutar las estrategias trazadas por sus lideres y alcanzar las metas
planteadas.

Asimismo, es convergente con lo planteado por Matute y Rodriguez
(2020), cuyos resultados demuestran que, el 58% estuvo muy de acuerdo y
parcialmente de acuerdo; 14% indiferente y, el 28% muy en desacuerdo. El
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42% no estan conformes con la relacion que mantienen con sus compafieros.
Al ser resultados similares, no existen divergencias y la fortaleza de su
metodologia esta en el empleo del método estadistico cuantitativo que es
objetivo y mensurable.

Su aporte tedrico se basa en que las percepciones de los trabajadores
y gerentes sobre la entidad para la que trabajan si afectan el desempefio
laboral. En este sentido, sostiene que una persona es MAas si realizan
proactivamente sus tareas del dia a dia, incluso, si el ambiente laboral en el
gue se desempefian es positivo, se vuelven mas enérgicos y creativos para
resolver diversos problemas que puedan surgir en su entorno porque se
sienten comodos y disfrutan genuinamente de lo que hacen y pueden hacer,
y asi construir buenas relaciones con sus comparferos, superiores y/o
subordinados, se convierte en un factor clave para lograr las metas de la
entidad.

La relevancia del estudio estd que establece que, un ambiente de
trabajo deficiente puede desmotivar a las personas y su desempefio no sera
tan bueno como el que buscan mejores oportunidades, lo que puede afectar
la rotacion de empleados a largo plazo; puesto que coincidiendo en indicar la
importancia que tiene la variable CO, esta tiene relacion con la eficacia,
habiendo sido determinadas, a nivel de correlaciones moderadas.

En ese sentido, con relacion al OE4, donde se buscO establecer la
relacion del CO con el perfil del trabajador en el personal administrativo de
una Institucién de Salud, Lima, 2022, Rho de Spearman de 0.460 con relacién
positiva de variables, correlacion moderada y significa. Bilat. p=0.000<0.05
(altam. Signific.), se elimina Ho y se acepta HE 4, concluyendo que, el CO
tiene relacion con el perfil del trabajador en el personal administrativo de una
ISL, 2022; Perfil del trabajador nivel bajo el 6.3% percibe CO no adecuado;
Perfil del trabajador nivel medio el 40% percibe CO regular. Perfil del
trabajador nivel alto el 23.8% percibe CO adecuado;

Es convergente con lo planteado por Santamaria (2020), los resultados
muestran valores criticos de 0.000 y < 0.05, se descarta Ho y se valida H1 de
gue el CO afecta el desempefio laboral de la empresa. Siendo resultados

similares no existen divergencias y la fortaleza del estudio radica en la eleccion
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del método cuantitativo que es totalmente objetivo, por tanto, no presenta
debilidades.

Su aporte tedrico abordo el hecho de que Litwin y Stringer relacionaron
la productividad con el comportamiento en relacidon con la investigacion de
David McClelland, quien propuso un modelo de motivacion que categorizaba
las necesidades motivacionales en tres categorias: poder, afiliacion y logro.
Ademas, cree que los grandes triunfadores se arriesgan por metas dificiles,
pero saben que pueden lograrlas, y para ellos el dinero es una medida de
desempefio, no de seguridad financiera, al igual que la retroalimentacion les
ayuda a medir el logro personal.

La relevancia de la investigacion es que especifica que las personas
son importantes para la organizacion, incluso si no son muy eficaces, pero a
veces carecen de las habilidades sociales y la tolerancia para ser
administradores eficaces de la empresa.

Igualmente, es convergente con Maigua (2017); siendo que el clima
organizacional se relaciona moderadamente con perfil laboral y como se ha
demostrado en las investigaciones citadas, concluyéndose que dicha empresa
efectivamente no cuenta con una adecuada motivacion, asimismo se
determind que las interrelaciones entre los colaboradores administrativos son
inefectivos, siendo necesario promover entre ellos el trabajo en equipo, ya que
existe descontento en los trabajadores por exceso de trabajo con la que
cuentan cada uno de ellos, sin corresponderles, causando inconformidad
entre los trabajadores de la empresa. Al ser resultados similares no existen
divergencias y la fortaleza de su metodologia esta en la eleccion del método
estadistico.

Su aporte tedrico se basa en que las organizaciones deben lograr un
entorno interior adecuado para motivar a los colaboradores al momento de
realizar las tareas, conectarlos con sentimientos o mentalidades, motivarlos a
alcanzar sus metas y contribuir a la organizacién, ya que el ambiente de
trabajo es producto de la percepcion, son matizados por la actividad, la
interaccién y experiencia de cada miembro.

La relevancia del estudio esta en que explica que en un entorno interno

adecuado esta orientado a objetivos generales, lo contrario puede perturbar
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el entorno laboral y crear disputas y bajo rendimiento. Los argumentos a favor
de este enfoque estratégico, es que compartimos, principalmente recursos
humanos como fuente de la ventaja competitiva de una organizacion., no
pueden estar separados de las habilidades de las personas ni de sus
actitudes, ya que el valor que aportan a la empresa es dificil de ser imitado por

los competidores.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Respecto al objetivo general, se evidencia que el CO se relaciona con
el Desemperio Laboral en el personal administrativo de una Instituciéon
de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.720, es decir con
alta asociacion y correlacion positiva.

En relacién con el objetivo especifico 1, se evidencia que el CO tiene
relacion con la Capacidad Laboral en el personal administrativo de
una Institucién de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.504,
es decir con moderada asociacion y correlacion positiva.

En relacién con el objetivo especifico 2, se evidencia que el CO tiene
relacion con el Desenvolvimiento en el personal administrativo de una
Institucién de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.609, es
decir con moderada asociacion y correlacion positiva.

En relacion con el objetivo especifico 3, se evidencia que el CO tiene
relacion con la eficacia en el personal administrativo de una Institucion
de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.522, es decir con
moderada asociacion y correlacion positiva.

