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RESUMEN

El presente estudio se realizd con el objetivo de determinar la relacién que existe
entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal de salud del
policlinico policial Abancay, 2021. La metodologia utilizada en la investigacion fue
basica, disefio no experimental, transicional, correlacional, Para recoger
informacion, se tuvo una muestra no probabilistica de 80 profesionales personal de
salud, cuya seleccion se realiz6 por determinaciéon propia, se uso la técnica de la
encuesta y su instrumento fue el cuestionario, previamente validado por los
especialistas continuando a una prueba de confiabilidad estadistica con resultado
evidenciado que el instrumento es confiable, habiéndose obtenido un alfa de
Cronbach de 0,733 para la Variable Clima Organizacional y 0,905 para la Variable
Desempefio Laboral.

En los resultados estadisticos obtenidos se evidencia que de 80 encuestados
el 67.50% se muestra regular frente a la Clima Organizacional y refiere Regular el
Desempefio Laboral con 61.25%, del total de los encuestados.

Llegando a la conclusion, segun el valor de Rho de Spearman = 0,734
(correlacion alta) y el significado bilateral obtenido es 0,001. Por lo tanto, se
concluye que existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio

laboral de los trabajadores del Policlinico

Palabras Clave: Clima, organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present study was carried out with the objective of determining the relationship
that exists between the organizational climate and the work performance of the
health personnel of the Abancay police polyclinic, 2021. The methodology used in
the research was basic, the design was non-experimental, transitional, correlational
To collect information, there was a non-probabilistic sample of 80 health personnel,
whose selection was made by own determination, the survey technique was used
and its instrument was the questionnaire, previously validated by the specialists,
continuing to a test of statistical reliability with the result that the instrument is
reliable, having obtained a Cronbach's alpha of 0.733 for the Organizational Climate
Variable and 0.905 for the Work Performance Variable.

In the statistical results obtained, it is evidenced that of the 80 respondents,
67.50% is regular in relation to the Organizational Climate and refers to Regulate
Labor Performance with 61.25%, of the total of those surveyed.

Reaching the conclusion, according to the value of Spearman's Rho = 0.734
(high correlation) and the bilateral meaning obtained is 0.001. Therefore, it is
concluded that there is a significant relationship between organizational climate and

work performance of the Polyclinic workers

Key Words: Organizational, climate, work performance.
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I. INTRODUCCION

Segun la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2003), a nivel mundial en casi
todos los paises, las situaciones laborales en la que se desempefian los
colaboradores producen serios problemas en la salud los mismos que vienen
generando pérdidas de un 6% del PBI, el cual es alto el porcentaje de servidores
que no cuentan con un seguro de salud y en caso de enfermarse no podrian cubrir
los gastos.

En el ambito latinoamericano, Chirinos, et al. (2018), hace énfasis en sus
estudios realizados recientemente a 63 individuos que prestan servicios en una
empresa de servicios y mantenimiento en Venezuela donde se evidencia que de la
muestra de 63 empleados viene a ser un 39.68 % casi nunca y un 31.75 % nunca,
sienten que se desenvuelven en un adecuado espacio de trabajo y estan
insatisfechos con las labores y cargos que desempefian.

Por tanto, el clima organizacional es evaluado por las percepciones que
tienen los integrantes en una misma organizacion con respecto a su lugar de trabajo
ya que es un ambiente en que habitualmente se desenvuelven y en donde pasan
la mayor parte de tiempo interrelacionandose con otras personas y siguiendo
normas pre establecidas que influyen en su accionar diario. Al respecto el Ministerio
de Salud (MINSA) recomiendan realizar estudios respecto al comportamiento de
los trabajadores dentro de su ambito laboral y que es lo que motiva de manera
positivamente o0 negativamente, impulsando a implementar progresos en cuanto
respecta al clima organizacional de las instituciones de salud, MINSA (2012).

Se puede mencionar también que la policia nacional del Perd es un
organismo autonomo por tanto debe cefiirse en su propio reglamento y
consecuentemente esto crea su propio clima organizacional. A lo largo del tiempo
se ha identificado por ser una institucién disciplinada con diversas reglas firmes y
contundentes, con un impacto de largo aliento de manera tal que tienen influencia
importante en cuanto al desemperio laboral de los colaboradores que integran esta
entidad, PNP (2002).

Al respecto, en un estudio realizado en la ciudad de Huancayo, los
investigadores hacen énfasis en que las posibles causas de un desempefio laboral

inadecuado hipotéticamente serian la falta de motivacion al personal de la Policia



Nacional del Pera (PNP), simultdneamente la falta de comunicacién y una
configuracion organizacional inflexible. Estos mismos autores encontraron que
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral en el estudio que realizaron a
38 integrantes del personal policial de la (DITERPOL) Huancayo, por tal el clima
organizacional estuvo muy vinculado con el desempefio laboral de los trabajadores
de dicha jurisdiccién. Rojas (2018).

El profesional de salud del policlinico Policial Abancay cumple un rol
fundamental, sobre todo si mencionamos la labor que realiza tanto en el ambito de
salud como en ambito policial. Sus actividades laborales deben regirse en los dos
ambitos ya mencionados, en la labor asistencial diariamente atendiendo pacientes
beneficiarios de Salud- Pol con exigencias en la produccion y la sobrepoblacion de
pacientes y rigiéndose a los lineamientos reglamentarios de la PNP que los
mantiene en disponibilidad permanente ante la presencia o desarrollo de cualquier
conflicto social con salarios no acordes a las actividades que realizan generando
impacto en su desempefio laboral que deberian incluir de concentracion,
consistencia emocional durante su labor diaria para ofrecer calidad en la atencién
de usuarios.

Es asi que se consider6 plantear la pregunta: ¢Como se relaciona el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal del policlinico policial Abancay
20217, ademas consideramos como problemas especificos: ¢ Qué relacion existe
entre la comunicacion interpersonal, toma de decisiones, motivacion laboral y el

desempeiio laboral del personal de salud del policlinico policial Abancay, 20217?;

Es por esta razén que, nos centramos en la justificacion tedrica el subsecuente
estudio, se ejecutara con la finalidad de arribar y sumar al entendimiento ya
existente, generando reflexiones que ayuden a generar mejoras en el clima
organizacional del personal de salud policial, esto podria repercutir en un
desempeiio laboral optimo. Es asi que, la relevancia practica es la priorizar la
mejora del campo laboral del profesional de salud policial y que son origen de
conflictos en el desempeiio dentro de su centro laboral e incurre en la CV de la
poblacién policial, por tanto se considerd, se suma la importancia que se tomé en
cuenta al aporte que generara este estudio, es por ello que los resultados sirvieron

para mejorar los procesos organizativos y como ello influy6é en el accionar de sus



trabajadores, metodolégicamente es importante porque el instrumento, permitira
que pueda ser empleada para otros préximos estudios relacionados con el
desempeiio laboral de los profesionales de la salud y el clima organizacional en el
gue se desenvuelven, una vez que sean demostrados con validez y confiabilidad y
cobrar asi relevancia metodolédgica. Justificacion epistemolégica se da por el
desarrollo de la investigacion sobre aspectos importantes del clima organizacional
gue nos llevan a desarrollar el desempefio laboral en el campo del conocimiento
desde su perspectiva epistemoldgica y llegar a una afirmacién que contribuya a la
compresion del tema con la aplicacion de una técnica de encuestas de los cuales
se obtendran respuestas que afirmen nuestro planteamiento.

Es asi que, se considera el siguiente objetivo general: Determinar la relacion
gue existe entre clima organizacional y el desemperio laboral del personal de salud
del policlinico policial Abancay, 2021. Siendo los especificos: Identificar la relacién
entre la comunicacion interpersonal, la autonomia para la toma de decisiones,
motivacion y el desempefio laboral del personal de salud del policlinico policial
Abancay, 2021.

Por tanto, nos planteamos la siguiente hipotesis general: Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de
salud del policlinico policial Abancay, 2021. También se considera las siguientes
hipotesis especificas: Existe relacién entre la comunicacion interpersonal, toma de
decisiones, motivacion laboral y el desempefio laboral del personal de salud del
policlinico policial Abancay, 2021.



II. MARCO TEORICO

Es importante resaltar a Gonzalez (2020) quien realizé un estudio en la
ciudad de Ambato de Ecuador y determina sus resultados demostrando como se
relacionan las variables clima organizacional (CO) y desempefio laboral (DL) de las
personas que prestan servicio al publico en Rentas Internas guarda una relacion
altamente directa llegando de esta forma a la conclusion de que si el CO incrementa
progresivamente conlleva a mejorar el DL de estos funcionarios.

Es asi que Peruzzo, et Al. (2019) menciona también en su estudio realizado
en Brasil en el cual se obtuvieron resultados en los que figura la intervencion del
equipo como el dominio mejor calificado (8.11), mientras que guiar la labor fue el
peor (7.51). Las enfermeras obtuvieron la media mas alta en TCI (8,05) y los
odontdlogos, la mas baja (7,45). Llegaron a una conclusion de identificacion de
fragilidades en la que hay un fuerte relacionamiento del CO y trabajo de equipo.

