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Resumen

La Direccién Sub Regional de Salud-Sullana muestra deficiencia en su clima
organizacional, provocando que el desempefio laboral de sus empleados sea
deficiente, puesto que no se percibe un ambiente laboral adecuado y saludable,
generando el incumplimiento de objetivos en la entidad, afladiendo que la actual
gestion no hace nada por resolver dicha situacioén, cuyo objetivo general fue
determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022; el tipo de
estudio fue basico con disefio no experimental, dirigido a una muestra de 132
trabajadores a quienes se les aplico los cuestionarios; teniendo como resultado una
correlacion positiva muy alta, con un Rho de Spearman de 988 y una significancia
del 0.001. Concluyendo que existe influencia significativa del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub Regional de
Salud, Sullana 2022, demostrandose que, si el clima organizacional mejora, el

desemperio laboral del trabajador también mejorara.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, clima.
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Abstract

The Sub-Regional Directorate of Health-Sullana shows deficiency in its
organizational climate, causing the work performance of its employees to be
deficient, since an adequate and healthy work environment is not perceived,
generating the non-compliance of objectives in the entity, adding that the The
current management does nothing to resolve this situation, whose general objective
was to determine the influence of the organizational climate on the work
performance of the workers of a Sub-Regional Health Directorate, Sullana 2022;
The type of study was basic with a non-experimental design, aimed at a sample of
132 workers to whom the questionnaires were applied; resulting in a very high
positive correlation, with a Spearman's Rho of 988 and a significance of 0.001.
Concluding that there is a significant influence of the organizational climate on the
work performance of the workers of a Sub Regional Health Directorate, Sullana
2022, demonstrating that, if the organizational climate improves, the worker's work

performance will also improve.

Keywords: organizational climate, work performance, climate.
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial Amasifuen (2021) manifesto que el clima organizacional se
encarga de analizar la conducta, actitud y desempefio humano en una
organizacion Latinoamérica; asimismo Qifionez & Peralta (2018) sefialaron que
el clima organizacional y desempeiio laboral en colegios adventistas carecen de
eficiencia y autonomia, puesto que el 45% de encuestados calific6 comodeficiente
la responsabilidad profesional de los docentes; al respecto Paredes (2021) refirio
gue las acertadas condiciones laborales en la mayoria de supermercados,
influyeron positivamente en el desempefio laboral del personal, observandose un
clima organizacional saludable y estable; por otro lado Perez et al., (2016)
refiieron que 82.3% de colaboradores de un municipio desean una mejor
condicion laboral y autonomia en sus funciones, dado que su desempefio se vio
opacado por la débil administracion que la lidera; asimismo Rodriguez et al.,
(2020) consideraron 6 factores significativos para el clima organizacional, que son:
estructura y procesos organizacionales, satisfaccion, estilo de direccion,

relaciones interpersonales, compromiso y motivacion.

En el marco nacional Silva et al., (2018) refirieron que el 37% de
trabajadores del municipio de Morales en Rioja calificaron como regular la gestion
municipal, todavez que los factores que integran el clima organizacion no se
practicaron eficientemente, perjudicando el desempefio laboral del trabajador,
cabe resaltar que segun Rojas & Hidalgo (2019) relataron que el 38% de
colaboradores trabajan en un ambiente laboral poco tratable y con escasas
posibilidades de ascender, generando un clima poco fiable que influye
negativamente en su desempefio laboral; mientras Urbano (2018) resalto la idea,
gue un buen clima organizacional mejorara el desempefio laboral del empleado;
por otro lado Ramirez & Cerron (2018) relataron que en la empresa financiera
Trascender no se inculcan valores, actitudes y comportamientos adecuados a los
trabajadores,perturbando el clima organizacional del 80% de ellos, volviéndolos
inestables y desmotivados; ademas Rojas et al., (2020) sefalo que la falta de
habilidades y competencias provocan pérdidas en una organizacion, seguido de
baja productividad y clientes insatisfechos; no obstante en Jaén Barbosa et al.,
(2021) relataron que el clima organizacional de la compafiia de moto repuestos

es desfavorable; identificandose factores negativos en un 62%, como: liderazgo,



desarrollo personal y profesional, identificacion organizacional, estabilidad laboral
y condiciones ambientales; por ello diario La Republica (2021) informdé que, lo
gue mas motiva al trabajador a conservar un buen desempefio laboral es contar
con un buen salario; puesto que el 52% de ellos estim6 que el crecimiento laboral
y salarial permitira mejorar su calidad de vida; en tal sentido Chuco et al., (2020)
advirtié que el trabajo remoto afecté el desempefio laboral del personal; puesto

gue se vieron obligados a trabajar mas tiempo en casa.

En el marco local Davila et al., (2019) manifestaron que los trabajadores
del hospital solidaridad de Chiclayo presentaron un elevado estrés laboral, debido
al desinterés por parte de la administracion en mejorar el dificil clima
organizacional; Navarro et al., (2022) revelaron que en la Direccion Regional de
Produccion el desempefio laboral del empleado es bajo y dificil de mejorar, ya
qgue la entidad contraté personal sin tener en cuenta las funciones del cargo,
originando que el 86,67% de ellos desconocen las consecuencias de infringir sus
funciones y el 58,89% no alcanzé a cumplir con las actividades asociadas a su
puesto; no obstante la Psicologa Claudia Saavedra dela DRP-Piura informé que
los trabajadores también reciben capacitacion motivacional para optimar su
desempefio laboral a través de técnicas de superacion personal, afectiva y mental
gue redundaran en un equilibrio fisico-mental en el quehacer diario (Direccion
Regional de la Produccion de Piura [DRP-Piura], 2016);por ello en la Caja
Municipal de Piura Checa-Llontop et al., (2020) aseguraron que con una
adecuada estrategia de gestion del capacidad humana el desempefio en las

labores del empleado mejorara, acarreando el cumplimiento de objetivos.

Actualmente la Direccion Sub Regional de Salud-Sullana muestra
deficiencia en su clima organizacional, provocando que el desempeiio laboral de
sus empleados sea deficiente, puesto que no se percibe un ambiente profesional
apropiado y saludable, generando el incumplimiento de objetivos en la entidad,
afiadiendo que la actual gestiébn no hace nada por resolver dicha situacioén;
formulandose el problema general ¢,Cual es la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccidon Sub Regional de
Salud, Sullana 20227

Esta investigacion se justifico en lo social porque los resultados contribuiran

a tomar decisiones concernientes al clima organizacional, donde se dara las
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herramientas para que la Direccion Sub Regional de Salud, Sullana pueda tener
trabajadores motivados, eficientes y con un ambiente laboral favorable, generando
qgue el desempefio laboral sea el adecuado para el cumplimiento de sus funciones.
En lo tedrico porque se busca establecer la influencia del clima organizacional en
el desempeiio laboral de los empleados de la institucion basada en teorias y
enfoques de autores de gran prestigio, sirviendo de aporte teérico para futuros
investigadores, implementando ademas alternativas de ayuda y aportes referente
al clima organizacional y desempefio laboral. En lo practico se basa en que, de
acuerdo a los objetivos del estudio, los resultados nos proporcionaran soluciones a
los problemas referidos al clima organizacional que influencian en el desempefio
laboral. En lo metodoldgico se basa en que, para lograr los objetivos del estudio se
empled el cuestionario, obteniéndose mayor informacion relacionada a las variables
y dimensiones de estudio, metodologia que puede ser usada en otras

investigaciones similares, sobre todo en el sector publico.