En relacion con el objetivo especifico 4, se evidencia que el CO tiene
relacion con el perfil del trabajador en el personal administrativo de
una Institucién de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.460,

es decir con moderada asociacion y correlacion positiva.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda al titular de la entidad, fortalecer el Clima
Organizacional (CO) a través de la realizacion de seminarios, charlas
y/o capacitaciones, convocando a los empleados a comprender este
valioso factor (CO), promoviendo la comunicacion e integracion entre
ellos, lo que contribuira al 6ptimo desempefio y logro de los objetivos.
Asimismo, que las metas propuestas indiquen el uso de diferentes
estrategias encaminadas a fortalecer las relaciones interpersonales,
identificandose con la cultura, los valores, las buenas practicas y el
liderazgo Optimo de la institucion para crear un espacio de trabajo
propicio.

Se recomienda al titular de la entidad, realizar un estudio para medir
el CO a nivel de la entidad, en sus distintas sedes, para poder tomar
acciones correctivas a nivel institucional, reconociendo el liderazgo en
los equipos de trabajo, para poder mantener un CO adecuado,
estimulando la capacidad laboral, haciendo publico los resultados de
la evaluacion realizada, para que de esta manera, el servidor se sienta
mas comprometido con el buen desarrollo de sus actividades,
igualmente invertir mas en la capacitacion del servidor, para generar
mano de obra, tecnologia y para solucionar problemas en beneficio de
la institucion.

Se recomienda al titular de la entidad, incluir en el programa de
capacitacion anual, un curso o taller de manejo del estrés, para poder
brindar al colaborador las herramientas suficientes que le permitan
manejar la carga de trabajo y facilitar el desenvolvimiento del
colaborador, asi como para poder tener una relaciébn mas cercana con
él, con el fin de derribar algunas barreras y se puedan realizar
reuniones de integracion y coordinacion entre grupos de trabajo, para
buscar la mejora continua del trabajo desarrollado.

Se recomienda al titular de la entidad, disefiar estrategias para
promover programas de capacitacion y concientizacion entre los

colaboradores de la entidad, para mejorar el clima organizacional de
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Quinta:

la institucion, promover el trabajo en equipo, premiar al personal en lo
gue corresponde a su eficacia, hacerlos mas competitivos, por cuanto
las mejoras incrementaran su productividad, asimismo, brindar una
mejor administracion publica de los servicios. En ese sentido, teniendo
en cuenta las necesidades de mano de obra existentes en la entidad,
se debera gestionar que se dote a los empleados de recursos (equipo
técnico moderno, material de oficina en cantidad y calidad), asi como
un entorno fisico, que les permita lanzarse de manera efectiva por un
precipicio, le permite mejorar el rendimiento laboral.

Se recomienda al titular de la entidad, tomar en cuenta a los
colaboradores en todos los niveles, ya que el recurso mas importante
de una entidad es el colaborador, facilitar su capacitacion para mejorar
sus perfiles de trabajo, y promover la participacion en la toma de
decisiones, dando asi a los colaboradores la confianza para llevar a
cabo actividades muy complejas, lo que les permite desarrollarse
tanto personal como profesionalmente. Es recomendable incentivar a
los colaboradores a lograr que sean mas leales a la organizacion y

mejoren su desempeno laboral para cumplir con sus funciones.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA Y TABLA DE OPERACIONALIZACION

ANEXOS.

ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU REPERCUSION EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA
INSTITUCION DE SALUD, LIMA, 2022. AUTOR: IBANEZ CONDORI EDWIN MAXIMO.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

¢,Como se relaciona el clima
organizacional y el desempefio
laboral en el personal
administrativo de una Institucion
de Salud, Lima, 2022?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Coémo se relaciona el clima
organizacional con la capacidad
laboral en el personal
administrativo de una Institucién
de Salud, Lima, 2022?

¢Como se relaciona el clima
organizacional con el
desenvolvimiento en el personal
administrativo de una Institucion
de Salud, Lima, 2022?

¢Coémo se relaciona el clima
organizacional con la eficacia en
el personal administrativo de una
Institucién de Salud, Lima, 2022?
¢Como se relaciona el clima
organizacional con el perfil del
trabajador en el personal
administrativo de una Institucion
de Salud, Lima, 20227

OBJETIVO GENERAL

Determinar cémo se relaciona el
clima organizacional y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de una
Institucion de Salud, Lima, 2022

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar como se relaciona el
clima organizacional con la
capacidad laboral en el personal
administrativo de una Institucién
de Salud, Lima, 2022

Determinar cémo se relaciona el
clima organizacional con el
desenvolvimiento en el personal
administrativo de una Institucion
de Salud, Lima, 2022

Determinar como se relaciona el
clima organizacional con la
eficacia  en el personal
administrativo de una Institucién
de Salud, Lima, 2022

Determinar como se relaciona el
clima organizacional con el perfil
del trabajador en el personal
administrativo de una Institucion
de Salud, Lima, 2022.

HIPOTESIS GENERAL

El clima organizacional tiene
relacion con el desempefio laboral
en el personal administrativo de
una Institucion de Salud, Lima,
2022

HIPOTESIS ESPECIFICAS

El clima organizacional se
relaciona con la capacidad laboral
en el personal administrativo de
una Institucion de Salud, Lima,
2022

El clima organizacional se
relaciona con el desenvolvimiento
en el personal administrativo de
una Institucion de Salud, Lima,
2022

El clima organizacional se
relaciona con la eficacia en el
personal administrativo de una
Institucién de Salud, Lima, 2022