Por tanto, Niebles, et Al. (2019) también toca el tema del CO y DL donde
resalta que segun su estudio el andlisis de los datos mostro que en las
universidades privadas de Barranquilla Colombia los docentes representan Lideres
y es importante por tanto las relaciones interpersonales, la motivacién y la toma de
decisiones que como consecuencia genera un buen CO y esta intimamente ligada
con el DL de los mismos.

Del mismo modo Massoud, et Al. (2019) en su investigacion realizada en
Mongolia y que contrastan con nuestra realidad problemética, los datos que se
recopilaron de 143 empleados que trabajan en estas unidades, los hallazgos
exhibidos concluyen que el estilo de liderazgo muestra una asociacion positiva con
proporcion al CO y satisfaccion laboral de los servidores de oficina en Mongolia.

En consecuencia, como juicio del investigador Shobaki, et Al. (2018) en el
estudio que realizé en territorio palestino en la universidad de la Franja en Gaza
obtuvo como resultado que un 69,96 % donde mostro la alta existencia relacional
de clima organizacional con el liderazgo, estructura organizativa y la intervencion
del personal administrativo en la toma de decisiones, sin importar ningun aspecto
como la edad, grupo ocupacional ni género.

Dentro de nuestro &mbito, Herrera, (2021) realizé un estudio de investigacion

en Peru donde sefiala un resultado que el 1.25% resaltan que nunca un efecto



positivo de clima organizacional a nivel institucional, de igual forma también se
menciona el estudio realizado por Olivera, et Al. (2021) aplicada en 80 trabajadores
de Cotton Life que fueron seleccionados de manera aleatoria cuyos resultados nos
permite llegar a la conclusién y asi demostro influencia de poder del CO sobre el
desempenio laboral y que esto permite la resiliencia a las condiciones que brinda el
trabajo sin dejar de lado la comunicacién empresarial de Cotton Life, Lima 2021.

Por tanto, Cachi (2019) en su investigacion realizada en Peru obtuvo como
resultados que la mayoria de los trabajadores del Geriatrico, reconoce un clima
Organizacional de Bueno, el 15.7% lo percibe regular y no se registra ningun
trabajador que refiera un nivel malo, resolviendo como tal de que si existe una
relacion confirmada considerable al contrastar el CO y la satisfaccion laboral.

Es asi que en el siguiente trabajo de investigacion que se desarroll6 en
Huancayo- Peru en la Direccion Territorial de la Policia estudiado por Rojas (2018),
en cual analizé la relacion existente de las variables ambiente fisico y el desempefio
laboral en el que se concluyé que hay una correlacion altamente positiva entre
dichas variables, vinculo fuerte entre CO y DL.

Es por ello que en otra investigacion se identifica una relacion favorable y
significativa entre CO y DL de los trabajadores de la municipalidad de Colloa - llave,
donde se obtuvieron niveles altos de correlacion de un 69.9% percibieron un buen
ambiente laboral lo que genera que se encuentren constantemente motivados al
ejecutar sus funciones, Ccallo (2018).

Para hablar de CO se toma en cuenta a Pefia, et Al. (2013) quien determina
gue el clima organizacional se puede definir como un conjunto de percepciones que
tienes las personas de un mismo entorno laboral, esto nos proporciona un contexto
que puede ser estudiado, permitiendo el estudio de conductas individuales y
grupales. Esto se puede relacionar con multiples factores como: desempefio
laboral, satisfaccion laboral, productividad, rentabilidad, etc.

De tal forma Iglesias & Torres (2018) mencionan que el CO representa es
uno de los eslabones que se deben considerar en los procesos de organizacion y
gestion de recursos humanos. Por su influencia adquiere alta importancia, tanto en
los procesos como en los resultados y ello influye directamente en la calidad y
efectividad del propio sistema, bienes y servicios, asi como de su desarrollo. El

ambiente en el que los trabajadores realizan continuamente sus actividades



laborales genera en ellos respuestas que pueden ser positivas 0 negativas segun
la percepcién que tienen ellos del CO.

Es necesario hacer referente a Paredes, et Al. (2021) quienes determinan
que dentro de una organizacion se fomentan relaciones interpersonales y la
integracion de equipos de trabajo, prestos a generar sinergia entre los comparieros
de trabajo al interior de las empresas basado en el concepto inicial de Ramirez
(2019). Por esta razdn, a través de este tipo de relacionamiento tienen resultados
favorables o desfavorables con gran influencia en el desempefio y cumplimiento de
sus metas. En las relaciones interpersonales es importante subrayar la relevancia
de la relacién que un individuo entabla con los demas y que a través de esto
promueve la resolucién de conflictos.

Un estudio investigd la influencia de la inteligencia emocional, la
comunicacion interpersonal y la satisfaccion laboral en el desempefio laboral del
personal. El hallazgo de Obiunu & Yalaju (2020) mostr6 que la comunicacion
interpersonal ayuda a la cooperacion y empatia entre el personal y los apoya para
que su desempefio sea 6ptimo. Eso mejora la comunicacion y conduce a una mejor
comprension de cualquier situacion.

Los estudiosos Garcia & Flores (2017) plantean que la sociedad convierte a
la organizacién en una comunidad y a sus integrantes como miembros de la misma
y para que esta comunidad permanezca en condiciones saludables y sus miembros
se sientan esenciales, con identidad y compromiso la comunicacién interpersonal
juega un papel muy importante en el cual se deben replantear normas, valores,
creencias actitudes y compromisos.

En el presente articulo cientifico Okoro, et Al. (2017) marcan la importancia
de la eficacia de la comunicacién interpersonal en la competitividad organizacional,
sintetiza que la comunicacion interpersonal es de relevancia critica ya que
contribuye inmensamente al mayor desempefio de la fuerza laboral y productividad
organizacional.

Siendo importante la definicion de Rodriguez & Pinto (2018) quienes hacen
énfasis cuando se refieren a la toma de decisiones y alegan que juega un papel
importante en la toma estratégica de decisiones, este es un proceso que
generalmente recae en los altos mandos de las organizaciones quienes deben

enfrentar constantemente situaciones que requieren de este elemento, esto permite



que se mantenga la armonia entre los “recursos y las capacidades
organizacionales”, garantizando asi el desarrollo y surgimiento de la organizacion.

En la toma de decisiones segun Harper (2018) menciona hay muchas
ventajas respecto al buen manejo de este tema, se debe prestar importancia a una
toma de decisiones adecuada y compartida, este punto constituye una dimensién
importante, discuten tres tipos diferentes de participacion: privacién decisional
(menos nimero de participaciones segun lo deseado), equilibrio decisional (nimero
real de participaciones) deseadas Yy saturacion decisional (nimero de
participaciones por encima de lo deseado.

De igual modo Nibbelink & Brewer (2018) agregan que la toma de decisiones
en la laborar de la enfermeria menciona la experiencia que tienen estos
profesionales de la salud con respecto a su entorno y todas las situaciones a la que
estan expuestos con el estado de salud pacientes, la enfermeria clinica requiere
una toma de decisiones de enfoque multifacético generan los mejores resultados
en la integridad de los pacientes.

Es asi que también donde Arenas (2020) dice que el factor motivacional de
los trabajadores esta integrado por: trabajo en equipo, pensamiento critico,
pensamiento motivacional, comunicacién, capacidad resolutiva ante los problemas,
este es un nuevo enfoque en el que se fijan las organizaciones con especial
importancia, ya que representa el motor de intencion positiva para el surgimiento
de las empresas.

De igual manera Rivera, et Al. (2018) resalta que para desarrollar un buen
clima laboral es indispensable que exista motivacion y satisfaccion laboral mas aun
en estos tiempos de pandemia por la COVID-19 en el que el sector salud atraviesa
una crisis en sus sistemas de organizacion y respuesta ante esta problematica. La
motivacion estad intimamente ligada al clima organizacional, las relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral. El personal de salud que tiene una
responsabilidad adicional como la que llevan los trabajadores de la sanidad policial
requiere aun mas de un trato especial en cuanto a su motivacion.

Donde también podemos mencionar a Serrano (2018) quien amplifica el
concepto de motivacion y menciona existen dos tipos: motivacion intrinseca es
aguello que tiene que ver sobre todo lo que se encuentra en uno MisMo,

evidenciadas con satisfaccion personal ante las tareas encomendadas y la



motivacion extrinseca que se refiere a aquello que proviene de lo externo y que
tiene como motivacidon una recompensa, sin importar los resultados el fin es
alcanzar el incentivo mas no se busca la calidad en el servicio prestado o trabajo
realizado.

El desempefio laboral segun Lopez, et al. (2021) quien hace un extracto de
la opiniébn de varios autores que hacen mencion sobre el tema, para definir el
desempeiio laboral como los esfuerzos que hacen los trabajadores constantemente
para llegar a las metas de la organizacion. Es el aporte y resultado final que el
trabajador hace a la organizacion en un determinado tiempo y espacio. El
desemperio laboral puede ser evaluado permanentemente y segun el resultado de
esta avaluacién se podrian asignar cargos y tareas.

Entre tanto Amador, et al. (2018) basan sus teorias haciendo referencia al
desemperio laboral como algo que debe ser efectivo y considera a los trabajadores
como un recurso muy valioso e irremplazable. El desempeiio laboral se puede
evaluar a través de la conducta y el comportamiento tanto en el &mbito profesional
como en sus relaciones interpersonales, es esencial para la motivaciéon y el
cumplimiento de objetivos y hace que las actividades laborales diarias sean medios
de aprendizaje.