El objetivo general es: determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud,
Sullana 2022; como objetivos especificos: determinar la influencia de la dimension
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub
Regional de Salud, Sullana 2022; determinar la influencia de la dimension trabajo
en equipo en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccién Sub
Regional de Salud, Sullana 2022; determinar la influencia de la dimensién
comunicacién en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub
Regional de Salud, Sullana 2022; determinar la influencia de la dimensién liderazgo
en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de
Salud, Sullana 2022. Y como Hipotesis de estudio se plantea que: existe influencia
significativa del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de una Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022; y como hipétesis nula: No
existe influencia significativa del clima organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores de una Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022.
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. MARCO TEORICO

Aldaz et al.,, (2022) mediante su investigacion examinaron el clima
organizacional y desempefio de labores en Ecuador; cuyo articulo fue basica,
cuantitativo, disefio no experimental, descriptivo de alcance correlacional
transeccional; con un extracto de la poblacion de 40 servidores, quienes fueron
encuestados; concluyé que el clima organizacional afecté el desempefo del
empleado, con un Rho de 0.853; asimismo Sumba-bustamante et al., (2022)
mediante su articulo cientifico analizaron el clima organizacional como elemento de
desempefio en las pequefias empresas; cuyo articulo fue bibliografica, exploratoria,
con enfoque cualitativo; concluyendo que es indispensable tener presente que los
dimensiones del clima organizacional: relaciones interpersonales, liderazgo,
participacion, evaluacion del desempefio, motivacion y comunicacion necesitan ser

mejoradas para tener un desempefio laboral eficiente y eficaz.

Bianco-Lopez et al., (2021) mediante su articulo cientifico examinaron el
clima organizacional en los centros educativos de Costa Rica; cuyo articulo fue
basico, enfoque cuantitativo, disefio ex post facto, transversal y descriptivo; con una
porcién de la poblacion de 657 docentes quienes fueron encuestados; concluyendo
que se deben mejorar algunas dimensiones como relaciones interpersonales, el
trabajo de equipos, la calidad de vida laboral y la motivaciéon; sin embargo
Gonzales-Garcés & Morales-Urrutia (2020) mediante su articulo cientifico
examinaron al clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del
area de rentas en Ecuador; fue un estudio correlacional, enfoque cuantitativo; con
una porcion de la poblacion de 128 funcionarios que fueron encuestados;
concluyendo que el clima organizacional tiene un impacto importante y directo en

el desemperfio del trabajo del servidor.

Por otra parte, Manjarrez et al., (2020) mediante su indagacion analizaron la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores en hoteles ecuatorianos;
fue descriptivo, con una porcion de la poblacién de 38 empleados que se les
encuesto; concluyendo que dicha empresa no posee politicas que asocien
condiciones de trabajo e incentivos y promocién del empleado, afectando el
desemperio laboral del empleado, es asi que Pilligua & Arteaga (2019) a través de

su articulo cientifico estudiaron el clima laboral como elemento principal en la
12



productividad de compaiiias; cuyo articulo fue de tipo descriptiva, cualitativo, con
una porcion de la poblacion de 87 colaboradores que fueron encuestados;
finiquitando que las empresas debieron presentar atencién en crear espacios

laborales adecuados, con el fin de optimizar la productividad.

Por lo consiguiente, Vera & Suarez (2018) mediante su articulo cientifico
midieron la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en la
Corporacioén de telecomunicaciones, fue basico, descriptivo, correlacional; con una
parte de la poblacion de colaboradores y un extracto aproximado a la atencion diaria
en clientes a quienes se les encuesto; concluyendo que la falta de conocimiento en
sus funciones, una alta rotacion en el personal y una comunicacién poco asertiva,
perjudicé fuertemente el desempefio del trabajador; de manera similar en Rioverde-
Ecuador Gruezo (2017) mediante su investigacion evalué el desemperio laboral en
la Direccion de planificacion y proyectos del municipio; cuyo estudio fue basica,
descriptiva y explicativa y enfoque metodolégico; con una muestra de 11
trabajadores y 96 usuarios a quienes se encuestaron; concluyendo que la
propuesta de estrategias de fortalecimiento laboral, ayud6é al colaborador a

empoderarse con los objetivos de la entidad.

Igualmente, se examinaron investigaciones ejecutadas dentro del pais;
razén por la cual en Chachapoyas Salazar (2021) mediante su indagacion
determind el clima organizacional y su correlacién en el desarrollo de labores de
docentes universitarios; fue descriptivo, correlacional; con un resumen de la
poblacién de 17 docentes quienes fueron encuestados; finiquitando que existio
correlacion positiva; al respecto Olivera-Garay et al., (2021) mediante su busqueda
examinaron la influencia del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal en la compafia Cotton Life; fue cuantitativo, disefio correlacional causal,
no experimental; con una porcion de la poblacién de 80 colaboradores que fueron
encuestados; finiquitando que se hallé influencia directa del clima organizacional

en el interés de las actividades.

Arriola (2021) mediante su pesquisa analizd el clima organizacional y el
desempeio laboral de los empleados de los juzgados de paz letrados; dicho

articulo fue cuantitativo, correlacional, de corte transversal; con una porcion de la
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poblacion de 48 trabajadores que fueron encuestados; concluyendo que la relacion
de dichas variables fueron directamente correlacionales; ademas Ruiz (2020)
mediante su articulo cientifico examind el clima organizacional institucional y su
relacion con el rendimiento del profesor; fue descriptivo, correlacional,
experimental; con una porcion de la poblacion 100 docentes que fueron
encuestados; concluyendo que ambas variables se correlacionan, evidenciandose

gue se tiene que optimizar el clima organizacional.

Araujo (2019) mediante la realizacion de su investigacion analizo el clima
organizacional y el desempefio en las labores de los empleados de la Direccién
Regional, 2018 en Lima, fue basico, disefio no experimental, enfoque cuantitativo y
nivel descriptivo, correlacional; con una porcion de la poblacién de 151 empleados
quienes fueron encuestados; concluyendo que el clima organizacional se
correlacioné de modo reveladora con el desempefio laboral del empleado, con un
rho de 0,736 y un nivel de confianza de 95%; asimismo Quintana & Vargas (2018)
examinaron mediante su articulo cientifico la relacion del liderazgo y el clima
organizacional de docentes en las entidades educativas; cuyo articulo fue cientifico,
tedrico, de corte transversal, con disefio no experimental y descriptivo,
correlacional; con una porcion de la poblacién de 120 docentes que fueron
encuestados; concluyendo que existio relacion en liderazgo y el clima
organizacional; existiendo dimensiones que necesitaron ser atendidas de manera

inmediata.

Segun Mori & Fernandez (2018) mediante su tesis analizaron el desempefio
laboral y la calidad de servicio del empleado de Registros Publicos; fue un estudio
descriptivo, correlacional; con una porcion de poblacién de 36 colaboradores que
se encuesto; finiquitando que la calidad de servicio se ubica en el 50% de nivel
malo y 58.8% de desempefio laboral en un nivel regular, existiendo de este modo
una correlacion positiva; en este mismo contexto Burga & Wiesse (2018) analizaron
la motivacion y el desempeiio laboral del empleado de la administracion en una
comparniia agroindustrial; cuyo estudio fue transversal, descriptivo; con una porcion
de la poblacion de 17 trabajadores quienes fueron encuestados; concluyendo que
el contar con una alta y buena motivacion, motivara a que el personal muestre un

desemperio laboral favorable, en términos de eficiencia y productividad.
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Al mismo tiempo Suncion (2018) a través de su busqueda examino el clima
organizacional y el desemperio laboral del empleado de la organizacién Intrusarias
Plasticas Reunidas SAC en PerU; cuyo estudio fue basica, descriptivo correlacional
de enfoque cuantitativo; con una porcion de 21 individuos que fueron encuestados;
concluyendo que dicha correlacion de las variables fue significativa; asimismo
Ubillus (2017) a través de su busqueda analizdé el clima organizacional y el
desempeiio laboral de grifos del norte de Chiclayo, fue un estudio descriptivo y
correlacional, la porcion de la poblacion de 19 despachadores que fueron
encuestados; concluyendo que las variables guardaron relacion positiva y

significativa.

Por otra parte, se estudian también investigaciones del ambito local, para lo
cual en Piura Lopez (2021) mediante su investigacion analiz6é la motivacion y el
desempeiio laboral del colaborador de la compafia Triveca; fue un estudio
correlacional, transversal, cuantitativo, descriptivo, disefio no experimental; con una
porcion de 54 empleados que participaron; concluyendo que existe un grado de
correlacién positiva y alta en las dos variables en estudio; Ruiz (2021) mediante su
tesis analizdé el clima organizacional y su relaciéon con el desempefio de los
empleados civiles del hospital Heysen; con estudio no experimental, transversal y
correlacional; con una porcion de setenta y nueve colaboradores que se
encuestaron; concluyendo que existio relacion directa, con un 44% de insuficiencia

en la variable desempenio laboral.