El clima organizacional se
relaciona con el perfil del
trabajador en el personal

administrativo de una Institucién
de Salud, Lima, 2022

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores items |Escala Niveles
L Fluidez
Comunicacién del -,
personal Interaccion 1-5
Escucha
Involucramiento Compr.on.nso
laboral Cumpllml_en_to 6-10 _
Reconocimiento Nunca Ordinal
Realizacién del Oportu_nid_a,d Casi nuca
personal Cap_ac_ltac!gn 11-15 |A veces Adecuado (93-125)
Participacion Casi siempre Regular (59-92)
Afrontamiento Siempre No Adecuado (25-58)
Supervisién Evaluacién 16-20
Equidad
Condiciones Amb|ent'e:
laborales Interaccion _ 21-25
Remuneraciones
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Efectividad
Capacidad laboral |Cooperacion 1-5
Responsabilidad
Entorno .
Desenvolvimiento |Liderazgo 6-10 ’(\l:ggicr?uca Ordinal
'Fr):gtc)j:\j%méfzzuipo A veces Bajo (20-47)
Eficacia Rendimiento 11.15 (52 siempre Mledlo (48-75)
Efectividad Siempre Alto (76-100)
) Titulacion
Ezggjgg:)r Experiencia 16-20

Capacidades




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO

Vera (2012, cita a Zorrilla, 1993), la
investigacion basica es:

"La béasica denominada también pura o
fundamental, busca el progreso cientifico,
acrecentar los conocimientos tedricos, sin
interesarse directamente en sus posibles
aplicaciones o consecuencias practicas; es
mas formal y persigue las generalizaciones
con vistas al desarrollo de una teoria basada
en principios y leyes”. (p.43).

NIVEL: Causal

DISENO: No experimental Técnicas de
Estudio. (2016), define:

La investigacion no experimental es aquella
que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, es
investigacion donde no hacemos variar
intencionalmente las variables
independientes. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar
fenémenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizarlos. La
investigacion no experimental o expos-facto
es cualquier investigacion en la que resulta
imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las
condiciones. De hecho, no hay condiciones
o estimulos a los cuales se expongan los
sujetos del estudio. Los sujetos son
observados en su ambiente natural, en su
realidad. (p.3).

POBLACION:

Constituida por Para el presente caso la
poblacibn es de 80 trabajadores
contratados bajo la modalidad de CAS
una Institucion de Salud, Lima,
2022.Poblacion censal.

MUESTRA
La Muestra estuvo conformada por los
80 trabajadores contratados bajo la

modalidad de CAS en una Institucién de
Salud, Lima, 2022.

Muestreo: No Probabilistico

Enfoque: Cuantitativo
Método: Hipotético Deductivo

Variable 1: Clima organizacional.

Técnicas:

- Encuesta

- Fichaje

- Andlisis estadistico

Instrumentos:
- Encuesta de Clima
organizacional.

Variable 2: Desempefio Laboral.

Técnicas:

- Encuesta

- Fichaje

- Analisis estadistico

Instrumentos:
- Encuesta de Desempefio
Laboral.

ESTADISTICA DESCRIPTIVA:
Tablas de contingencia,

ESTADISTICA INFERENCIAL:
Prueba hipétesis:

Se utiliz6 el software estadistico SPSS en su version 26, y para la
prueba de hipétesis, se utilizé la prueba Rho de Spearman, por medio|
de la cual se realiz6 la contrastacion de la hipotesis.




ANEXO. TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE 1 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
D1-Comunicacion del Fluidez .
) ereonal Interaccion
Se . defmel como el . o P Escucha
ambiente existe entre los  El clima organizacional es -
) . . Compromiso
miembros de la  aguel oue preserta oo D2- Involucramiento o .
o , , Cumplimiento Ordinal
organizacion, estando  dimensiones; la laboral B o
. T ECONOCImiento.
estrechamente  wvinculado  comunicacian del -
o o, Ciportunidadd Munca (1)
CLIMA a la motivacion de los  personal, el D3- RHealizacian del Canacitacian Casi nunca (2)
ORGANIZACIONAL empleados e indica de involucramiento  laboral, Personal p. .,
- o Participacian Aoveces (3]
manera especifica las  Realizacian del personal, , o
. . . Afrantamienta Casi siempre (4)
propiedades Supervision vy Condiciones - - )
o D4 — Supervision Evaluacion Siempre (4]
motivacionales del laborales. Equidad
ambiente organizacional (Gallardo, 2017). Aq bient
(Chiavenato 2011). D5 — Condiciones riviente
Interaccidn
laborales .
Femuneraciones
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
YARIABLE 2 CONCEPTUAL OPERA CIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICIGN
El desempefio Es Efectividad
considerado  como  parte 01- Capacidad laboral ooperacion
primaordial en el desarrollo La presente variahle Responsahilidad .
. " COrdinal
efectivo v éxitos de la  presenta cuatro Entorna
grganizacion;, es decir el dimensiones: la capacidad  D2- Desenvolvimienta Liderazga
desempefio san las  laboral, el Productividad Nunca (1)
DESEMPENC LABORAL =mp e , , Casi nunca (2)
acciones relevantes  desenvaolvimiento, la Trahajo en equipo A veces (3)
ohservadas En los  eficaciay el Perfil del D3- Eficacia Rendimiento .
. o {Zasi siempre (4)
empleados  de manera  trabajador Efectividad Siempre (5)
cotidiana En la  (Gallardo, 2017). Titulacion P
arganizacion. D4 — Perfil del Trabajador  Experiencia

(Araujo v Guerra, 20177,

Capacidades




Tablas de Operacionalizacion de Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Operacionalizacidon de la variable clima organizacional

Dimensiones Indicadores ltems Escalas Niveles y Rangos
Comunicacion del Fluidez 1-5
personal Interaccién
Escucha
Involucramiento laboral ~ Compromiso 6-10
Cumplimiento Adecuado
Reconocimiento Siempre (5) (93-125)
Realizacion del Oportunidad 11-15 Casi Siempre (4)
o Regular
personal Capacitacion A Veces (3) (59-92)
Participacion Casi Nunca (2) No adecuado
Supervision Afrontamiento 16-20 Nunca (1)
m (25-58)
Evaluacién
Equidad
Condiciones laborales Ambiente 21-25
Interaccién
Remuneraciones

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicadores Iltems Escalas Niveles y Rangos
Capacidad laboral Efectividad 1-5
Cooperacion
Responsabilidad
Desenvolvimiento Entorno 6-10 )
Liderazgo cs:lemgfe (5) @ Bajo (20-47)
i asi Siempre ajo (20-
— Productividad_ A Veces (3) Medio (48-75)
Eficacia Trabajo en equipo 11-15 Casi Nunca (2) Alto (76-100)
Rendimiento Nunca (1)
Efectividad
Perfil del trabajador Titulacion 16-20
Experiencia

Capacidades




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Clima Organizacional y Ficha Técnica

1. Nunca

2. Casinuca

3. Aveces

4. Casisiempre

5. Siempre

N/O | DIMENSION COMUNICACION 1 ]2

1 ¢ Existe fluidez en la comunicacién con sus compafieros de
trabajo sin distincion de su modalidad contractual?