Un sistema de salud adecuado estéa basado en el desempefio laboral 6ptimo
de los trabajadores menciona Lauracio & Lauracio (2020) en su defecto en la
actualidad los sistemas de salud han dejado de lado ese aspecto tan importante,
dedicandose solo a cumplir brechas a corto plazo haciendo referencia solo a
cantidad y no a calidad, de la misma minera la sobre carga laboral por la alta
demanda de atenciones condicionan un buen desempefio laboral.

Se deben fortalecer herramientas como la capacitacidon, reconocimiento,
motivacion, clima organizacional, entre otros para mejorar la capacidad productiva
de los empleados, cumplir objetivos y un adecuado desempeiio laboral Quezada,
et Al. (2017) por consiguiente mencionan las siguientes propuestas: programas de
sensibilizacién, motivacion y capacitacion para los representantes de la
organizacién y el personal de acuerdo a las capacidades duras y blandas de cada
integrante. La productividad gira a nivel de la edad de los trabajadores, grado
ocupacional y el tamafio de la organizacion, mientras mas grado tengan el objetivo

de alcanzar su objetivo disminuye, pasa lo mismo con la edad ya que se ven cerca



de la jubilacion.

Por otra parte, Fedulova, et Al. (2019) narran que para muchas empresas la
productividad laboral esta estrechamente ligada con la adquisicién de nuevos y
modernos equipos que puedan reemplazar a la mano de obra del hombre, sin
embargo esto requiere una gran inversion econémica, la modernizacién de algunos
paises asiaticos hace que por cada 10 trabajadores haya 300 robots que suplen la
funcion del ser humano, las empresas hoy en dia buscan producir ya que se piensa
que esa es la base para mantener una economia sostenible a lo largo del tiempo.

En el campo de la salud Ortiz, et al.. (2019) nos muestran la relacion del
clima organizacional y la productividad laboral en este sector laboral, dicen que el
area de la salud es compleja por las barreras que se ponen en este ambito ya que
desarrollan una actividad de prestacion de servicios de salud, se busca la
competitividad y la empresa esta en la obligacion de ofrecer condiciones para un
buen desarrollo y generar cambios futuros en la productividad laboral.

Para determinar la eficiencia en un orden de ideas Iguaran, et All. (2017)
tratan el tema planteando que cada empleado viene a ser un usuario interno de la
organizacion al que se le brindan insumos, tareas, informacion, entre otros; en tal
caso se evidencia que los recursos que tienes estos clientes internos satisfacen las
necesidades de clientes externos que tienen diferentes expectativas y necesidades,
de esta forma se genera productividad para la organizacion.

Es asi que Saltos, et al. (2018) contribuyen con su estudio para
conceptualizar la eficiencia en el sector de la salud que a través de la gestién busca
brindar calidad en los servicios asistenciales, de los cuales la poblacion sera la méas
beneficiada, esto viene a ser el resultado de la eficiencia de las gestiones de las
organizaciones prestadoras de salud.

Por tanto, Vazquez (2018) contribuye exponiendo que hay diversas teorias
y usa acercamientos conceptuales sobre eficiencia y niveles de productividad y la
relevancia de un cambio en la estructura de la organizacion y todos aquellos
cambios que conllevan a lograr una eficacia laboral positiva para un desarrollo
econdmico sostenible de las empresas.

Es cierto que en estos tiempos se presta especial atencion a la relacién que
tienen las organizaciones con sus trabajadores y el impacto que genera en el

comportamiento en el capital humano que es considerado el mas importante e



insustituible destaca. Estos cambios deben ir direccionados al cambio y el
desarrollo de los empleados buscando que las actitudes seas dinamicas, pero
sobre todo eficaces con la finalidad de satisfacer necesidades, es un reto el hecho
de que las personas puedan usar los recursos que su organizacion les genera como
combustible para alcanzar los objetivos trazados Costa (2014).

Las organizaciones deben ser capaces de producir de manera eficaz con sus
trabajadores en el cumplimiento de metas, Lorenzo, et Al. (2017) también hacen
notar que esto se logra a través del trabajo conjunto en el que se implementan
programas y herramientas disefiados a apoyar al colaborador, esto estimula al
personal a unirse al mismo propédsito de la empresa, el trabajador se pasa la mayor
parte del tiempo en su centro laboral y por ello es importante generar bienestar y
mejora en la calidad de vida mejoran la calidad de vida para incrementar la eficacia
personal en el que el beneficiado sea también la organizacion.

Es importante mencionar a Meza (2018) quien realizo su estudio en el que
menciona la implementacién de un sistema de gestion de seguridad y salud
ocupacional, que evitaran incidentes, accidentes o retrasos en el ciclo productivo
gue afectara notablemente a la empresa. Para mantener un sistema eficaz laboral
es sumamente necesario cuidar la integridad de los trabajadores y evitar mellar la

satisfaccion de los clientes.

10



1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de la Investigacion.
Al mencionar el tipo de investigacién se determina que fue basica puesto que el
proposito del estudio es generar un campo del conocimiento mas amplio, Sanchez
& Reyes (2015) creando asi nuevos conocimientos sobre otros de igual realidad,
en nuestro caso sobre la relacion entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral.

La investigacion por su disefio fue no experimental, transeccional,
correlacional, pues busca encontrar la intensidad de la relacién entre las variables
de estudio. Chirinos, et Al. (2018).

3.2. Variables y operacionalizacién

Clima organizacional

Conceptualmente definida como todas aquellas caracteristicas que el medio le
ofrece a las personas que llegan a desempenfar alguna actividad laboral favorable
o desfavorable dentro del mismo ambiente, es un punto potencialmente influyente

en el comportamiento de los trabajadores, Segredo (2017).
Definicion Operacional:

El nivel del clima organizacional es el elemento medido mediante la
comunicacién interpersonal, autonomia para toma de decisiones y motivacion
laboral, cuenta con 15 items, siendo su instrumento de medida la escala de Likert

y su escala ordinal.

Desempeiio Laboral

Claramente se pudo definir el DL como la utilidad de los trabajadores con respecto
a las funciones encomendadas por la organizacion segun las metas y objetivos que
se tengan para una mejora en la produccion y crecimiento empresarial, Bauzas &
Reyes (2019).

Definicién Operacional:
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El DL de los trabajadores serd medido por las dimensiones a través de la
productividad, la eficacia y la eficiencia laboral, siendo su instrumento de medida la
escala de Likert y su escala ordinal.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo.

Se define como el conjunto de casos inherentes posibles en cual se determina las
especificaciones del estudio, Chirinos, et Al. (2018). En este estudio la poblacion
estuvo conformada por todos (80) colaboradores de salud del policlinico Policial
Abancay.

La muestra se basa en el estudio del subconjunto en el universo o poblacion,
en cual se recolecta los datos de la informacién en cual dicha nuestra representa
una parte de la poblacion, en cual nos permite realizar los resultados de acuerdos
a los datos recolectados Chirinos, et Al. (2018). Para la presente investigacion la
muestra estuvo constituida por el total de la poblacion de estudio, dado que es
pequena.

El Muestreo no probabilistico por conveniencia, en tanto podemos decir que
el muestreo viene a ser un elemento fundamental que utiliza la muestra, las técnicas
de muestreo de tipo probabilistico se refiere a que el investigador observara ciertas
caracteristicas o criterios para seleccionar a los sujetos que estaran incluidos dentro
del estudio Walpole & Myers (1996).

La seleccion por conveniencia nos permitié tener accesibilidad y proximidad
de manera ventajosa, en este caso entre todos los trabajadores del Policlinico
Policial Abancay se seleccionara solo a los trabajadores de salud Otzen &
Manterola (2017).

Criterios inclusivos: Trabajadores sanitarios con no menos de 3 meses de
actividad en el policlinico Policial Abancay y que dieran su consentimiento para
participar en la investigacion.

Criterios excluyentes: Profesionales de la salud que laboren menos de 3 meses,
personal que este de vacaciones, permisos, aislamiento por la COVID-19 o por
pertenecer a grupos vulnerables, personal de vigilancia o policial que no pertenezca
a salud, esos son criterios que impidieran algunos trabajadores participar y
cooperar con la investigacién y no dar su consentimiento para formar parte de la

investigacion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se uso en la investigacion la técnica de la encuesta, la misma que Grasso
(2016), es el procedimiento que nos permitié examinar la indagacion notable de los
elementos de exploracion, que se constituiran en las variables.

El cuestionario fue el instrumento agregado a la técnica de la encuesta, a la
que se dio utilidad en esta investigacion, asi también nos permitié obtener datos
por medio de preguntas abiertas y cerradas cuya administracibn o auto

administracion estuvo a cargo del encuestador.Grasso (2016).

Los instrumentos fueron sometidos a validez por juicio de expertos, los
certificados de validez estan en el Anexo 3, los expertos establecieron como validos

ambos, para clima organizacional y desempeiio laboral.

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos se realiz6 mediante un
piloto, la misma que estuvo constituida por el 25% de la poblacion a ser estudiada
(15). A partir de los datos recolectados y con la aplicacion del coeficiente Alfa de
Cronbach se considerada como confiable si el instrumento alcanza un indice de
0.879 para la primera variable y 0.885 que indica que tienen grado de confiabilidad
alto ya que el valor minimo para medir un grado de confiabilidad es de .50 para una

investigacion, determinando asi que nuestro instrumento es confiable.