Por ello Seminario (2021) a través de su investigacién analizd el clima
organizacional y el desempefio laboral del colaborador de la Oficina de
Normalizacion Previsional, con un estudio transversal, no experimental,
correlacional, enfoque cuantitativo; con una porcion de la poblacion de 26
empleados que fueron encuestados; finiquitando que se hall6 relacién positiva en
las variables, acotando que si una mejora, se optimiza la otra; en tal sentido Quinde
(2020) mediante el desarrollo de su estudio analizo el clima organizacional y
desempenio laboral de los participantes del establecimiento de salud en Catacaos-

Piura; cuyo estudio fue de corte transversal, descriptivo, correlacional, cuantitativo,
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prospectivo; la porcidon de la poblacion de 117 trabajadores quienes fueron

encuestados; concluyendo que no existio relacion entre las determinadas variables.

Zarate (2019) mediante su investigacion evaluo la cultura organizacional y el
desempeiio laboral del empleado de la Gerencia Regional de Desarrollo; fue
basica, cuantitativa, nivel descriptivo, correlacional; con una porcion de la poblacion
de 60 personas que fueron encuestadas; ultimando que la cultura organizacional
se correlaciond positivamente con la dimension eficiencia del desempefio laboral;
asimismo Chaman (2017) a través de su investigacion determind la relacion del
clima organizacional con la satisfaccion profesional del colaborador Médico Legal,
cuyo estudio fue de corte transversal, cuantitativo, correlacional, con una porcion
de la poblacién de 36 trabajadores quienes fueron encuestados; concluyendo la
existencia de la correlacion del clima organizacional con la complacencia del
personal médico, determinando que a medida que la motivacion se instaure en el

clima de una organizacion, el rendimiento de labores de cada individuo aumentara.

No obstante se definid a la variable clima organizacional, segun Pedraza
(2018) definid que es el conjunto de propiedades medibles, en referencia al espacio
o ambiente del trabajo, de forma directa o indirectamente; incurriendo en el
desenvolvimiento del trabador y el desarrollo de la entidad; asimismo Iglesias &
Torres (2018) precisaron que es un conjunto de percepciones de caracteristicas
congruentemente estables en una empresa, que influyen en comportamientos,
actividades y en el ambiente en el que laboran los trabajadores; sin embargo para
Sotelo & Figeroa (2017) significé que es un propiedad del ambiente organizacional
explicada por sus trabajadores; mientras tanto Salazar-Ponce et al., (2021)
concretaron que es contar con un espacio libre y saludable en donde poder
desarrollar ciertas tareas; por ello Gonzales et al., (2021) refirieron que es un filtro
gue encasilla dimensiones y objetivos como la estructura, liderazgo y toma de
decisiones; en este sentido Daza et al., (2021) definieron que permite que una
empresa sea mas humana donde se puede tener en cuenta los talentos de las
personas, siendo beneficioso para el desarrollo integral de cada individuo, elevando
el nivel de productividad del trabajo; en este mismo contexto Rosa (2022) precisé
gue son una serie de caracteristicas duraderas que determinan a una entidad y la

diferencian de las otras e influyen en el proceder de su gente.
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Igualmente se definio a la variable desempefio laboral, segun Bautista et al.,
(2020) son acciones y conductas ejecutadas por los colaboradores que trabajan
arduamente por conseguir los objetivos planteados por las empresas, demostrando
a cada instante el interés por hacer las cosas bien, con una actitud positiva y
orientada a cumplir con la meta prevista; asimismo Alvarez et al., (2018)
concretaron que es un proceso sistematico y el desenvolvimiento de su potencial
en cada tarea que desarrolla el trabajador para una organizacion; por otro lado
Gonzales (2017) refirieron que es la forma como un trabajador pone en manifiesto
la responsabilidad, coherencia y desempefio en una jornada laboral, la misma que
le permite de alguna manera identificarse con la organizacion; mostrando
habilidades, destrezas en cada actividad que realiza dentro de una organizacion;
ademas Matus (2018) explic6 que es una herramienta con la que se desenvuelve
el ser humano para realizar ciertas actividades de forma eficiente; en tal sentido
Sierra (2018) arguy6 son determinadas acciones que realizan los trabajadores
hacia una funcién asignada por un superior, y que las cumple mediante un horario

sefalado por la entidad.

Vinculado a esto, se describe las dimensiones del clima organizacional
Pedraza (2018) considerd cuatro dimensiones que afianzaran a la variable clima
organizacional: motivacion: es el impulso que posee un individuo para satisfacer
sus necesidades, direccionados al logro de objetivos, poder y autorizacion para
conseguir determinadas funciones por cuenta propia; trabajo en equipo: es un
equipo reducido de individuos con habilidades que se complementan e integran
entre si, direccionadas a un mismo objetivo, en la cual trabajan de forma
responsable, con confianza, control y actitud; comunicacion: es la actividad a través
el cual el emisor y recibidor instituyen una unién en un area determinada para
transferir, intercambiar, participar, integrar y compartir ideas, informacion que son
claros para ambos en una toma de decisiones; liderazgo: es la capacidad de

mandar e influir en un conjunto de individuos para que se alcancen los objetivos.

Por consiguiente, se especificd también las dimensiones de la variable
desemperio laboral; (Gonzales, 2017) considerd cuatro dimensiones importantes
para el desempefio laboral: conocimiento del trabajo: es tener idea de las
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ocupaciones y tareas de trabajo, con nocién y discernimiento de las leyes y politicas
de la entidad, que lleven de esta forma a una adecuada y acertada toma de
decisiones y soluciones a las anomalias; habilidad y destreza es la proactividad en
el desempeiio de funciones que un colaborador debe de poseery la capacidad para
poder resolver conflictos en el quehacer diario, mostrando en todo momento
liderazgo en el trabajo que desempefia; productividad: es el compromiso que un
trabajador guarda con la empresa, demostrando eficacia y eficiencia al momento
de realizar sus funciones, con el fin de consumar los objetivos de la entidad,
orientacion a resultados: es el cumplimiento eficaz y eficientemente de las
actividades encomendadas por la organizacion, sin desviarse en la responsabilidad

con los objetivos, metas de trabajo, misién y mision de la organizacion.

Asimismo, se menciond la teoria del clima organizacional: Iglesias & Torres,
(2018) consideraron la Teoria factorial de Herzberg: fue desarrollada considerando
el sistema de Maslow, Chiavenato decia que son dos tipos de necesidades
humanas: principales y menores; factores de pulcritud y estimulacion; los
componentes de pulcritud son la necesidad de prestar atencién constantemente en
el ambiente de trabajo para evitar factores ambientales insatisfactorios, incluidos el
pago Yy otros tipos de compensacion, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad
y supervision, de modo que la motivacion y la satisfaccion puedan surgir solo de
fuentes internas y oportunidades de trabajo. asegurar el sentimiento personal de
satisfaccion; es decir, aun con suficientes factores ambientales, los empleados que
perciben su trabajo sin sentido pueden responder con indiferencia, entonces los
gerentes tienen la obligacién y la responsabilidad de crear un ambiente motivador
gue apueste por el enriquecimiento y dignificacion del trabajo.

Vargas (2022) en la Teoria del clima laboral de Rensis: defiende que los
empleados actien directamente sobre la conducta administrativa y las condiciones
de la organizacién que representan para que las reacciones estén determinadas
por dichas percepciones, también expone tres tipos: variables causales, que son
de tipo independiente, objetivos a punto para determinar la direccién en la que la
organizacién se desarrolla y logra resultados; variables intermedias que examinan
la etapa interna de la institucion en términos de motivacion, desempefio, toma de

decisiones y comunicacién y variables ultimas que resultan de causalidad y
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variables intermedias que pretenden determinar a través de resultados

organizacionales como productividad, ganancias y pérdidas.