2 ¢ Es posible la interaccion con sus jefes y comparieros de
trabajo?

3 ¢En la entidad se solucionan problemas a través de la
comunicacion efectiva*

4 ¢ Considera usted que se desarrolla la escucha activa en la entidad
por parte de todos los integrantes?

5 ¢ Se fomenta la comunicacién activa entre colaboradores?
DIMENSION INVOLUCRAMIENTO LABORAL 1 ]2

6 ¢ Siente la existencia de compromiso por parte de sus comparieros
de trabajo en las actividades cotidianas?

7 ¢ Observa usted mejora continua en desarrollo de las actividades en
la organizacion, durante la programacion de actividades?

8 ¢El cumplir con las tareas encomendadas a usted le genera
satisfaccion laboral-personal?

9 ¢ Conoce usted los documentos administrativos (ROF, MOF, TUPA,

etc.) de la entidad en donde usted laboral?

10 ¢ Considera usted que la labor que desarrolla dentro de la entidad
es parte importante para el desarrollo general del cumplimiento de
metas de la entidad7

DIMENSION REALIZACION PERSONAL 1 2

11 ¢ Considera usted que logrard la superacion profesional y personal
trabajando en esta entidad?

12 ¢ Cree usted que se reconocen adecuadamente los logros que se
obtienen en el desarrollo de sus actividades profesionales?

13 ¢Considera usted tener la oportunidad para ser promovido y/o
ascendido dentro de la entidad?

14 ¢ Existen capacitaciones para mejorar el desarrollo de las funciones
gue desarrolla para la entidad?

15 ¢ Se involucra al personal de las diferentes areas para definir las
acciones, metas u objetivos para el logro de metas de la entidad?

DIMENSION SUPERVISION 1 2

16 ¢ Tus jefes te orientan a afrontar obstaculos que se presentan en el
desarrollo de tus actividades?

17 ¢ Se evalla el desarrollo de las actividades a los individuos dentro
de la entidad?

18 ¢ Considera usted que existe trato justo en la entidad por parte de
los jefes hacia todos los integrantes de la entidad?

19 ¢ Usted conoce acerca de las normas de la ley Servir sobre el
desempefio laboral del personal dentro de la entidad?

20 ¢ Considera usted que se cumplen las normas de trabajo por parte
de sus jefes y compafieros de trabajo, sin distincion del tipo de
modalidad de contrato (CAS, Nombrados, Terceros)?




DIMENSION CONDICIONES LABORALES 1 2 3 14

21 ¢ Existe cooperacion entre colaboradores y jefes en la entidad para
tener un buen clima laboral?

22 ¢ Considera usted que hay oportunidad de realizar mejor las
actividades encomendadas, a través de un buen clima laboral?

23 ¢ Los objetivos laborales son coherentes con las directivas y
mejoran el cumplimiento de actividades dentro del area donde
trabaja, en beneficio de la entidad?

24 ¢ Considera usted que se poseen herramientas tecnoldgicas que
ayuden a mejorar las actividades cotidianas dentro de la entidad?

25 ¢ Considera usted adecuada la remuneracion percibida por las
actividades y el rol que desempefia dentro de la entidad?

Ficha Técnica del cuestionario de Clima Organizacional

Nombre Cuestionario de Clima Organizacional.

Autor Ibariez, E.

Afo 2022

Lugar Lima - Peru

Fecha de Aplicacion 01/11/2022

Objetivo Evaluar sobre la percepcion del Clima Organizacional en el
personal administrativo de una Institucion de Salud, Lima,
2022

Administrado Personal administrativo de una Institucién de Salud, Lima, 2022

Tiempo 60’

Margen de error 0.05 %

Observaciones 25 items y Likert.




agrwONE

Cuestionario de Desempefio Laboral y Ficha Técnica

Nunca

Casi nuca

A veces

Casi siempre
Siempre

N/O

DIMENSION CAPACIDAD LABORAL

¢ Considera usted que posee el conocimiento necesario para
realizar sus actividades desempefiadas dentro de laentidad?

¢ Realiza usted sus actividades sin requerir un recordatorio
constante de los deberes y funciones que tiene encomendada por la
entidad?

¢ Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por parte
de todos los miembros de la entidad?

¢ Considera usted que se debe dar iniciativas constantes para que
sus comparfieros cumplan sus actividades laborales?

¢ Considera usted que la responsabilidad es parte caracteristica de
su trabajo?

DIMENSION DESENVOLVIMIENTO

¢ Usted acepta las normas establecidas por la entidad durante el
desarrollo de sus actividades?

¢ Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por parte
de todos los miembros de la entidad?

¢ Cuando se presentan problemas, usted es agente de cambio y/o
solucion para los problemas emergentes en la entidad?

¢La labor que usted desarrolla requiere supervision constante, para
determinar la calidad de esta en el cumplimiento de sus
actividades?

10

¢ Realiza sus actividades sin ayuda constante u consultas a sus
jefes durante el desarrollo de tus laborales cotidianas dentro de la
entidad?

DIMENSION EFICACIA

11

¢Usted entrega y desarrolla sus funciones encomendadas de
manera oportuna, demostrando asi su desempefio profesional?

12

¢ Considera usted que el trabajo en equipo es més productivo, en
relacién con fas tareas especificas que se le encomienda dentro de
la entidad?