3.5. Procedimientos
Para la ejecucion de este estudio se vio por conveniente requerir la
autorizacion que le concierne a jefatura del policlinico policial Abancay. Dichas
autorizaciones son mediadoras para efectuar la recoleccion de datos necesarios
para la encuesta de todos aquellos trabajadores de esta institucion con el objeto de
gue se genere una base de datos, los mismos que permitiran llevar acabo tomar
las encuestas en formatos fisicos a todos aquellos que deseen participar y que son
parte de la muestra de investigacion.
3.6. Meétodo de analisis de datos
Los datos que se recolectaron a travées de los instrumentos que se aplicaron a
los encuestados fueron previamente organizadas una base de datos en Excel,

asignando puntajes para cada variable y cada encuestado.
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Esos datos logrados se exportaron a una base de datos para ser analizadas por
un programa de estadistica SPSS.

La informacion se presenté empleando tablas y graficos de origen estadisticos,
para representar las dos variables y las respectivas dimensiones, de igual forma se
utilizé la prueba de hipétesis para concretar la correlacion entre las variables de
estudio y medir la intensidad del vinculo estadistico entre dichas variables, clima
organizacional y desemperio laboral; para ello se usaron el estadistico coeficiente
de correlacion de spearman, segun los investigadores Sanchez et al., (2018) lo
definen como la técnica estadistica que correlaciona variables medidas en escala

ordinal.

3.7. Aspectos Eticos.

La presente investigacion estuvo basada en todos aquellos principios éticos
que protegen la confidencialidad y no permiten la divulgacion que pudieran
menoscabar los principios del estudio, de igual manera se les brindara informacion

respecto a los objetivos que busca lograr esta. Se garantiza absoluta reserva.
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V. RESULTADOS

Tabla 1.

Frecuencia de la Variable de CO

Frecuencia Porcentaje

Valid Clima Deficiente 21 26.3
o] Clima Regular 54 67.5
Clima Excelente 5 6.3
Total 80 100.0

Figura 1.

Distribucion de la Variable de CO

Clima Organizacional (Agrupada)

Porcentaje

Clima Deficiente Clima Regular Clima Excelente

Clima Organizacional (Agrupada)

Como se observa en la tabla 3 y figura 3 en cual se obtuvo como resultado
de la encuesta realizada a 80 profesionales del policlinico policial que un 67.50%
de los profesionales opinan que el clima organizacional es regular y un 26.25%
considera a esta variable como deficiente; del mismo modo también un 6.25%
considera que el clima es excelente, esto significa que el profesional se debe

analizar y evaluar el desenvolvimiento en el ambito de trabajo de la institucién.

Tabla 2.

Frecuencia de las Dimensiones de la Variable CO
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Niveles

Clima Deficiente
Clima Regular
Clima Excelente

Comunicacién

Autonomia para la

Motivacion Laboral

Interpersonal Toma de Decisiones
Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
22 27.5 36 45 20 25
53 66.3 25 31.3 50 62.5
5 6.3 19 23.8 10 12.5

Figura 2.

Porcentaje de dimensiones de la Variable CO

Comunicacién Interpersonal

® Clima Deficiente

Autonomia para la Toma de
Decisiones

® Clima Regular

® Clima Excelente

Motivacién Laboral

Interpretacion: como se aprecia en la tabla 4 y figura 4 en cual se obtuvo

como resultado de la encuestas realizadas a 80 profesionales del policlinico policial

que un 66.30 % de los profesionales opinan que el clima organizacional es regular

con respecto a la comunicacion interpersonal y un 45% considera que la autonomia

para la toma de decisiones como deficiente; del mismo modo también un 62.50 %

considera que el clima es regular en cuanto a la motivacion laboral, esto quiere

decir que los profesionales deben autoanalizarse en el clima organizacién para

tener un ambiente agradable entre compafieros de trabajo.

Tabla 3.
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Frecuencia de la Variable DL

Frecuencia Porcentaje

Vélido Deficiente 17 21.3
Regular 49 61.3
Eficiente 14 175
Total 80 100.0
Figura 3.

Frecuencias de Variable DL

Desemperio Laboral (Agrupada)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Desemperio Laboral (Agrupada)

En la tabla 5 y figura 5 en cual se obtuvo como resultado de la encuesta
realizada a 80 profesionales del policlinico policial que un 61.25% de los
profesionales opinan que el desempefio laboral es regular y un 21.25% considera
a esta variable como deficiente; del mismo modo también un 17.5% considera que
es eficiente, esto quiere decir que los profesionales deben percibir un adecuado

clima organizacional en el policlinico para cumplir sus metas de trabajo.

Tabla 4.

Frecuencia de las Dimensiones de la Variable DL

Niveles Productividad Laboral Eficacia Laboral Eficiencia Laboral
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Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Deficiente 24 30 20 25 29 36.3
Regular 42 52.5 44 55 42 52.5
Eficiente 14 17.5 16 20 9 11.3

Figura 4.

Porcentajes segun dimensiones de DL

60%
55%
52.50% 52.50%

50%

40%

36.30%

30%
25%
20%

30%

20% 17.50%

) I I
0%

Productividad Laboral Eficacia Laboral Eficiencia Laboral

11.30%

B Deficiente M Regular W Eficiente

En la tabla y figura 5 en cual se obtuvo como resultado de la encuestas
realizadas a 80 profesionales del policlinico policial que un 52.50 % de los
profesionales opinan que el CO es regular con respecto a la productividad laboral
y un 55% considera que la eficacia laboral es también regular ; del mismo modo
también un 52.50 % considera que el clima es regular en cuanto a la eficiencia
laboral, esto quiere decir que los profesionales deben autoanalizarse en el

desempefio laboral para lograr las metas y objetivos del policlinico.

4.1. Anélisis de Resultados Estadisticos Inferencial

Hipotesis General

HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral del personal de salud del policlinico policial Abancay, 2021.
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Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de salud del policlinico policial Abancay, 2021.

Nivel de significancia 5%: a = 0. 05, prueba correlacion Rho Spearman

Tabla 5.

Prueba de Hipotesis para CO y DL

Clima Desempefio Laboral
Organizacio (Agrupada)
nal

(Agrupada)
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 734"
Spearman Organizacional correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) . .000
N 80 80

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

Segun los resultados evaluados con Rho de Spearman observamos 0,734
esto significa una correlacion alta en cual se consideré el valor 0,001 (bilateral) y
0,05(region critica); por consiguiente, se desestima la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna.

Prueba de HE1

HO: No Existe relacion significativa entre la comunicacion interpersonal y el
desemperio laboral.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal.

Prueba de HE2

HO: No Existe relacién significativa entre la comunicacién interpersonal y el
desempeiio laboral.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral.

Prueba de HE3
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HO: No Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral.

Tabla 6.

Correlaciones para hipoétesis especificas

Comunicacion

Autonomia para la

Variable Prueba no paramétrica interpersonal decisiones Motivacidn laboral
0.794 0.790 0.783
Del_sae&?aelno Rho de Spearman
0.000 0.000 0.000
80 80 80

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

Las pruebas de hipotesis especificas, muestran relaciones altas y directas entre la

V1 y la comunicacion interpersonal, autonomia para la toma de decisiones y

motivacion laboral; los valores significativos menos a 0.05 rechazan las hipétesis

nulas.
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V. Discusién

En cuanto al propdsito general, se hall6 relacion entre las variables. Esto quiere
decir que el clima organizacional en el policlinico los profesionales opinan que
67.50% de los encuestados considera que el clima organizacional es regular y un
26.25% considera deficiente; del mismo modo también un 6.25% considera que el
clima es excelente, esto quiere decir que los profesionales se autoanalizan y
evallan el desenvolvimiento en su dmbito de trabajo y opinan también en el
desempeiio laboral haciendo referencia que un 61.25% de los encuestados
considera que el desempefo laboral es regular y un 21.25% considera a esta
variable como deficiente; del mismo modo también un 17.5% considera que es
eficiente, esto quiere decir que los profesionales deben percibir un adecuado clima
organizacional en el policlinico para cumplir sus metas de trabajo.

Estos resultados son corroborados por Peruzzo et al. (2019) que sefala que la
participacion en equipo, liderazgo, trabajo en equipo es de dominio (8.11) en la
organizacion y nos permite identificar fragilidades en el clima organizacional que
hace que se desmotiven a los servidores, esto encaja con los resultados que se
obtuvieron de un 62.50 % (tabla 4) que hace referencia a la ausencia de motivacion
del personal de salud y que afecta considerablemente el desempefio laboral de los
mMismos.

Asi también Gonzalez (2020) quien realizé un estudio en Ecuador y
determina sus resultados demostrando que la relacidén entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de
Rentas Internas (SRI) de la ciudad de Ambato es directa, fuerte y estadisticamente
significativa.

De igual forma se concluyé y demostré6 que el personal de salud del
Policlinico Policial Abancay que existe un desempefio laboral regular con un
61.25% (tabla 5) ya que creen que el clima organizacional no tuvo un buen manejo
dentro de la institucion en los ultimos afios y consideran que a medida que este
vaya incrementando, se eleva también el desempefio laboral de los colaboradores.
En tal sentido, bajo lo anteriormente y al analizar estos resultados, confirmamos
gue mientras mejoramos la estructura se encuentre la cultura de una organizacion

y que ademas esta sea aceptada por los profesionales internos, mejor sera el
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desemperio laboral; produciendo niveles éptimos de compromiso por el trabajo que

realizan los profesionales en el policlinico policial de Abancay.