Enfoques del clima organizacional, Charry (2018) sefialé el enfoque de la
gestion de la comunicacion interna es un mecanismo estratégico preciso para todo
ambito social y organizacional, ya que su ejecuciéon y manejo de informacion
organizacional comunicacional transmite adecuadamente a los colaboradores los
objetivos y valores transcendentales, que es el pilar de la compafiia, generando
una cultura de lealtad, empoderamiento y sentido de pertenencia, mejorando de
este modo el clima organizacional, con el fin desarrollar y desenvolver el talento

humano para el alcance de los objetivos organizacionales.

Asimismo Carhuayal (2020) consider6 que para mejorar el clima
organizacional se deben aplicar los enfoques: estructuralista: instaurado por
Forehand y Gilmer, donde precisan que un ambiente de laborales es un conjunto
de determinadas caracteristicas de una institucion que influyen en la conducta y
actuacion del personal y que se mantiene por mucho tiempo, por lo tanto, espacio
limpio y sano, colaborador concentrado y esmerado en sus tareas; enfoque
subjetivo: descrito por Halpin y Crofts donde indican que es el sentir, la opinién y el
aprecio que un colaborador forma en su cabeza como impresién de la organizacion
en la que trabaja; enfoque de sintesis: Litwin y Stringer consolidaron los dos
enfoques anteriores en uno solo; refiiendo que la examinacion, precepcion y
analisis de un ambiente, conduce a un elemento motivador al colaborador,
ejecutando un mejor rendimiento en las funciones asignadas, mayor productividad,
entre otros, expresando no solo un beneficio y reconocimiento para el empleado

sino también para el empleador.

De igual modo se detallé las teorias de la variable desempefio laboral:
Lussier & Achua, (2016) en su teoria de la motivacién: consideré tres aspectos,
logro: se basa en el desafio constante de cumplir y sobrepasar siempre las
expectativas del alcance de un logro; donde la organizacion estimula objetivamente
a sus empleados a cumplir sus metas, fines, entre otros, tratando siempre de ser
mejor cada dia, generando una competencia sana entre sus compafieros de

sobresalir siempre ante cualquier actividad; poder: las personas de alta direccion
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gue intentan influir en otros en posiciones de liderazgo muestran confianza,
pertenencia: su objetivo principal es ganar reconocimiento en el equipo, se
caracterizan por preocuparse por el qué dirdn y quieren ayudar a sus comparieros

antes de la competencia.

También se precisaron los enfoques de la variable desempefio laboral,
segun Sanchez & Herrera (2016) consideraron el enfoque de recursos humanos:
se alarma por la evolucién, desarrollo y transformacion objetiva de los trabajadores
hacia peldafios mas altos de capacidad, habilidad, creatividad y agrado, debido a
gue el capital humano es el recurso central de una organizacion, ademas Fontao
(2018) mencioné el enfoque de contingencia: precisa y se enfoca a que distintos
escenarios requieren y necesitan otras practicas de comportamiento para una
insuperable eficacia; siendo procesos que ayudan a los administradores a saber
mejor las tareas y funciones que ejecutan los trabajadores, que laboran en la
entidad; por otro lado (Chiavenato, 2013) mencioné el enfoque orientado a
resultados: se refiere a socios que juegan un papel fundamental en la institucion;
considerando que al realizar actividades de manera eficiente, oportuna y
responsable, asegurara que la agencia alcance sus objetivos y conduzca al éxito
general de la organizacion y el enfoque de sistemas: adopta una vision metodica e
incluyente del personal en la empresa para comprender los muchos factores que
influyen en su comportamiento, un enfoque sistémico es fundamental en una
organizacion, es capaz de detectar resultados positivos y negativos y es capaz de

alcanzar la situacion en la que nos ubicamos.
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METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion: basica porque se acrecentaran los
conocimientos cientificos, pero no se contrasta con otro aspecto practico,
afiadido a un enfoque cuantitativo debido a que se manejo el cuestionario
(Manterola et al., 2019)

3.1.2. Disefio de Investigacion: No experimental porque no se manipularon
las versétiles; correlacional causal porque se analizé la influencia en las
versatiles y de corte transversal porque el instrumento se elabor6 en un sélo

instante y tiempo Unico (Ramos, 2020).
Figura 1:

Disefio de investigacion

V1 V2

———

Nota: Elaboracion propia

Donde:
V1 = Clima Organizacional

V2 = Desempefio Laboral

3.2 Variables y Operacionalizacién
Variable independiente: Clima organizacional

Definicion conceptual: es el conjunto de propiedades medibles, en referencia
al espacio o ambiente del trabajo, de forma directa o indirectamente;
incurriendo en el desenvolvimiento del trabador y el desarrollo de la entidad
(Pedraza Melo, 2018)

Definicion operacional: es el conjunto de circunstancias, condiciones y
escenarios, adonde el trabajador realiza labores teniendo una
correspondencia de acuerdo al contexto real de la entidad; asimismo sera
evaluado, a través de un cuestionario de 33 interrogantes.

Indicadores: logro de objetivos, poder, autorizacidbn, manejo de equipo,
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confianza, control, toma de decisiones, participacion, integracién, toma de

decisiones, capacidad de mando (Pedraza Melo, 2018)

Escala de medicién: es ordinal y se emple6 las opciones siempre, a veces,

nunca, casi siempre y casi hunca

Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual: es la forma como un trabajador pone en manifiesto la
responsabilidad, coherencia y desempefio en una jornada laboral; mostrando
habilidades, destrezas en cada actividad que realiza dentro de una

organizacion (Gonzales, 2017)

Definicidon operacional: es el trabajo que desempefia cada colaborador de la
Direccion Sub Regional de Salud, teniendo plena nocién del cargo y todas las
tareas confiadas por la institucion; el mismo que sera evaluado a través de un

cuestionario de 24 interrogantes.

Indicadores: identificacion con la filosofia de la institucion; proactividad en el
desemperio de funciones; conocimiento de las funciones y tareas del trabajo;
compromiso del trabajador; toma de decisiones y solucion de dificultades;
cumplimiento eficaz y eficiente de sus funciones; liderazgo en el trabajo;
eficacia del trabajador; eficiencia del trabajador; conocimiento de las normas y
politicas del trabajo; resolucion de conflictos; compromiso con los objetivos y

metas del trabajo (Gonzales, 2017)

Escala de medicion: es ordinal y se empled las opciones siempre, a veces,

nunca, casi siempre y casi nunca

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion: Arispe et al. (2020) considera a un equipo de elementos que
tienen parecido alguno, por lo tanto la poblacién fue de 200 empleados de una
Direccion Sub Regional de Salud de Sullana.

Criterios de seleccién: Inclusién: poblacibn que deseo ser encuestada

Exclusion: poblacion que no deseo ser encuestada.
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3.3.2. Muestra: Arias (2020) es un parte de la poblacion de individuos que
pertenecen al universo que se esté estudiando, por lo tanto la muestra fue de
132 personales de una Direccion Sub Regional de Salud de Sullana.

3.3.3. Muestreo: Se emple6 el muestreo probabilistico aleatorio, con un
porcentaje de certeza del 95%, radio del intervalo del 5% y un ejemplar de 132

trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud de Sullana.

Célculo de la muestra

ZZp*q*N
n= e2(N-1)+2Z2*p*q
n= (1.96)** 0.5 * 0.5 * 200

(0.05)2 (200-1) + (1.96)2 * 0.5 * 0.5

n= 132

3.3.4. Unidad de analisis: fue cada uno de los 132 empleados de dicha
institucion

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos.
Técnica

Encuesta: es el mecanismo empleado para obtener datos relevantes de lo que
se va investigar o se desea conocer (Hernandez & Duana, 2020), en tal sentido

se opto por la encuesta.

Instrumento

Cuestionario: fueron una lista de interrogantes en referencia a los indicadores
de cada versatil.
Validez y Confiabilidad
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Los instrumentos fueron revisados por peritos que otorgaron su validez; de este
modo la confianza se comprobo utilizando el coeficiente de alfa de cronbach a

través el programa SPSS.

Nombre de experto Especialidad Experiencia
Dr. Elmer Bagner Salazar Magister en Administracién 21 afios de experiencia profesional
Salazar con Mencioén en Gerencia en el sector publico y privado:
Empresarial / Doctor en gerente general, inspector
Administracién administrativo, formulador y

evaluador de proyectos de inversion,
asesor y consultor empresarial.