13

¢ Considera usted que el conocimiento laboral que posee es
suficiente para desarrollar sus actividades dentro de la entidad?

14

¢ Considera usted que la calidad de su trabajo se ve reflejado en los
resultados obtenidos para la entidad?

15

¢ Cm usted que la carga laboral influya en el desempefio profesional
dentro de la entidad?

DIMENSION PERFIL DEL TRABAJADOR

16

¢ Su capacidad de juicio para resolver problemas ayuda
considerablemente a la entidad, cuando se presentan problemas
laborales?

17

¢ Considera usted que su experiencia profesional ayuda en el
desarrollo de sus actividades dentro de la entidad?

18

¢ Cree usted que su edad es factor clave para su desempefio en la
organizacion como colaborar?

19

¢ Considera usted que el sueldo que percibe es coherente con el
desempefio que tiene dentro de la entidad en relacién con su
puesto de trabajo?

20

¢ Su desempefio laboral es relevante para su crecimiento personal y
profesional dentro de la entidad?




Ficha Técnica del cuestionario de Desempefio Laboral

Nombre Cuestionario de Desempefio Laboral

Autor Ibariez, E.

Afio 2022

Lugar Lima - Pera

Fecha de Aplicacion 01/11/2022

Objetivo Evaluar sobre la percepcion del desempefio laboral en el

Administrado

Tiempo
Margen de error
Observaciones

personal administrativo de una Institucion de Salud, Lima,
2022
Personal administrativo de una Instituciéon de Salud, Lima, 2022

60’
0.05 %
25 items y Likert.




Anexo 3a: Validacion de Cuestionarios de Clima Organizacional y
Desempefio Laboral
(Certificados de Validez)

VALIDACION DE CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia | Rel i Claridad Sugerenci
DIMENSION COMUNICACION Si No Si No | Si | No

1 ¢ Existe fluidez en la comunicacion con sus compaiieros de | X X X
trabajo sin distincion de su modalidad contractual ?

2 ¢Es posible |a interaccion con sus jefes y compafieros de | X X X
trabajo?

3 ¢En la entidad se solucionan problemas a través de la | X X X
comunicacion efectiva®

4 ¢ Considera usted que se desarrolla la escucha activa en la [ X X X
entidad por parte de todos los integrantes?

5 ¢ Se fomenta la comunicacion activa entre colaboradores? X X X
DIMENSION INVOLUCRAMIENTO LABORAL Si No Si No | Si [ No

6 ¢Siente la existencia de compromiso por parte de sus | X X X
compaiieros de trabajo en las actividades cotidianas?

7 ¢ Observa usted mejora continua en desarrdlo de las actividades | X X X
en la organizacion, durante la programacion de actividades?

8 ¢El cumplir con las tareas encomendadas a usted le genera [ X X X

tisfaccion laboral personal ?

9 ¢Conoce usted los documentos administrativos (ROF, MOF, [ X X X
TUPA, etc ) de la entidad en donde usted laboral?

10 | ¢Considera usted quelalabor que desarrolla dentro delaentidad | X X X

es parte importante para e desarrdlo genera del cumplimiento
de metas de la entidad7

DIMENSION REALIZACION PERSONAL Si No Si No | Si | No

11 | ¢Considera usted que lograra la superacion profesional y | X X X
persona trabajando en esta entidad?

12 | ;Cree usted que se reconocen adecuadamente loslogros que se | X X X
obtienen en el desarrallo de sus actividades pre

13 | ;Considera usted tener la oportunidad para ser promowdo yo | X X X
ascendido dentro de |a entidad?

14 | ;Existen capacitaciones para mejorar e desarrolo de las | X X X
funciones que desarrdla para la entidad?

15 | ¢Seinvducra a personal de las diferentes areas para definirlas | X X X
acciones, metas u objetivos para el logro de metas dela entidad?
DIMENSION SUPERVISION Si No Si No | Si | No

16 | ¢ Tus jefes te orientan a afrontar obstaculos que se presentanen | X X X
el desarrallo de tus actividades?

17 | ¢Seevalla el desarrollo delas actividades alos individuos dentro | X X X
de la entidad?

18 | ;Considera usted que existe trato justo enla entidad por partede | X X X
los jefes hacia todos los integrantes de la entidad?

19 | ;Usted conoce acerca de las normas de la ley Servir sobre e | X X X
desempefio laboral del persona dentro de la entidad?

20 | /Considera usted que se cumplenlas normas de trabajoporparte | X X X

de sus jefes y compaiieros de trabajo, sin distincion del tipo de
modalidad de contrato (CAS, Nombrados, Terceros)?

DIMENSION CONDICIONES LABORALES Si No Si No | Si | No
21 | ¢Existe cooperacion entre colaboradores y jefes en la entidad | X X X
para tener un buen clima laboral?
22 | ;Considera usted que hay oportunidad de realizar mejor las | X X X
actividades encomendadas, a través de un buen clima laboral?
23 | ;Los objetivos labordes son coherentes con las directivas y | X X X

mejoran e cumplimiento de actividades dentro del area donde
trabaja, en beneficio de la entidad?

24 | ;Considera usted que se poseen herramientas tecnologicas que | X X X
ayuden a mejorar|as actividades colidianas dentro de la entidad?
25 | ;Considera usted adecuada la remuneracion percibida por las | X X X

o sirderd

y e ra que d pefia dentro de la entidad?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X]  Aplicable después de corregir[ ]  No aplicable [ ]
Apellidos ynombres del juez validador. Mg: Alain David Ocampo Gaona DNI: 07516434
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

21 de octubre de 2022
B&-@"@ .

Firma del Experto Informante.