Con respecto al primer objetivo especifico, identificar la relacion que existe
entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral del personal de salud
del policlinico policial Abancay, se pudo encontrar el valor Rho de Spearman
(0,794) que una correlacion alta. Lo que nos da a entender que existe una relacion
entre la dimensién y la variable. Esto quiere decir que un 66.30 % de los
encuestados a los profesionales consideran que el clima organizacional es regular
con respecto a la comunicacion interpersonal y también el desempefio laboral
opinan que un 61.25% de los encuestados considera que el desempefio laboral es
regular, en cual los profesionales deben percibir un adecuado clima organizacional
en el policlinico para cumplir sus metas de trabajo.

Estos resultados son corroborados por Cachi (2019) quien encontro que la
casi el 90% de los servidores manifestaba b, llegando asi a la resolucion de que si
existe una relacion confirmada importante buen CO. En tal sentido, analizando
estos resultados, confirmamos que la comunicacion interpersonal se debe priorizar
lata mejorar la cultura de la organizacion y que ademas esta debe aplicar a los
profesionales internos, mejorar esta forma el desempefio laboral; para generar
comunicacion fluida entre pacientes y profesionales del policlinico policial de
Abancay.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se pudo encontrar valor (0,790) de
correlacion alta. Lo que nos da a entender que existe una relacion entre los ambos
elementos medidos. Esto quiere decir que el un 31.30% considera que la autonomia
para tomar decisiones es regular y también el DL, opinan que un 61.25% considera
gue el desarrollo en el trabajo es regular, en cual los profesionales deben recibir
capacitacion sobre toma de decisiones organizacionales para tener mejor
desempeiio laboral dentro la institucion para lograr sus objetivos. Estos resultados
son corroborados por Rodriguez & Pinto (2018) quienes hacen énfasis cuando se
refieren a la toma de decisiones y alegan que juega un papel importante en la toma
estratégica de decisiones, este es un proceso que generalmente recae en los altos
mandos de las organizaciones quienes deben enfrentar constantemente

situaciones que requieren de este elemento, esto permite que se mantenga la
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armonia entre los “recursos y las capacidades organizacionales”, garantizando asi
el desarrollo y surgimiento de la organizacién

Asi también Harper (2018) en su investigacion menciona hay muchas ventajas
respecto al buen manejo, se debe prestar importancia a una toma de decisiones
adecuada y compartida, este punto constituye una dimensién importante, discuten
tres tipos diferentes de participacion: privacion decisional (menos numero de
participaciones segun lo deseado), equilibrio decisional (numero real de
participaciones) deseadas y saturacion decisional (nimero de participaciones por
encima de lo deseado. En tal sentido, bajo lo anteriormente y al analizar estos
resultados, confirmamos que la autonomia para la toma de decisiones debe
analizarse para tener una mejorar cultura de la organizacion y que ademas el
desempeiio laboral se debe mejorar para su cumplimiento de sus objetivos del

policlinico policial de Abancay por parte de profesionales.

En cuanto al tercer objetivo especifico, identificar la relacién que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de salud del policlinico policial
Abancay, 2021 se obtuvo como resultado el valor de (0,783) alta fuerza de
cohesidn, se observa que los profesionales, se sientes motivados al desarrollar su
trabajo, ese espiritu genera que las labores se desarrollen adecuadamente. Esto
quiere decir segun los encuestados que un 62.50 % considera que el clima es
regular en cuanto a la motivacion laboral y también el desemperio laboral opinan
gue un 61.25% de los encuestados considera que el desemperfio laboral es regular,
en cual los profesionales deben percibir un adecuado clima organizacional en el
policlinico para cumplir sus metas de trabajo. Estos resultados son corroborados
por Arenas (2020) dice que el factor motivacional de los trabajadores esta integrado
por: trabajo en equipo, pensamiento critico, pensamiento motivacional,
comunicacion, capacidad resolutiva ante los problemas, este es un nuevo enfoque
en el que se fijan las organizaciones con especial importancia, ya que representa
el motor de intencion positiva para el surgimiento de las empresas.

Asi también Rivera, et al. (2018) resalta que para desarrollar un buen clima laboral
es indispensable que exista motivacion y satisfaccion laboral mas aun en estos
tiempos de pandemia por la COVID-19 en el que el sector salud atraviesa una crisis

en sus sistemas de organizacion y respuesta ante esta problematica. La motivacion
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esta intimamente ligada al clima organizacional, las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral.

Los sanitarios tienen una responsabilidad adicional, como la que llevan los
trabajadores de la sanidad policial, quienes requiere aun mas de un trato especial
en cuanto a su motivacion. En tal sentido, bajo lo anteriormente y al analizar estos
resultados, confirmamos que la motivacion laboral s se debe capacitar a los
profesionales en motivacion para mejorar la cultura de la organizacion y que
ademas el desempefio laboral va tener un mejor desenvolviendo en su laboral

encomendado en el policlinico policial de Abancay por parte de profesionales
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VI. CONCLUSIONES

Primero. Los resultados de la presente investigacion permiten concluir que las
variables CO y DL del personal de salud del policlinico Policial Abancay estan
intimamente relacionadas de forma directamente significativa, generando un valor
de 0.734 demuestra una correlacion alta e indica que si es mas alto el CO habra
incremento en el DL.

Segundo. Se concluye que para el objetivo especifico 1, los resultados obtenidos
entre la dimension Comunicacién Interpersonal presenta correlacion directa y alta
con la V2, correlacién que es expresada por intermedio de la prueba de Ro de
Spearman cuyo valor llegé a 0.794, con una significancia estadistica de 5%.
Tercero. Se concluye que para el objetivo especifico 2, con los resultados obtenidos
entre la dimension Autonomia para la Toma de Decisiones segun la prueba de Rho
de Spearman se alcanza un valor de 0,790 tienen una relacién significativa de
correlacion alta con el DL del personal del policlinico.

Cuarta. Se concluye que para objetivo especifico 3, obteniendo los resultados para
la dimensién motivacion laboral y su relaciébn con el DL segun los resultados
estadisticos de la prueba de Rho de Spearman que tienen un valor de 0.783
muestra una relacion significativa de correlacion alta, con una significancia

estadistica de 5%.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda hacer estudios con respecto al CO y DL con las metodologias
existentes para que los profesionales cumplan adecuadamente con las
expectativas del servicio en la calidad de salud, en cual promueva el trabajo en
conjunto, para el apoyo entre profesionales y el compromiso por trabajar y
mantenerse en la institucion, con el desarrollo correcto del reglamento interno y sus
funciones. Asi mismo se recomienda presentar propuestas de investigacion de las
variables de estudio de acuerdo a los problemas presentados en el sector de salud
en el &mbito regional y provincial.

Se sugiere a los investigadores profundizar los estudios sobre las estrategias
para motivar la comunicacion para desarrollar para tener una fluidez sincera, abierta
y horizontal entre los profesionales y con las demas areas de la institucion. También
se recomienda desarrollar talleres para contribuir a mejorar la capacidad de analizar
y comprender las bases tedricas en la calidad de servicio y funciones de los
profesionales para asi poner en practica estos conocimientos y resolver los distintos
problemas con los pacientes y profesionales del policlinico policial.

Se recomienda hacer estudio de reportes de los problemas de los profesionales
con respecto a los conocimientos de los trabajadores para que adquieran
conocimiento actualizado de las técnicas correctas para que asi puedan aportar en
la preparacion de los materiales y herramientas del policlinico y que son utilizadas
en la atencion del servicio.

Se recomienda a los investigadores que hagan sus maestrias y doctorados
analizar con las metodologias de acuerdo las variables propuestas asi promover la
motivacion laboral para su mejor desempefio laboral de los trabajadores del
policlinico.