Mg. Miguel Angel Castro Castro  Magister en Administracion  Consultor y asesor con 12 afios de
experiencia en empresas del sector
publico 'y privado, docencia
universitaria.

Mg. Luis Eduardo Montenegro Magister en Administracion 19 afios de experiencia en sector

Otiniano. de Negocios y Relaciones  publico y privado

Internacionales MBA

3.5 Procedimientos

La investigacion dio inicio examinando el problema de la entidad con el fin de
conocer el problema y trazar los objetivos generales y especificos, se empled una
metodologia de tipo correlacional causal que buscé calcular la relacién e incidencia
de una variable en la otra; se realizaron también los cuestionarios que fueron
analizados por expertos para luego poder entrevistar a los colaboradores de la
entidad. Se efectuo el estudio del capitulo IV y se efectuara la discusion, conclusion

y recomendaciones.

3.6 Métodos de analisis de datos

Los cuestionarios se hicieron en Word 2018, el analisis inferencial se elabor6 en
Excel 2018 y estuvieron procesados en el SPSS version 28; ademas se utilizo el
coeficiente de Spearman, para conocer la dependencia de las mudables.
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3.7 Aspectos éticos

Considerando los aspectos moralistas de la Universidad César Vallejo, a través de
su Reglamento del articulo 7 sobre exactitud cientifica, los investigadores deben
implementar un proceso riguroso de recoleccién e interpretacion de datos, lo que
significa que los resultados son cuidadosamente revisados antes de su publicacion,
excepto I. Ademas del articulo 9, sus responsabilidades incluyen que establece que
los intelectuales deben afirmar de que la exploracidbn se realice con preciso
acatamiento de los requisitos éticos, l6gicos y de seguridad, siguiendo los términos
y condiciones establecidos en el proyecto de investigacion y el articulo 15 del
mismo plagio una politica que, para evitar la carga del plagio como un delito hacer
pasar la investigacion, el trabajo o las ideas de otra persona en su totalidad o en
parte como propias, los investigadores deben citar las referencias correctamente y
cumplir con los estandares internos de publicacion. De acuerdo con su campo de
estudio y los requisitos de la UCV y las normas APA puesto que las normas APAS
son un requisito esencial para el desarrollo del estudio.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Clima organizacional

NIVEL ALTO MEDIO BAJO TOTAL
Fi 12 20 100 132
% 7% 14% 79% 100%

Nota: datos extraidos del procesamiento de la informacién recogida

La tabla 1 expresa que el 79% de personal encuestado manifesté que el clima
organizacion es bajo; por el contrario, el 14% expreso que es regular y solo el 12%
respondié que esta en nivel alto. Por ende, se observé una deficiencia en el clima
organizacional de la Direccién de Salud, puesto que no se percibe un ambiente
laboral adecuado y saludable, generando el incumplimiento de objetivos en la
entidad; examinandose ademdas una austera comunicacién que no permite la

participacion e integracion de los empleados.

Se observo también escaso liderazgo de las areas determinadas, generando que
la toma de decisiones se vea opacada por la falta de autorizacion y poder en dicha
entidad, afectando de manera directa el desenvolvimiento en las funciones del

personal que trabaja en la institucion.

Figura 2
Clima organizacional

MEDIO
ALTO
0 20 40 60 80 100 120 140
ALTO MEDIO BAJO TOTAL
% 7% 14% 79% 100%
mFi 12 20 100 132

% mFi

Nota: datos extraidos del procesamiento de la informacion recogida
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Tabla 2

Clima organizacional y dimensiones

NIVEL ALTO MEDIO BAJO TOTAL
i fi 10 35 87 132
MOTIVACION

% 8% 27% 66% 100%
EQUIPO % 11% 14% 75% 100%

, fi 20 15 97 132

COMUNICACION

% 15% 11% 73% 100%

LIDERAZGO fi 9 21 102 132
% 7% 16% 77% 100%

Nota: datos extraidos del procesamiento de la informacién recogida

La tabla 2 explica el estado de las extensiones del versétil clima
organizacional segun los encuestados, denotando que el 66% (nivel bajo) del
personal de la Direccion de Salud no se encuentra motivado y por ende muestra
dificultad para lograr los objetivos, en algunos casos los jefes de area no cuentan
con liderazgo y la capacidad para generar cambios por el bien de la entidad, no
permitiendo de esta forma que el personal se desarrolle profesionalmente. Siendo
evidente que la entidad no motiva a su personal de forma consecuente y solo el 8%

(10 empleados) de ellos se sienten motivados.

En relacion al trabajo en equipo solo el 11% de los empleados respondieron
gue se promueve el compromiso del trabajo en conjunto, sin embargo, el 75%
resaltdé que se encontraba en nivel bajo, dado que no se aportan liboremente ideas
que beneficien a la entidad, trabajandose de manera individual y en muchas

ocasiones se desconoce las fortalezas y debilidades de los empleados.

Por otro lado, la comunicacion es otro factor que preocupa a la institucion,
toda vez que la entidad no promueve la participacion de los empleados en las

diversas actividades, ni programa capacitaciones en beneficio del capital humano
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de la institucién, muestra de ello es que el 73% de empleados contestd que la

comunicacién esta en nivel bajo y solo el 15% de ellos la considera en nivel alto.

Por altimo, y no menos importante se tiene que el liderazgo se ubica en nivel
bajo, con un 77% de inaceptacion, convirtiendose en la dimension mas baja y débil
de la variable clima organizacional, evidenciandose que las decisiones de los jefes

de &rea no han permitié perfeccionar la capacidad de réplica del equipo de trabajo.

Figura 3

Clima organizacional y dimensiones

LIDERAZGO
COMUNICACION

TRABAJO EN EQUIPO

MOTIVACION
0 20 40 60 80 100 120 140
MOTIVACION TRABAJO EN EQUIPO  COMUNICACION LIDERAZGO
TOTAL 132 100% 132 100% 132 100% 132 100%
BAJO 87 66% 99 75% 97 73% 102 7%
MEDIO 35 27% 18 14% 15 11% 21 16%
ALTO 10 8% 15 11% 20 15% 9 7%

TOTAL =BAJO =mMEDIO ®mALTO

Nota: datos extraidos del procesamiento de la informacién recogida
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Tabla 3

Desempefio laboral

NIVEL ALTO MEDIO BAJO TOTAL
Fi 12 20 100 132
% 9% 11% 80% 100%

Nota: datos extraidos del procesamiento de la informacion recogida

La tabla 3 expresa que el 80% de personal encuestado indicé que el desemperio
laboral es bajo; por el contrario, el 11% refirié que es regular y solo el 9% respondio
que es alto. Por ende, se observd una deficiencia en el ejercicio profesional del
empleado de la Direccién de Salud, puesto que se percibe poca eficiencia y eficacia

en el compromiso y desempefio de sus funciones.

Se comprobd también que el personal que labora en un area determinada, muchas
veces desconoce sus funciones, y en algunos casos desconocen las normas y
politicas laborales de la entidad, dificultando a su vez la proactividad, liderazgo y el

desarrollo de sus labores.

Figura 4

Desempefio laboral

Bl

BAJO
MEDIO

ALTO

0 20 40 60 80 100 120 140
ALTO MEDIO BAJO TOTAL
% 9% 11% 80% 100%
mFi 12 20 100 132
% ®mFi

Nota: datos extraidos del procesamiento de la informacion recogida
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Tabla 4

Desempefio laboral y dimensiones

NIVEL ALTO MEDIO BAJO TOTAL

CONOCIMIENTO DE fi 8 35 89 132
TRABAJO % 6% 27%  67%  100%

fi 15 42 75 132

HABILIAD Y DESTREZA

% 11%  32%  57%  100%

| 8 36 88 132

PRODUCTIVIDAD

% 6% 27%  67%  100%

ORIENTACION A f 17 40 & 132
RESULTADOS % 13%  30%  57%  100%

Nota: datos extraidos del procesamiento de la informacién recogida

La tabla 4 explica el estado de las extensiones del mudable desempefio
laboral segun los encuestados, denotando que el personal de la de la Direccion de
Salud no ha desarrollado las competencias adquiridas en su formacion personal
que le hayan permitido desplegar debidamente las funciones de su puesto laboral,
reflejandose el conocimiento de trabajo en un 67% de nivel bajo y solo el 6% de

empleados considera que dicha dimensién esta en nivel alto.