VALIDACION DE CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

V2. DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION CAPACIDAD LABORAL Si No Si_| No | Si [ No
1 ¢Considera usted que posee e conocimiento necesario para | X X X
realizar sus actividades desempefiadas dentro de la entidad?
2 ¢Rediza usted sus actividades sin requerir un recordatorio X X X
constante delos deberes y funciones que tiene encomendada por
la entidad?
3 ¢ Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por parte X X X
de todos |los miembros de la entidad?
4 ¢ Considera usted que se debe dar iniciativas constantes paraque | X X X
sus comparieros cumplan sus actividades laborales?
5 ¢ Considera usted que la responsabiidad es parte caracteristica X X X
de su trabajo?
DIMENSION DESENVOLVIMIENTO Si No Si No | Si | No
6 ¢Usted acepta las normas establecidas por la entidad | X X X
durante el desarallo de sus actividades?
7 ¢ Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por | X X X
parte de todos los miembros de la entidad?
8 ¢Cuando se presentan problemas, usted es agente de cambio | X X X
ylo solucion para los problemas emergentes en la entidad?
9 ¢ Lalabor que usted desarrolla requiere supervision constante, X X X
para determinar |a cdidad de esta en el cumplimiento de sus
actividades?
10 | ;Realiza sus actividades sin ayuda constante u consutasa | X X X
sus jefes durante el desarrollo de tus laborales cotidanas
dentro de |a entidad?
DIMENSION EFICACIA Si No Si_ | No | Si | No
11 | ¢Usted entrega y desarrolla sus funciones encomendadas de | X X X
manera oportuna, demostrando asi su desempefio
profesional ?
12 | ¢ Considera usted que el trabajo en equipo es mas productivo, X X X
en
relacion con fas tareas especificas que se le encomienda
dentro de |a entidad?
13 | ¢4Considera usted que el conocimiento laboral que posee es | X X X
suficiente para desarrollar sus actividades dentro de la
entidad?
14 | ;Considera usted que |a calidad de su trabajo se ve reflejado | X X X
en los resultados obtenidos para la entidad?
15 | 4Como usted cree que la carga laboral influya en el X X X
desemmiﬁo profesional dentro de la entidad?
DIMENSION PERFIL DEL TRABAJADOR Si No Si_ | No | Si [ No
16 | ;Su capacidad de juicio para resolver problemas ayuda | X X X
considerablemente a la entidad, cuando se presentan
problemas laborales?
17 | ¢Considera usted que su experiencia profesional ayuda en el X X X
desarrollo de sus actividades dentro de la entidad?
18 | /Cree usted que su edad es factor dave para su desempeiio | X X X
en la organizacion como colaborar?
19 | ¢Considera usted que el sueldo que percibe es coherentecon | X X X
el desempefio que tiene dentro de la entidad en relacion con
su puesto de trabajo?
20 | ;Su desempeiio laboral es relevante para su crecimiento | X X X
personal y profesional dentro de |a entidad?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir[ |  Noaplicable [ |

Apellidos ynombres del juez validador. Mg: Alain David Ocampo Gaona DNI: 07516434

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

21 de octubre de 2022

Firma del Experto Informante.




VALIDACION DE CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia | Rel i Claridad Suge
DIMENSION COMUNICACION Si No Si No | Si | No

1 ¢Existe fluidez en la comunicacion con sus compaieros de | X X X
frabajo sin distincion de su modalidad contractua?

2 ¢Es posible la interaccion con sus jefes y compaferos de | X X X
trabajo?

3 ¢En la entidad se solucionan problemas a ftravées de la [ X X X
comunicacion efectiva*

4 ¢Considera usted que se desarrolla la escucha activa en la [ X X X
entidad por parte de todos |os integrantes?

5 ¢.Se fomenta la comunicacion activa entre cdaboradores? X X X
DIMENSION INVOLUCRAMIENTO LABORAL Si No Si No | Si | No

6 ¢Siente la existencia de compromiso por parte de sus [ X X X
companeros de trabajo en las actividades cotidianas?

7 ¢ Observa usted mejora continua en desamollo de |as actividades | X X X
en |a organizacion, durante |a programacion de actividades?

8 ¢El cumplir con las tareas encomendadas a usted le genera | X X X
satisfaccion laboral-personal?

9 ¢Conoce usted los documentos administrativos (ROF, MOF, [ X X X
TUPA, efc.) de la entidad en donde usted laboral?

10 | ¢Considera usted que la labor que desamdla dentro de la | X X X
entidad es parte importante para el desarrolo genera del
cumplimiento de metas de |a entidad7
DIMENSION REALIZACION PERSONAL Si No Si No | Si | No

11 | ;Considera usted que lograra la superacion profesiond y [ X X X
personal trabajando en esta entidad?

12 | ;Cree usted que se reconocen adecuadamente los logros que | X X X
se oblienen en el desarrollo de sus actividades profesionales?

13 | ¢Considera usted tener la oportunidad para ser promovido y/o | X X X
ascendido dentro de |a entidad?

14 | ;Existen capacitaciones para mejorar e desamdlo de las | X X X
funciones que desarralla para la entidad?

15 | ¢Seinvoucra d personal de las diferentes areas para definirlas | X X X
acciones, metas u objetivos para € logro de metas de la
entidad?
DIMENSION SUPERVISION Si No Si No | Si | No

16 | ¢/ Tus jefes te orientan a afrontar obstaculos que se presentanen | X X X
¢ desarrollo de tus actividades?

17 | ¢Se evdia & desarrollo de las actividades a los indviduos | X X X
dentro de |a entidad?

18 | ¢;Considera usted que existe trato justo en la enfidad por parte | X X X
de |os jefes hacia todos |os integrantes de la entidad?

19 | ¢Usted conoce acerca de las normas de la ley Servir sobre el | X X X
desempefio laboral del personal dentro de la entidad?

20 | ;Considera usted que se cumplen las normas de trabajo por | X X X
parte de sus jefes y compaferos de frabajo, sin distincion del
fipo de modalidad de contrato (CAS, Nombrados, Terceros)?
DIMENSION CONDICIONES LABORALES Si No Si No | Si | No

21 | ¢Existe cooperacion entre colaboradores y jefes en la entidad | X X X
para tener un buen clima laboral?