Por ello también se recomienda hacer estudio investigacion de campafas y
socializacion de las habilidades que adquieren los profesionales con el apoyo de
psicologias que permitan tener un adecuado control emocional y de esta manera
ser capaz de identificar, enunciar, analizar y resolver los problemas que se suscitan

en los distintos servicios de la institucion.
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ANEXOS

Anexo 01 Matriz Operacional

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES Escala/ Niveles de
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL rango
Clima El clima El nivel del clima Comunicacion Eficiencia del trabajador item 1
Organizacional organizacional son organizacional es el Interpersonal Eficacia del trabajador Item 2,3
todas aquellas elemento que sera Nivel de produccion del personal Item 4

Desempefio laboral

caracteristicas que el
medio le ofrece a las
personas que llegan a

desempefiar alguna
actividad laboral
favorable o]
desfavorable dentro

del mismo ambiente,
es un punto
potencialmente

influyente en el
comportamiento  de
los trabajadores
(Segredo, 2017)

Claramente se puede
definir el desempefio

laboral como la
utilidad de los
trabajadores con
respecto a las
funciones

encomendadas por la
organizacion  segun
las metas y objetivos
gue se tengan para
una mejora en la

produccién y
crecimiento
empresarial (Bauzas

& Reyes 2019).

percibido  por los
trabajadores y que es
medido haciendo uso
de las dimensiones
comunicacion
interpersonal,
autonomia para toma
de decisiones y
motivacion laboral,
esta variable tuvo un
total de 15 items,
siendo su instrumento
de medida la escala de
Likert y su escala
ordinal

EL grado de
desempefio laboral de
los trabajadores sera
medido por las
dimensiones a través
de la productividad, la
eficacia y la eficiencia
laboral, siendo su
instrumento de medida
la escala de Likert y su
escala ordinal

Autonomia para toma de

decisiones

Motivacion Laboral

Productividad Laboral

Eficacia Laboral

Eficiencia Laboral

Cumplimiento de las metas del trabajador
ftem 5

Toma de decision en el puesto ltem 6
Responsabilidad del trabajador item 7,8
Conocer las exigencias del puesto item 9
Horario del trabajo item 10

Los beneficios de salud que recibe el
trabajador ftem 11

La remuneracion salarial del trabajador
ftem 12,13

Aspiraciones del trabajador item 14

El medio ambiente donde realiza el
trabajo item 15

Eficiencia del trabajador Item 1

Eficacia del trabajador item 2,3

Nivel de produccion del personal item 4
Cumplimiento de las metas del trabajador
ftem 5

Percepcion del nivel de calidad de trabajo
item 6,7

Metas logradas item 7

Cumplimiento de las tareas asignadas
ftem 9

conocimiento dentro del
trabajo ftem 10,11
Responsabilidad del personal ftem 12
Nivel de conocimientos técnicos item 13
Liderazgo y cooperacion en el centro de
trabajo item 14

Nivel de adaptabilidad del trabajador item
12

puesto de

Escala Ordinal:
Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces 3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

Niveles:

Regular (1)

Malo (2)

Deficiente (3)
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Anexo 02. Fichas Técnicas

Ficha técnica del instrumento para medir el Clima Organizacional
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Clima Organizacional
Autores: Vargas, Edgar

Objetivo: Medir el clima organizacional

Lugar de procedencia: Andahuaylas. Apurimac

Af0:2015

Adaptacion: Baca Jennifer

Ano: 2021

Aplicacion: Individual.

Tiempo de aplicacién: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 15 items los cuales se encuentran
distribuidos en las tres dimensiones.

Escala de medicion de los items: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3),
Muy pocas veces (2), y Nunca (1).

Ficha técnica del instrumento para medir Desempefio Laboral
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Autores: Vargas, Edgar

Objetivo: Desemperio Laboral

Lugar de procedencia: Andahuaylas- Apurimac

Afio: 2015

Adaptacion: Baca, Jennifer

Ano: 2021

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 15 items los cuales se encuentran
distribuidos en sus tres dimensiones.

Escala de medicion de los items de Desempefio, con cinco categorias: Siempre (5),

Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1).
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Anexo 03. Instrumentos

ENCUESTA
Estimado Sefior:
La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad
evaluar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en Policlinico Policial Abancay 2021. La encuesta es totalmente
confidencial y anénima, por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero posible.
Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su
preferencia del item correspondiente.
DATOS DEMOGRAFICOS
Edad: ( ) Sexo ()
Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( )

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente

segun a la siguiente escala:

Siempre Casi Algunas Muy pocas Nunca
siempre veces veces
5 4 3 2 1
N.° ITEM 5 4 3 2 1
VARIABLE: CLIMA

ORGANIZACIONAL
COMUNICACION INTERPERSONAL

1 ¢Para Ud. existe una relacién
interpersonal adecuada entre los
compafieros de trabajo?

2 JPara Ud. ¢lLas vias de
comunicacién son suficientes para
comunicarse entre los
trabajadores?

3 ¢Ud. Entiende los mensajes que se
da dentro de la organizacion?

4  ¢Su conocimiento le proporciona
ayuda en su comunicaciéon dentro
de la organizaciéon?

5 ¢Para Ud. el organigrama de la
organizacion le permite tener
mayor interrelacion con otras areas
de la organizacién?

AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES

6 ¢Ud. toma decisiones en su puesto
de trabajo?

7 cUd. es responsable del trabajo
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10

11

12

13

14

15

gue realiza?

Ud. conoce las exigencias del
trabajo?

¢El horario de trabajo le permite
desarrollarse en su puesto?

¢sLa estructura  organizacional
(organigrama) le permite tomar
decisiones dentro de su puesto de
trabajo?

MOTIVACION LABORAL

¢ Para Ud. los beneficios de salud
que le brinda la organizacion son
adecuadas?

JUd. estd de acuerdo con la
asignacion salarial?

,Sus  aspiraciones se  ven
respaldadas por las politicas de la
organizacion?

¢El medio ambiente le permite
desenvolverse adecuadamente en
su trabajo?

¢El tiempo de vacaciones que le
dan por su trabajo es un tiempo
suficiente para Ud.?
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ENCUESTA

Estimado Sefior:

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad
evaluar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en Policlinico Policial Abancay 2021. La encuesta es totalmente
confidencial y anénima, por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero
posible. Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de
su preferencia del item correspondiente.

DATOS DEMOGRAFICOS

Edad: ( ) Sexo ()

Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( )

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente

segun a la siguiente escala:

Siempre Casi Algunas Muy pocas Nunca
siempre veces veces
5 4 3 2 1
ITEM 5 4 3 2 1
VARIABLE: DESEMPENO
LABORAL

PRODUCTIVIDAD LABORAL
¢Logra eficientemente las tareas
asignadas?

¢,Cumple con eficacia su trabajo
dentro de la organizacion?

¢, Su nivel de produccién es acorde
a lo que esta establecido por las
politicas de la entidad?

¢Llega a cumplir con las metas
establecidas de la organizacion?
Ud. contribuye con el Cumplimiento
de los objetivos de la organizacion?
EFICACIA LABORAL

¢Ud. cumple con las metas dentro
de los cronogramas establecidos?
¢Usted cumple con las tareas
asignadas?

¢Ud. conoce las funciones que se
desarrolla en su puesto de trabajo?
cUd. logra desarrollar su trabajo
con calidad?

JUd. logra la realizar las
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11

12

13

14

15

actividades que le ha asignado?
EFICIENCIA LABORAL

¢, Su grado de responsabilidad esta
acorde a su capacidad profesional?
¢ El nivel de conocimiento técnico
gque posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de
trabajo?

¢Logra desarrollar con liderazgo y
cooperacion en su trabajo?

¢Logra adaptarse con rapidez a los
cambios que se generan en su
entorno?

Ud. cree que el tiempo de
realizacion de las actividades que
hace es lo 6ptimo?
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ANEXO 04. Validacion de Instrumentos

v

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL
N DIMENSIONES i terns Pertinencia! [Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1 COMUNICACION INTERPERSOMAL Si Si Ko No

1 iPara Ud. existe una relacion interpersonal adecusda entre bos compareros de X
traejor

2 iPara U, Las vies 0= COMUNCRCON S0R SUfiCentss Dara COMUNICArse entre los
traoejsdaores?

3Ud. Entiencs ko mensajes que s 0s Centre de ks crganzecon?

[

i5u conocimisnts le proporciona Bvuda £n 5 ComuRicacion Gentro de i

organizacidn?

5 iPara U, &l organigrame de ks crEARizacion ke permite tenar mayor interratacion con
oras &reas de b orgenizacion?

DIMENSION 2: TOMA DE DECISIONES No No

iUd. tome decisiones en su puesto de traoejo?

iUid_ex responzabis oel trabajo gue resizat

iUd. conc<e las exigencias del trabajo!

LEI orana de trabaja ke permits decamolarse en s puesn?

= | ||

D | ite estructm organizmcional [orzanizrama) ke permite tomar deciziones dentro oe
su puesto de traoajo?

DIMENSION 3. MOTIVACION LASORAL Ko No

il iFara Ud. los bensfigas de salud gue ke Drinda k2 onzanzacion son adecuadas?

12 | iud. est de soserdo con b asignacion salaria?

13 | iSus aspiraciones ce ven respaidsdas por ia podticas ce @ orgEnizacion?

14 | iEl medic amoisnte = permits deservolerse adecuadaments en su trabajo?

E T T I P P P11 O I 1 I I 1

e B B e = BT P P P P 1 I P

e B a1 I B P P F

15 | iElfiempo O vBCAGONES QUE b= Gan DOT U tranajo &5 Un Giempo sufiGente pars Ud T

Observaciones [precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE

Dpinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Alvaro Lenin Maguifia Trejo DNI: 70431338

Especialidad del validador: Meteddlogo E Tematico

Grado del especialista: Maestro D Doector D

pertinenciaEl item comesponde al concepio l20Mco farmulade.
Relevancia El item es apropiaca para represemmar a Componenis o
dimensicn especifica del consrucio

Ciaridad: Se entiends sin dificultad aiguna el enunciado del tem, es f——
GONGis0, EXactn y dinechy m .