No obstante, las habilidades y destrezas que un trabajador pueda aportar,
no son reconocidas ni tomadas en cuenta por la entidad y en algunos casos por los
compaferos de trabajo, ocasionando que un 57% de empleados vea esta

dimension baja y unicamente el 11% la vea alta

Ademas de ello los empleados arguyeron que no cuentan con un buen
ambiente laboral que les ayude a lograr resultados que favorezcan a la mejora de
la institucion, puesto que la productividad esta en un 67% de nivel bajo, dado que
no se realiza una retroalimentacion que ayude a optimizar las funciones y de esta
manera aumentar la productividad de la entidad, y solo se puede apreciar que el

6% de empleados la considera en nivel alto.
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Finalmente, la dimension orientacion a resultados exhibe un 57% de nivel
bajo, debido a que la entidad no busca la optimizacion en el manejo de los dineros
publicos y en algunos casos los jefes de area no evaltan periédicamente el
rendimiento laboral del personal y de esta manera poder saber si desarrollan un
adecuado desempefio o podrian ser promovidos a un area distinta a la que se

encuentran.

Figura5

Desempefio laboral y dimensiones

ORIENTACION A RESULTADOS

PRODUCTIVIDAD

HABILIAD Y DESTREZA

CONOCIMIENTO DE TRABAJO

0 20 40 60 80 100 120 140
CONOCIMIENTO DE TRABAJBIABILIAD Y DESTREZA  PRODUCTIVIDAD ORIENTACION A RESULTADOS
TOTAL 132 100% 132 100% 132 100% 132 100%
BAJO 89 67% 75 57% 88 67% 75 57%
MEDIO 35 27% 42 32% 36 27% 40 30%
ALTO 8 6% 15 11% 8 6% 17 13%

TOTAL mBAJO mMEDIO mALTO

Nota: datos extraidos del procesamiento de la informacion recogida
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Resultados de correlacion del clima organizacional en el desempefio laboral

de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022

OG: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022.

Tabla b

Correspondencia del clima organizacional en el desempefio laboral

Correlacién entre variables

CLIMA DESEMPERO
ORGANIZACIONAL LABORAL
C. de correlacién 1.000 .988"
% S c Clima organizacional  Sig. (bilateral) . <.001
L w®©
% S £ n 132 132
g F:) 52 C. de correlacion .988™ 1.000
Q 9 ¢y Desempefio laboral , .
8° P Sig. (bilateral) <.001 :
n 132 132

Nota: datos extraidos de la informacioén recogida y procesados en Spss

La tabla 5 indica la correlacion del clima organizacional en el desempefio laboral,
determinandose un Rho de Spearman de 988, que denota una relacion muy
elevada y efectiva. Acotando que, si el clima organizacional mejora, el desempefio
laboral también optimizard; mostrando una significancia del 0.001 aceptandose la
hip6tesis: existe influencia significativa del clima organizacional en el desempefio

laboral de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022.
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OE 1: determinar la influencia de la dimensién motivacién en el desempefio laboral

de los trabajadores de una Direccidon Sub Regional de Salud, Sullana 2022.
Tabla 6

Correspondencia de la motivacion en el desempefio laboral

Correlacion de Dimensién y variable

Desempefio
Motivacion laboral

C. de correlacion 1.000 .887"
S c - Motivacion Sig. (bilateral) : <.001
Lea n 132 132
c Q E
0 8 =
g g 52 C. de correlacion .887* 1.000
39w Desempefio laboral . .
8 ° P Sig. (bilateral) <.001 .

n 132 132

Nota: datos extraidos de la ejecucién de los instrumentos de recoleccion de datos y procesados en Spss

La tabla 6 muestra la relacion de la motivacion en el desempefio laboral,
determinandose un Rho de Spearman del 887, denotando una relacién elevada y
efectiva. Acotando que, si la motivacion prospera, el desempefio laboral también se
perfeccionard; mostrando una significancia del 0.001 aceptédndose la hipétesis:
existe influencia significativa de la motivacién en el desempefio laboral de los

trabajadores de una Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022.
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OE 2: determinar la influencia de la dimension trabajo en equipo en el desempefio

laboral de los trabajadores de una Direccidn Sub Regional de Salud, Sullana 2022.

Tabla 7

Correlacion del trabajo en equipo en el desempefio laboral

Correlacidon Dimensién y variable

Trabajo en Desempefio
equipo laboral

C. de correlacion 1.000 .901"
S c - Trabajo en equipo Sig. (bilateral) : <.001
ges n 132 132
$8E
o8 52 C. de correlacion 901" 1.000
38w Desempefio laboral _. . .
8 ° P Sig. (bilateral) <.001 .

n 132 132

Nota: datos extraidos de la informacién recogida y procesados en Spss

La tabla 7 muestra la correlacién del trabajo en equipo en el desempefio laboral,

determinandose un Rho de Spearman del 901, denotando una relacion muy alta y

positiva. Acotando que, si la dimension mejora, el desempefio laboral también

mejorara; mostrando una significancia del 0.001 aceptandose la hipotesis: existe

influencia significativa del trabajo en equipo en el desempeiio laboral de los

trabajadores de una Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022.
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OE 3: determinar la influencia de la dimensiébn comunicacion en el desempefio

laboral de los trabajadores de una Direccidn Sub Regional de Salud, Sullana 2022.

Tabla 8

Correspondencia de la comunicacion en el desempefio laboral

Correlacion Dimensién y variable

Desempefio
Comunicacién laboral

C. de correlacion 1.000 .874"
S c _ Comunicacion Sig. (bilateral) : <.001
Lea n 132 132
c Q E
0 8 =
:g g 52 C. de correlacion 874" 1.000
39w Desempefio laboral . .
8 ° P Sig. (bilateral) <.001 .

n 132 132

Nota: datos extraidos de la ejecucién de los instrumentos de recoleccion de datos y procesados en Spss

La tabla 8 muestra la correlacion de la comunicacion en el desempefio laboral,

determinandose un Rho de Spearman del 874, denotando una relacién elevada y

directa. Acotando que, si la versatil mejora, el desempefio laboral también

optimizara; mostrando una significancia del 0.001 aceptandose la hipétesis: existe

influencia significativa de la comunicacién en el desempefio laboral de los

trabajadores de una Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022.
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OE 4: determinar la influencia de la dimension liderazgo en el desempefio laboral

de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022.

Tabla 9

Correspondencia del Liderazgo en el desempefio laboral

Correlacidon Dimensién y variable

Desempefio
Liderazgo laboral

C. de correlacion 1.000 .910"
S c - Liderazgo Sig. (bilateral) : <.001
ges n 132 132
58 E
o8 52 C. de correlacion 910" 1.000
38w Desempefio laboral _. . .
8 ° P Sig. (bilateral) <.001 .

n 132 132

Nota: datos extraidos de la informacién recogida y procesados en Spss

La tabla 9 muestra la correlacion de la dimension en el desempefio laboral,
determinandose un Rho de Spearman del 910, denotando una relacion muy alta y
positiva. Acotando que, si el liderazgo mejora, el desempefio laboral también
mejorara; mostrando un p — valor = 0.001 aceptandose de esta manera, la hipotesis:
existe influencia significativa del liderazgo en el desempefio laboral de los

trabajadores de una Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022.

36



Prueba de sensatez

Nuestro ejemplar fue de 132 empleados de una Direccidn de Salud de Sullana

2022; asimismo en la ejecucion de la prueba de sensatez se empled la prueba de

Kolmogorov-Smirnov n>50 valores.