22 | ;Considera usted que hay oportunidad de realizar mejor las | X X X
actividades encomendadas, a través de un buen clima laboral?

23 | ;Los objetivos laborales son coherentes con las directivas y | X X X
mejoran e cumplimiento de actividades dentro del area donde
trabaja, en beneficio de la entidad?

24 | ;Considera usted que se poseen herramientas tecnologicas que | X X X
ayuden a mejorar las actividades cotidianas dentro de la
entidad?

25 | ;Considera usted adecuada la remuneracion percibida por las | X X X
actividades y ¢ rol que desempefia dentro de la entidad?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X]  Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Sulme Maria Morales Gamarra  DNI: 07246962

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

21 de octubre de 2022

Firma del Experto Informante.

No aplicable [ |




VALIDACION DE CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

V2. DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia i Claridad Sugerencias
DIMENSION CAPACIDAD LABORAL Si No No | Si | No
1 ¢Considera usted que posee e conocimiento necesario para | X X
realizar sus actividades desempefiadas dentro de la entidad?
2 ¢Rediza usted sus actividades sin requerir un recordatorio X X
constante delos deberes y funciones que tiene encomendada por
la entidad?
3 ¢ Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por parte X X
de todos |los miembros de la entidad?
4 ¢ Considera usted que se debe dar iniciativas constantes paraque | X X
sus comparieros cumplan sus actividades laborales?
5 ¢ Considera usted que la responsabiidad es parte caracteristica X X
de su trabajo?
DIMENSION DESENVOLVIMIENTO Si No No | Si | No
6 ¢Usted acepta las normas establecidas por la entidad | X X
durante el desarallo de sus actividades?
7 ¢ Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por | X X
parte de todos los miembros de la entidad?
8 ¢Cuando se presentan problemas, usted es agente de cambio | X X
ylo solucion para los problemas emergentes en la entidad?
9 ¢ Lalabor que usted desarrolla requiere supervision constante, X X
para determinar |a cdidad de esta en el cumplimiento de sus
actividades?
10 | ;Realiza sus actividades sin ayuda constante u consutasa | X X
sus jefes durante el desarrollo de tus laborales cotidanas
dentro de |a entidad?
DIMENSION EFICACIA Si No No | Si | No
11 | ¢Usted entrega y desarrolla sus funciones encomendadas de | X X
manera oportuna, demostrando asi su desempefio
profesional ?
12 | ¢ Considera usted que el trabajo en equipo es mas productivo, X X
en
relacion con fas tareas especificas que se le encomienda
dentro de |a entidad?
13 | ;Considera usted que el conocimiento laboral que posee es X X
suficiente para desarrollar sus actividades dentro de la
entidad?
14 | ;Considera usted que |a calidad de su trabajo se ve reflejado | X X
en los resultados obtenidos para la entidad?
15 | ;Como usted cree que la carga laboral influya en el X X
desemmiﬁo profesional dentro de la entidad?
DIMENSION PERFIL DEL TRABAJADOR Si No No | Si | No
16 | ;Su capacidad de juicio para resolver problemas ayuda | X X
considerablemente a la entidad, cuando se presentan
problemas laborales?
17 | ¢Considera usted que su experiencia profesional ayuda en el X X
desarrollo de sus actividades dentro de la entidad?
18 | /Cree usted que su edad es factor dave para su desempeiio | X X
en la organizacion como colaborar?
19 | ¢Considera usted que el sueldo que percibe es coherentecon | X X
el desempefio que tiene dentro de la entidad en relacion con
su puesto de trabajo?
20 | ;Su desempeiio laboral es relevante para su crecimiento | X X
personal y profesional dentro de la entidad?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X]  Aplicable después de corregir[ ]  Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Sulme Maria Morales Gamarra DNI: 07246962

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

21 de octubre de 2022

Firma del Experto Informante.




VALIDACION DE CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia | Rell i Claridad Suge
DIMENSION COMUNICACION Si No Si No | Si | No

1 ¢Existe fluidez en la comunicacion con sus compafieros de | X X X
trabajo sin distincion de su modalidad contractual?

2 ¢Es posible la interaccion con sus jefes y compaieros de | X X X
trabajo?

3 ¢En la entidad se solucionan problemas a fravés de la | X X X
comunicacion efectiva*

4 ¢Considera usted que se desarrolla la escucha activa enla | X X X
entidad por parte de todos |os integrantes?

5 ¢,Se fomenta la comunicacion activa entre colaboradores? X X X
DIMENSION INVOLUCRAMIENTO LABORAL Si No Si No | Si | No

6 ¢Siente la existencia de compromiso por parte de sus | X X X
compaiieros de trabajo en las actividades cotidianas?

7 ¢Observa usted mejora continua en desarollo de las actividades | X X X
en la organizacion, durante la programacion de actividades?

8 ¢El cumplir con las tareas encomendadas a usted le genera | X X X

tisfaccion laboral -personal?

9 ¢Conoce usted los documentos administrativos (ROF, MOF, | X X X
TUPA, etc.) de |a entidad en donde usted |aboral?

10 | ;Considera usted que la labor que desamdla dentro de la | X X X
entidad es parte importante para el desarrollo genera del
cumplimiento de metas de la entidad7
DIMENSION REALIZACION PERSONAL Si No Si No | Si | No

11 | ¢Considera usted que lograra la superacion profesional y [ X X X
persona trabajando en esta entidad?

12 | ;Cree usted que se reconocen adecuadamente los logros que | X X X
se obtienen en el desarrollo de sus actividades profesionales?

13 | ;Considera usted tener la oportunidad para ser promovido y/o | X X X
ascendido dentro de |a entidad?

14 | ;Existen capacitaciones para mejorar e desarollo de las | X X X
funciones que desarrolla para |a entidad?

15 | ¢Seinvolucra d personal delas diferentes areas para definirlas | X X X
acciones, metas u objetivos para e logro de metas de la
entidad?
DIMENSION SUPERVISION Si No Si No | Si | No

16 | ¢Tus jefes te orientan a afrontar obstaculos que se presentanen | X X X
¢ desarrollo de tus actividades?