Mota: Suficiencia, 52 dice sUSCENGia cuando los iems plameados
sion sudicizntes para medir 13 dimension

22 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
N DIMENSIONES | tems Pertinencia! |[Relevancia’ Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: PREODUCTIVIDAD LABORAL i Ko Si Si Mo
1 ilogrs ficientemants ns taress mripraces? X
2 iCumple con eficacis su trabajo dentro de Is organizacon? X
3 45y nivel de produccon e acorde: a lo que esta establecdo por las politicas c= la X
entidac?
4 illezs & cumalic con las metas establecidas de |s orzanizacon? X K X
5 U contribuye con &l Cummplimiento o ios objetivas de I8 organizadon? X X X
DIMENSION 2: EFICIENCIA LABORAL B No L No S| Mo
[ illd. cumpis con las metas Gentra dE ks Conogramas esamecdos?
T ilisted cumphe con las tareas asignadas?
E] il conoce I fUnGIDRes que De CesamTolia &R f pUeSto s tranajo?
9 iUd. logra dezarroliar su trabajo con cabdad?
10| iUd. iogrs Is realizar iz sctovidaces que I ha asignado?
DIMENSION 3:EFICACIA LABORAL i Mo Si No Si Mo
11 iSu grada de resp ilidad estd acoroea su i rofesional? X X
12 AEl nivel Ge conc-cimiento tECNICo GUE poses ke permite Su de senwohimiento en su X X
pussto de trabajo?
13 ilogra desarroliar con lCemazzo y CODpEracion £n su trabajoT X X X
14 iLogra sdaptarse com rapides & §05 CAMDIOS QU SE ZENETEN &N SU eromo? X X X
15 Ud_ cree que el iempo o= realizacion de las sctivicades que hace es lo optimo? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Alvaro Lenin Maguifia Trejo DHNI: 70431338
Especialidad del validador: Metoddlogo E Tematico D

Grado del especialista: Maestro D Doctor D

‘Perfinencia:El iiem comesponde al concEpio e0nco formulads.
*Relevancia- El ilem es apropiaco para representar al components o
dimension especifica del consyucio

*Claridad: Se entiends sin dificultad alguna &l enunciago del ilem, es
CONCISD, BXacto y direchy

22 de octubre del 2021

Mota: Suficiencia, 52 dice susciencia cuando los items planteados
son sudicientes para medir (3 dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL
W DIMERSTONES 7 items Pertinenca® |[Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMUNICACION INTERPERSONAL Si No 5i No Si No
1 iFara Ud. existe una relacion interpersonal sgecusda entre kas compaienos de FA " Fa
tracajor
2 iPars Ud. Las wins de comunicacian son suficentss pars camunicarss antwe laz A o F
traozindores?
3 iU Entience los mensajes que se ca dentra de ks organizacion? 3 . F3
4 iS4 CONOCMISNES I PrOpOTCANG BYuOa £n 5 COMUNICACaN Centra de 12 E3 *® E3
organizacianT
5 iFars Ud. el orzanigrama de Iz orzan Tacion le permite t=ner mayor ink=meladan con A o F
otras dreas de I2 orEanzaciin?
DIMENSION 2- TOMA DE DECISIONES Si No Si No |50 No
6 ilg. toma dedisiones en Su puesto ot trabajo? x ® X
7 iUgl es responsaole del rabajo que resizat x ® X
] iU conoce las exigencies del trabajor x ® X
9 iEl horaria de trebaja Iz parmits desarmalirss a0 su pusste? % * E3
10 ila estructura cerganizacional [organigramal le permits tomer dedsiones dertro e ES X X
2 puesto ce traoejo?
DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL Si No 5 No |50 No
1 iPara Ud. los beneficias de salud que le brinda 2 arganizacion son adecusdas? 3 3 F3
12 iUc. estd de acusrdo con s asignasion sslaristt * H i
13 i5us Bspiraciones s& wen respalcacas por ks politicas de i organizacion X X X
14 | iEl mecia ambiente Iz permite desenvoiverse acecuacamEnte en su traoejo? * ® X
15 | iEltiempo de vacaciones gue b dan por su trabajo es Ln tiem po suficents pera UE? | ® ¥
DObservaciones (precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. DIAZ MUJICA JUAMA YRIS DHI: 09335072

Especialidad del validador: Metoddlogo E Tematico D
Grado del especi ta: Maestro D Doctor m

21 de Octubre del 2021

item comesponde 3l concepto tedrico farmulade.

1 item es apropiado para representar al components o
dimensiin especifica del consTucio n
*Claridad: Se enfende sin dificultad alguna el enuncacdo del item, 25 o
COnCiso, BXactn y direct ¥

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
50N sUSCIRNEES para medir [a dimension Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERO LABORAL
=

DIMENSIOMNES | rtems Pertinencia’ |[Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMERSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL Y No E No Si No
1 ilogra eficisntaments jas tareas asignacas? k1 ¥ k1
2 iCumple con eficacia su tracajo dentro de |8 orzanizscion® X X X
3 45U nitve] de: produccion es acorde a ko gue esta establecido por las politioas de i x X x
entidad?
4 iliga s cumipir com las metas estabiecidas de Incllgui:n:iﬁr? S ® s
5 Ud. contribuye con el Cumplimiento se los abjetivas de 18 cllgui:n:ié'\.' X X X
DIMENSION 2: EFICIENCIA LABORAL Si Ko Si No Si Na
[ iUd. cumple con las metas dentro de los cranogramas establecidos? ® x ®
7 ilister cumie cOM i3 tAREAs Asignadas? ® x ®
L] ilc. conoce las funciones que o= desarolls n U pussts de trabajo? b ke X
3 iUel iogra desamoliar su trabajo con calided? * X *
10 iUd. logra | realizer s actividades que Je he asignado? ¥ X ¥
DIMENSION 3:EFICACL LABORAL Si Ko Si No Si Na
1" i5u prac de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional? X 3 X
12 | iElmivel Ge conacimiesto tecnice que posee e parmite 2u desemvolimisnto en su ® ® ®
plssto de trabajo”
13 | iLogra desarroliar con iGerazzo y cooparacion en su trabajo? ® x ®
14 | iLogrs sdapearse con rapide: 8 los cambios Gue S& SENern &n s entamo? ® ¥ E4
15 | wa. cree gue f tiempo ge resizacian de ias actividades gus hace es o GotimaT X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia);__ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. DIAZ MUJICA JUANA YRIS DHI: 09335072

Especialidad del validador: Metoddlogo E Tematico D
Grado del especialista: Maestro D Doctor E

) 21 de Octubre del 2021
'Pertinencia:El item comesponde al concepts tEARCo famulado. f
“Relevancia: E| item =3 apropiado para represeniar 3l componenis o f*~F
dimensiin especifica del consTucio /
*Claridad: 5e enfiends s dificuftad alguna el enunciado del flem, s
COncisn, exacio y diredo

Nofa: Suficiencia, s dice sufciencia cuands los fems plantzados

o0 sufcientes para medi 1a dimensicn Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
N* DIMENSIONES [ tems Pertinencia' |[Relevancia® Claridad* Sugerencias
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL 51 No 51 No 51 No
1 iloers sfigentemants ins tareas asEnaces” X X
2 iCumple con eficacis su trabajo dentro de Ia arganizacién? X X
3 45 mived ce producdon &5 acorde 8 1o ue &5t3 establecido por las politiocas os Ia X X
entigaar
4 illezs & cumplic con las metas establecidas de s orzanizacon? X X
5 UcL contribuye con &l Cumplimiento de los objetivos de I8 organizadén? X b 4
DIMENSION 2: EFICIENCLA LABORAL Si No Si No No
3 illd. cumpie con laz metas dentro de los Conogramas establecdosT X X
7 sted Cumphe COM s taress asiznades? X
[] ilid. conoce las funciones que se cesanmolia en Su puesto o= trabajo? X
E] ilid. logra desaroliar su trabajo con calided? X
10 aUd. logre |= reslizar ias actividaces que le hs asignado? X
DIMENSION J:EFICACIA LABORAL Si No Si No Si No
11 iS50 graca de responsabilidad estd scorce a su capaccad profesonal? X X X
12 | iElnfwel ce conocimiento tEonico Gue poses e pETMIts Su desenwoRimienta &n su X X X
puesto de tranajor
13 ilogra desarroilar con igemzeo y cooperacion en su trabajo? X X X
14 | ilogra sdmptarse con rapide: = los camioios gue s ganeran en su entoma T X X X
15 Ud. cree que el iempo o= reslizagon de ias activicades que hace ex lo optima? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE

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

L
(.