Prueba de Normalidad: Bondad de ajuste

Ho = la informacion se distribuye normal

H1 = la informacioén no se distribuye normal

Decision estadistica: se objeta Ho, lo que significa que se hallé una distribucion

no normal (p=<0.01)

Interpretacion:

En la prueba aplicada se encontr6é un valor de significancia menor al 0.01, por lo

consiguiente se rechazé Ho y se aceptdé H1, lo que significa que los datos se

distribuyen en forma no normal, utilizandose el estadistico de correlacién de

Spearman

Tabla 10
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Puntaje Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL 0.707 132 0.000
Dimensién motivacién 0.525 132 0.002
dimensioén trabajo en equipo 0.351 132 0.000
dimension comunicacion 0.458 132 0.000
dimension liderazgo 0.569 132 0.003
DESEMPENO LABORAL 0.154 132 0.000
dimensién comunicacion del trabajo 0.678 132 0.000
dimensién habilidad y destreza 0.897 132 0.006
dimension productividad 0.754 132 0.004
dimension orientacion a resultados 0.458 132 0.000

Nota: Prueba de normalidad extraida del SPSS
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V. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion para determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccién Sub
Regional de Salud, Sullana 2022. Se pudo evidenciar un Rho de Spearman de .988,
que denota una relacion muy elevada y efectiva. Acotando que, si el clima
organizacional mejora, el desempefio laboral también optimizara; mostrando una
significancia del 0.001 aceptandose la hipotesis: existe influencia significativa del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores. Al revisar los
antecedentes de la investigacion se encontré coincidencia con Aldaz et al., (2022)
quienes concluyeron que el clima organizacional afecté el desempefio del
empleado, con un Rho de 0.853; asimismo, Sumba-bustamante et al., (2022)
sefalaron que es indispensable mejorar las dimensiones del clima organizacional
como son relaciones interpersonales, liderazgo, participacion, evaluacién del
desempefio, motivacion y comunicacion, con el fin de tener un desempefio laboral

eficiente y eficaz.

Teoricamente, los resultados coinciden con lo manifestado por Bianco-Lopez
et al., (2021) quienes refieren que se deben mejorar algunas dimensiones como
relaciones interpersonales, el trabajo de equipo, la calidad de vida laboral y la
motivacion, con el proposito de elevar y adecuar positivamente el clima
organizacional en los centros educativos, En este sentido, Gonzales-Garcés &
Morales-Urrutia (2020) quien refirio que el clima organizacional tiene un impacto
importante y directo en el desempeiio del trabajo del servidor, con un Rho de
Spearman del 0.889 y una significancia del 0.001; ademas se tomé en cuenta las
conclusiones de los autores Pilligua & Arteaga (2019) quienes finiquitaron que las
empresas debieron presentar atencion en crear espacios laborales adecuados, con
el fin de optimizar la productividad y de esta manera el clima en la organizacion sea
el mas conveniente. Comparando de este modo los resultados de los autores
previamente citados, donde se pudo corroborar que existe una relacion alta y
positiva, sugiriendo al mismo tiempo mejorar algunas dimensiones del clima

organizacional, coincidiendo también con los resultados de esta investigacion.
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Para Vera & Suarez (2018) quienes sefalaron que la falta de conocimiento
en sus funciones, una alta rotacion en el personal y una comunicacién poco
asertiva, perjudico fuertemente el desempefio del trabajador; denotando un clima
organizacional poco fiable para los trabajadores que vienen siendo los mas
afectados en todo sentido. Por otro lado, se tomo en cuenta la aportacion del autor
Rioverde-Ecuador Gruezo (2017) quien concluy6 que la propuesta de estrategias
de fortalecimiento laboral, ayudd al colaborador a empoderarse con los objetivos
de la entidad. Este valioso aporte dado por el autor Gruezo, se podria decir que
coincide con lo requerido por la entidad donde se realiz6 dicho diagnéstico, donde
previamente se ha encontrado una correlacion alta y positiva, significando que el

desempeiio laboral se ve afectado por un inadecuado uso del clima organizacional.

En esta linea, Olivera-Garay et al., (2021) quienes concluyeron que se hallo
influencia directa del clima organizacional en el interés de las actividades que
corresponden al desempeiio de labores del personal, con una significancia del
0.001, y un Rho de 0.889. Como se pudo constatar, se ha encontrado autores que
presentan en muchos de las investigaciones, problemas similares a esta
investigacion, contrastando ademas de ello la hipotesis, que mientras el clima
organizacional sea mejor en una organizacion, el desempefio laboral de los

trabajadores aumentara favorablemente.

Suncion (2018), explica en su andlisis y conclusién que existe una relacion
positiva y significativa en el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados, precisando que los trabajadores no ejercen bien sus labores debido a
gue no cuentan con un adecuado clima organizacional que les permita embellecer
sus funciones, por el contrario, debido a este clima organizacional se han visto
involucrados en ejercer un desempefio débil y desmotivado. Contrastando de esta
forma que las dimensiones del clima organizacional presentan serios problemas
que perjudican el desenvolviendo del desempefio laboral del colaborador, tal y

como ha concluido también en esta investigacion.

Segun, Pedraza (2018) quien refiere que el clima organizacional es el

conjunto de propiedades medibles, en referencia al espacio o ambiente del trabajo,
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de forma directa o indirectamente; incurriendo en el desenvolvimiento del trabador
y el desarrollo de la entidad; considerandose también la aportacion de Iglesias &
Torres (2018) quienes definieron al clima organizacional como un conjunto de
percepciones de caracteristicas congruentemente estables en una empresa, que
influyen en comportamientos, actividades y en el ambiente en el que laboran los
trabajadores; ademas Sotelo & Figeroa (2017) precisaron que el clima
organizacional es un propiedad del ambiente organizacional explicada por sus
trabajadores; mientras tanto Salazar-Ponce et al., (2021) concretaron que es contar
con un espacio libre y saludable en donde poder desarrollar ciertas tareas. De esta
manera se corrobora que lo sefialado por los autores tedricamente, guardan
relacion, sosteniendo de forma objetiva la presente investigacion, toda vez que el
clima organizacional vendria hacer el eje principal para que la organizacion cumpla

con eficiencia sus objetivos.

Para Gonzales et al., (2021) el clima organizacional es un filtro que clasifica
dimensiones y objetivos como la estructura, liderazgo y toma de decisiones;
guardando relacién con el analisis de la tesista, toda vez que el clima organizacional
es fundamental en el desempefio laboral de los trabajadores que conforman una
organizacion. Por otro lado, se tomo6 en cuenta a lo establecido por Daza et al.,
(2021) quienes definieron que el clima organizacional permite que una empresa sea
mas humana donde se puede tener en cuenta los talentos de las personas, siendo
beneficioso para el desarrollo integral de cada individuo, elevando el nivel de
productividad del trabajo. En esta linea, Rosa (2022) precisé que son una serie de
caracteristicas duraderas que determinan a una entidad y la diferencian de las otras
e influyen en el proceder de su gente. De igual manera se atribuye concordancia

con lo expresado de forma tedrica por los autores citados.

Asimismo, referente a la variable desempefio laboral, tedricamente se
coincidié con Bautista et al., (2020) quienes refirieron que el desempefio laboral en
los trabajadores son acciones y conductas ejecutadas por los colaboradores que
trabajan arduamente por conseguir los objetivos planteados por las empresas,
demostrando a cada instante el interés por hacer las cosas bien, con una actitud
positiva y orientada a cumplir con la meta prevista; de igual manera se menciona la

contribucion de Alvarez et al., (2018) quienes precisaron que el desemperio laboral
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en los trabajadores es un proceso sistematico y el desenvolvimiento de su potencial
en cada tarea que desarrolla el trabajador para una organizacion. De esta manera
se corrobora que lo sefialado por los autores tedricamente, guardan relacion,
sosteniendo de forma objetiva la presente investigacion, toda vez que el
desemperio laboral tiene que mejorar de forma progresiva y de esta manera la

organizacion cumpla con los objetivos.

De acuerdo, con Gonzales (2017) refirié que el desempefio laboral es la
forma como un trabajador pone en manifiesto la responsabilidad, coherencia y
desempefio en una jornada laboral, la misma que le permite de alguna manera
identificarse con la organizacion, mostrando habilidades, destrezas en cada
actividad que realiza dentro de una organizacion. Segun, Matus (2018) también
explico que el desempenio laboral es una herramienta con la que se desenvuelve el
ser humano para realizar ciertas actividades de forma eficiente, Sin embargo, para
Sierra (2018) el desempeiio laboral son determinadas acciones que realizan los
trabajadores hacia una funcion asignada por un superior, y que las cumple

mediante un horario sefialado por la entidad..