17 | (Se evala e desarrollo de las actividades a los individuos | X X X
dentro de la entidad?

18 | ;Considera usted que existe trato justo en la entidad por parte | X X X
de los jefes hacia todos |os integrantes de la entidad?

19 | ¢Usted conoce acerca de las normas de la ley Servir sobre el | X X X
desemperio laboral del personal dentro de la entidad?

20 | ¢Considera usted que se cumplen las normas de trabajo por | X X X
parte de sus jefes y compaferos de trabajo, sin distincion del
tipo de modalidad de contrato (CAS, Nombrados, Terceros)?
DIMENSION CONDICIONES LABORALES Si No Si No | Si | No

21 ¢Existe cooperacion entre colaboradores y jefes en la entidad | X X X
para tener un buen clima laboral?

22 | ¢Considera usted que hay oportunidad de redizar mejor las [ X X X
actividades encomendadas, a través de un buen clima laboral?

23 | ;Los objetivos laborales son coherentes con las directivas y | X X X
mejoran el cumplimiento de actividades dentro del area donde
trabaja, en beneficio de la entidad?

24 | ;Considera usted que se poseen herramientas tecnologicas que | X X X
ayuden a mejorar las actividades cotidianas dentro de la
entidad?

25 | ;Considera usted adecuada la remuneracion percibida por las | X X X
actividades y ¢ rol que desempefia dentro de la entidad?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X]  Aplicable después de corregir[ |  No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Maffa Eliana Gonzales Cespedes DNI: 21452191

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

21 de octubre de 2022

Firma del Experto Informante.




VALIDACION DE CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

V2. DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION CAPACIDAD LABORAL Si No Si_| No | Si [ No

1 ¢Considera usted que posee e conocimiento necesario para | X X X
realizar sus actividades desempefiadas dentro de la entidad?

2 ¢Rediza usted sus actividades sin requerir un recordatorio X X X
constante delos deberes y funciones que tiene encomendada por
la entidad?

3 ¢ Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por parte X X X
de todos |los miembros de la entidad?

4 ¢ Considera usted que se debe dar iniciativas constantes paraque | X X X
sus comparieros cumplan sus actividades laborales?

5 ¢ Considera usted que la responsabiidad es parte caracteristica X X X
de su trabajo?
DIMENSION DESENVOLVIMIENTO Si No Si No | Si | No

6 ¢Usted acepta las normas establecidas por la entidad | X X X
durante el desarallo de sus actividades?

7 ¢ Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por | X X X
parte de todos los miembros de la entidad?

8 ¢Cuando se presentan problemas, usted es agente de cambio | X X X
ylo solucion para los problemas emergentes en la entidad?

9 ¢ Lalabor que usted desarrolla requiere supervision constante, X X X
para determinar |a cdidad de esta en el cumplimiento de sus
actividades?

10 | ;Realiza sus actividades sin ayuda constante u consutasa | X X X
sus jefes durante el desarrollo de tus laborales cotidanas
dentro de |a entidad?
DIMENSION EFICACIA Si No Si_ | No | Si | No

11 | ¢Usted entrega y desarrolla sus funciones encomendadas de | X X X
manera oportuna, demostrando asi su desempefio
profesional ?

12 | ¢ Considera usted que el trabajo en equipo es mas productivo, X X X
en
relacion con fas tareas especificas que se le encomienda
dentro de |a entidad?

13 | ¢4Considera usted que el conocimiento laboral que posee es | X X X
suficiente para desarrollar sus actividades dentro de la
entidad?

14 | ;Considera usted que |a calidad de su trabajo se ve reflejado | X X X
en los resultados obtenidos para la entidad?

15 | 4Como usted cree que la carga laboral influya en el X X X
desemmiﬁo profesional dentro de la entidad?
DIMENSION PERFIL DEL TRABAJADOR Si No Si_ | No | Si [ No

16 | ;Su capacidad de juicio para resolver problemas ayuda | X X X
considerablemente a la entidad, cuando se presentan
problemas laborales?

17 | ¢Considera usted que su experiencia profesional ayuda en el X X X
desarrollo de sus actividades dentro de la entidad?

18 | /Cree usted que su edad es factor dave para su desempeiio | X X X
en la organizacion como colaborar?

19 | ¢Considera usted que el sueldo que percibe es coherentecon | X X X
el desempefio que tiene dentro de la entidad en relacion con
su puesto de trabajo?

20 | ;Su desempeiio laboral es relevante para su crecimiento | X X X
personal y profesional dentro de |a entidad?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir[ ]  Noaplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Maffa Eliana Gonzales Cespedes  DNI: 21452191
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

21 de octubre de 2022

Firma del Experto Informante.
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Confiabilidad cuestionario Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alpha Cronbach N de elementos
,925 25

Fuente: Elaboracion Propia (2022)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alpha Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado

de confiabilidad del instrumento es muy buena

Confiabilidad cuestionario de Desempefio Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alpha Cronbach N de elementos
,949 20

Fuente: Elaboracion Propia (2022)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alpha Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado

de confiabilidad del instrumento es muy buena.

De Vellis, G. (2006). La medicion en ciencias sociales y en la psicologia, en

Estadistica con SPSS y metodologia de la investigacion. México: Trillas.



Anexo 5 Base de datos

Clima organizacional
Involucramiento

Condiciones laborales
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TABLA DE INTERPRETACION
DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00

De-091a-1

De -0.71 a-0.90
De -0.41 a-0.70
De -0.21 a-0.40
De 0 a-0.20
DeOa 0.20

De +0.21 a 0.40
De +0.41a0.70
De +0.71a0.90
De+09lal

correlacion muy alta
correlacion alta

correlacion moderada
correlacion baja

correlacion practicamente nula
correlacion practicamente nula
correlacion baja

correlacion moderada
correlacion alta

correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra, A (2004), Metodologia de la Investigacién Educativa.

Madrid, Trilla, p.212
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