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Pamela Serrano Marquéz

Tematico
Doctor

Especialidad del validador: Metoddlogo :I
Grado del especialista: Maestro

'Partinencia:El item comesponde al CONCED tadnicn fommulade.
*Relevanciac EI ilem es apropiado para representar 3l components o
dimension especifica del consucio

*C1aridad: S entiends sin difcultad algura el enunciade del ftlem, es
CONCiSD, eXacts y directo

Mota: Suficiencia, se dice sudciencia cuando los items plamieagos
son suficient=s para medir 1 dimensidn

Mo aplicable [ ]

DMI: 4TET0345

21 de octubre del 2021

G=HL

Firma del Experto

N ucv

Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

H DIMENSIONES | iems Pertinenda' |Relevanda® Claridad? Sugeranclas
DIMERSION 1: COMURICACION INTERPERSONAL sl No Si No S o
1 £Para U exbae una relaitn inberpersceal adecuada sntie los compalisros de X X X
wrabajs?
2 2Paew Ud Las vias de comunicaciin son solldenes para comunicarse sstne e X X
IF kg as?
3 bk bk i i 5 i AT s | OF Al ERciN 7 E N N
ry A i O ot hora el S S GO e cn Gantr o o 1 £ X X
£ cackdin?
3 2Parn Ui sl o g arve o b o QaniERchim bt pa il Vit manpnl |l M0 com £ X X
otras dreas de la onga) ol
CIMEMSION 2: TOMA DE DECISIINES Si No S Mo S Mo
[ U, toena decisones on i peeslo de Fabajo? X X X
7 AU, e Pmigoimable del Fabajo gue reslza? i X X
[ X X X
E] X X X
19 2l estructur ¢ declsiones dentro de X X X
s pumits de
COMENSION IOTIVACION LABORAL Si No S Mo S Mo
11 AParw Ud los bereficios de sabed gue be brinda la organizacidn son adecsadaa? Ly X X
13 AU, estd de acuerdo com la asignacide salasial? Eq X X
1T | 150 saplimciorms e we res pald et por la pollioes Se s cogan e ieT n i i
14 2EI v benile b paimile deiemihere adecsed ssenle en i B ¥ X X X
15 SE Bnpes the vare s bornis gue be dass pesd su trabajo e us e o sl irbe para LT i X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE

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

L
1

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Pamela Serranc Marguéz

Especialidad del validador: Metodalogo D
Grado del especialista: Maestro m

El iéem correspands ol concepin bearico formulado.
IRelevancia: El dem 23 apmpinds para represendar al componenis o
dimension especifica del consiucio

3Claridad: S enfiends sin dficullsd alguna =l zruncisdn dzl Bzm, =
concisn, exache y dirscls

Tematico
Doctor

Mota: Suficiencis, =& dice suficienca cusndo los il=ms planiesdes
son mficienites pam medir la dimenzion

Mo aplicable [ ]

DHI: 47670345

21 de octubre del 2021

G =fetl

Firma del Experto
Informante.
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Anexo 5: Confiabilidad de Instrumentos

V1. Prueba piloto para Clima Organizacional

15

PL [ P2 | P3| P4a|P5|P6|P7|P8|PY [ PL0|PIL1 | P12 (P13 | P14 | P15
3| 3| 4| 3| 4| 4| 3| 5| 4 4 5 5 3 4 4
4| 3| 4| 3| 4| 5| 4| 4| 4 4 5 5 5 5 5
4| 4| 4| 4| 4| 3| 3| 3| s 4 4 3 3 3 4
4| 5| 4| 3| 4| 5| 5| 4] 5 4 5 5 5 5 3
4| 4| 4| 5| 4| 4| 4| 4| s 4 4 4 4 4 5
Estadisticas de fiabilidad
3 4 3 3 > 3 4 4 > 3 3 4 3 4 3 Alfa de Cronbach N de elementos
4| 4| 4| 5| 5| 4| s| 5| s 4 5 4 4 4 5 773 15
4| 5| 3| 3| 5| 3| 4| 3| 4 5 4 5 3 3 5
4| 4| 4| 4| 4| 5| 3| 4| s 5 4 2 3 3 4
4| 5| 5| 4| 4| 4| 4| 5| 4 4 5 5 4 5 5
s| 5| s| 5| 5| 5| 5| 5| 4 5 4 5 5 5 5
4| 5| 5| 3| 5| 5| 5| 4| 4 4 5 5 5 5 5
4| 4| 4| 3| 4| 4| 3| 4] s 5 4 5 4 5 5
3| 5| 5| 4| 4| 3| 4| 4| 5 4 5 5 3 5 4
4| 4| 4| 3| 5| 5| 3| 3| 4 5 4 4 5 4 5
Confiabilidad de Instrumentos
V1. Prueba piloto para Desempefio Laboral
P1L| P2 |P3|P4|P5|P6|P7|P8| P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15
4| 3| 4| 3| 4| 5| 3| 4| 4 4 4 4 3 4 4
4 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 4 4 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 3 3 3 5 4 4 3 3 3 5
4 5 4 3 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3
4 4 4 > 4 4 4 4 > 4 4 4 4 4 > Estadisticas de fiabilidad
3 4 3 3 > 3 4 4 > 3 3 4 3 4 3 Alfa de Cronbach N de elementos
3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4
,905
4 5 3 3 5 4 4 3 4 5 4 5 3 3 4
4 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 2 3 3 4
4| 5| 5| 4| 4| 4| 4| 4| 4 4 5 5 4 5 5
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
4 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5
4| 4| 4| 3| 4| 4| 3| 4| 5 5 4 4 4 5 5
3| 5| 5| 4| 4| 3| 4| 5| 5 4 5 5 3 5 5
3| 4| 4| 3| 5| 5| 3| 3] 4 5 5 5 5 4 5

Anexo 6: Base de datos

41



VARIABLE 2: DESEMPENQ LABORAL

VARIABLE1 : CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGAN

D2

2
11

13
3

12
pli
16
pli
2
2
19
pli
2
2
19
13

COMUNICACION

MOTIVACION LABORAL

EFICIENCIA LABORAL
P11 |P12 |P13 |P14 |P15 |D1

INTERPERSONAL

P2

P11 |P12 |P13 (P14 |P15

P4 |P5

P3

P1

36)

29

29

2

3§

4

33
il
34
38

3
37
32

35

4

37

42



Anexo 7: Autorizacion de institucion (o de jefe de servicios)

Anexo 8: Carta de consentimiento

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES EN ENVESTIGACION
Estimado/a participante:

Me encuentro realizando una investigacién sobre Clima organizacional y desempefio laboral del
personal de salud del policlinico policial de Abancay 2021, lo cual quisiera contar con su valiosa
colaboracién. El proceso consiste en la aplicacion de cuestionarios que deben ser completadas, con
una duracion de 15 minutos aproximadamente. Loa datos recogidos seran tratados

confidencialmente y utilizados Gnicamente para fines de este estudio.

De aceptar participar en la de la investigacion, debe firmar el documento con una ribrica simple

como evidencia de haber sido informado.

En caso tenga alguna duda con respecto a las preguntas que aparecen en los cuestionarios, solo

consultar y se le brindara la explicacion correspondiente a su duda.
Gracias por su gentil colaboracion.

Acepto participar voluntariamente en la investigacion.

Firma

3lo3644yY
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Anexo 9: Evidencias de trabajo estadistico

uj%l @

SEHeRe~ BLAW i B
|

|visible: 51 de 51

|dVAF:CICIUUHdVARZUUUU“dVAR?‘UUUUHdVARfU[][]“dVAREUUUUHdVARSCICICIUHdVARFUUUU“JVAR;UUUHHVAR:UU[]“dVAROUUU‘IHdVAF:UCICHHdVARZUUUW“dVAR?‘UUM‘dVARACIUm‘

1 400 .00 500 5.00 2.00 3.00 5.00 4.00 400 2.00 5.00 4.00 400 5.00
2 200 2.00 3.00 2.00 2.00 200 3.00 4.00 3.00 3.00 3.00 3.00 400 3.00
5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 4.00 3.00 5.00 5.00 5.00 5.00

4.00 3.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 3.00 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 4.00

4.00 5.00 500 5.00 2.00 5.00 4.00 4.00 4.00 300 5.00 5.00 400 4.00

6 2.00 2.00 3.00 3.00 2.00 2.00 3.00 4.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
7 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 4.00 4.00 4.00 3.00
200 .00 3.00 3.00 2.00 400 4.00 200 400 2.00 100 3.00 400 400

3 400 3.00 4.00 5.00 4.00 500 400 4.00 5.00 5.00 3.00 5.00 400 400
10 4.00 4.00 5.00 5.00 4.00 3.00 5.00 4.00 4.00 2.00 5.00 3.00 4.00 5.00
1 4.00 4.00 4.00 5.00 2.00 4.00 5.00 3.00 4.00 4.00 5.00 4.00 3.00 4.00
12 4.00 4.00 4.00 4.00 300 3.00 4.00 300 300 300 300 2.00 400 3.00
13 4.00 400 4.00 4.00 2.00 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 3.00 2.00 3.00 3.00
4 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 2.00 3.00 4.00 3.00 4.00 4.00 5.00
15 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 2.00 4.00 4.00 4.00 4.00 400 4.00
16 4.00 4.00 4.00 4.00 300 3.00 4.00 1.00 400 2.00 400 4.00 500 3.00
17 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 3.00 4.00 1.00 4.00 2.00 4.00 4.00 4.00 3.00
18 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 1.00 4.00 3.00 3.00 4.00 400 4.00
500 5.00 500 4.00 500 400 4.00 1.00 400 2.00 3.00 4.00 500 500

20 400 400 4.00 3.00 300 300 2.00 4.00 400 300 400 4.00 400 400
21 4.00 5.00 3.00 4.00 4.00 4.00 3.00 2.00 5.00 2.00 5.00 4.00 4.00 4.00
4.00 3.00 3.00 3.00 2.00 4.00 2.00 3.00 3.00 3.00 2.00 2.00 200 2.00

500 5.00 500 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 500 500

3.00 .00 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 4.00 4.00 3.00

fista de datos‘ Vista de variables
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, DIAZ MUJICA JUANA YRIS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA
EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL POLICLINICO POLICIAL DE
ABANCAY, 2021", cuyo autor es BACA HUAJAMAITA JENNIFER KHATHERINE,
constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 16.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

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

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