En esta linea, Iglesias & Torres, (2018), sostiene que la Teoria factorial de
Herzberg: fue desarrollada considerando el sistema de Maslow, Chiavenato decia
gue son dos tipos de necesidades humanas: principales y menores; factores de
pulcritud y estimulacion; los componentes de pulcritud son la necesidad de prestar
atencion constantemente en el ambiente de trabajo para evitar factores ambientales
insatisfactorios, incluidos el pago y otros tipos de compensacion, condiciones de
trabajo adecuadas, seguridad y supervision, de modo que la motivacion y la
satisfaccion puedan surgir solo de fuentes internas y oportunidades de trabajo.
asegurar el sentimiento personal de satisfaccion; es decir, ain con suficientes
factores ambientales, los empleados que perciben su trabajo sin sentido pueden
responder con indiferencia, entonces los gerentes tienen la obligacion y la
responsabilidad de crear un ambiente motivador que apueste por el enriquecimiento

y dignificacion del trabajo.

Vargas (2022) sostuvo que la Teoria del clima laboral de Rensis defiende la

postura en que los empleados actuen y trabajen directamente sobre la conducta
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administrativa y las condiciones de la organizacion, para que las reacciones estén
determinadas por dichas percepciones, también expone tres tipos: variables
causales, que son de tipo independiente, objetivos a punto para determinar la
direccion en la que la organizacion se desarrolla y logra resultados; variables
intermedias que examinan la etapa interna de la institucion en términos de
motivacion, desempefio, toma de decisiones y comunicacion y variables ultimas
que resultan de causalidad y variables intermedias que pretenden determinar a
través de resultados organizacionales como productividad, ganancias y pérdidas.

Asimismo, Charry (2018) determino los enfoques del clima organizacional,
donde sefal6 que la gestion de la comunicacién interna es un mecanismo
estratégico preciso para todo &mbito social y organizacional, ya que su ejecucion y
manejo de informacion organizacional comunicacional transmite adecuadamente a
los colaboradores los objetivos y valores transcendentales, que es el pilar de la
compafia, generando una cultura de lealtad, empoderamiento y sentido de
pertenencia, mejorando de este modo el clima organizacional, con el fin de
desarrollar y desenvolver el talento humano para el alcance de los objetivos

organizacionales.

Carhuayal (2020) sostiene que, para mejorar el clima organizacional se
deben aplicar los enfoques: estructuralista: instaurado por Forehand y Gilmer,
donde precisan que un ambiente de laborales es un conjunto de determinadas
caracteristicas de una institucion que influyen en la conducta y actuacién del
personal y que se mantiene por mucho tiempo, por lo tanto, espacio limpio y sano,
colaborador concentrado y esmerado en sus tareas; enfoque subjetivo: descrito por
Halpin y Crofts donde indican que es el sentir, la opinién y el aprecio que un
colaborador forma en su cabeza como impresion de la organizacion en la que
trabaja; enfoque de sintesis: Litwin y Stringer consolidaron los dos enfoques
anteriores en uno solo; refiriendo que la examinacion, precepcion y analisis de un
ambiente, conduce a un elemento motivador al colaborador, ejecutando un mejor
rendimiento en las funciones asignadas, mayor productividad, entre otros,
expresando no solo un beneficio y reconocimiento para el empleado sino también

para el empleador.
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En el analisis del primer objetivo especifico, determinar la influencia de la
dimensiébn motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de una
Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022. En donde se encontré una relacion
elevada y efectiva. Acotando que, si la motivacion prospera, el desempefio laboral
también se perfeccionara; mostrando una significancia del 0.001 aceptandose la
hipotesis: existe influencia significativa de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de una Direccibn Sub Regional de Salud, Sullana 2022.
Coincidiendo teéricamente con lo manifestado por Pedraza (2018) quien sostuvo
gue la motivacion es el impulso que posee un individuo para satisfacer sus
necesidades, direccionados al logro de objetivos, poder y autorizacion para
conseguir determinadas funciones por cuenta propia; de igual manera se mostré
coincidencia con Manjarrez et al., (2020) quienes concluyeron que dicha empresa
no posee politicas que asocien condiciones de trabajo e incentivos y promocion del

empleado, afectando el desempefio laboral del empleado y la motivacién en ellos.

En este sentido, cabe sefialar lo manifestado por Burga & Wiesse (2018)
concluyo6 que el contar con una alta y buena motivacion, causara que el personal
muestre un desempefio laboral favorable, en términos de eficiencia y productividad;
por lo tanto, Lopez (2021) concluyo que existe un grado de correlacién positiva y
alta en las variables motivacion y desempefio laboral, con un Rho de 0.885.

Respecto al andlisis del segundo objetivo especifico, determinar la influencia
de la dimensién trabajo en equipo en el desempefio laboral de los trabajadores de
una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022. En donde se encontré una
relacion muy alta y positiva. Acotando que, si la dimensién mejora, el desempefio
laboral también mejorara; mostrando una significancia del 0.001 aceptandose la
hipétesis: existe influencia significativa del trabajo en equipo en el desempefio
laboral de los trabajadores de una Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022.
Coincidiendo tedricamente con lo manifestado por Pedraza (2018) quien sostuvo
gue el trabajo en equipo es un equipo reducido de individuos con habilidades que
se complementan e integran entre si, direccionadas a un mismo objetivo, en la cual

trabajan de forma responsable, con confianza, control y actitud
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En relacion al analisis del tercer objetivo especifico, determinar la influencia
de la dimension comunicacion en el desempefio laboral de los trabajadores de una
Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022. En donde se encontré una relacion
elevaday directa. Acotando que, si la versétil mejora, el desempefio laboral también
optimizara; mostrando una significancia del 0.001 aceptandose la hipotesis: existe
influencia significativa de la comunicacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022. Coincidiendo
tedricamente con lo manifestado por Pedraza (2018) quien sostuvo que la
comunicacién es la actividad a través el cual el emisor y recibidor instituyen una
unién en un area determinada para transferir, intercambiar, participar, integrar y

compartir ideas, informacién que son claros para ambos en una toma de decisiones

El analisis del cuarto objetivo especifico, determinar la influencia de la
dimensién liderazgo en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion
Sub Regional de Salud, Sullana 2022. En donde se encontrd una relacion muy alta
y positiva. Acotando que, si el liderazgo mejora, el desempefio laboral también
mejorara; mostrando un p — valor = 0.001 aceptandose de esta manera, la hipétesis:
existe influencia significativa del liderazgo en el desempefio laboral de los
trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022. Coincidiendo
tedricamente con lo manifestado por Pedraza (2018) quien sostuvo que el liderazgo
es la capacidad de mandar e influir en un conjunto de individuos para que se
alcancen los objetivos; de igual manera se hallé6 concordancia con lo referido por
los autores Quintana & Vargas (2018) quienes concluyeron que existio relacion en
liderazgo y el clima organizacional; existiendo dimensiones que necesitaron ser
atendidas de manera inmediata, con una significancia del 0.001 y un Rho de

Spearman del .983.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se determin6 una correlacion muy elevada y efectiva del clima

organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion
Sub Regional de Salud, Sullana 2022, evidenciandose un Rho de Spearman
de 988; lo que representa que, si el clima organizacional mejora, el
desempeiio laboral también optimizara; mostrando una significancia del
0.001 aceptandose la hipétesis de investigacion: Existe influencia
significativa del clima organizacional en el desempefo laboral de los

trabajadores de una Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022.

. Se determin6 una correlacién elevada y efectiva de la dimensién motivacion

en el desempenio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub Regional
de Salud, Sullana 2022, evidenciandose un Rho de Spearman del 887; lo
gue establece que, si la motivacion prospera, el desempefio laboral también
se perfeccionard; mostrando una significancia del 0.001 aceptandose la
hip6tesis de la investigacion: Existe influencia significativa de la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub Regional
de Salud, Sullana 2022.

. Se determiné una correlacion muy alta y positiva de la dimension trabajo en

equipo en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub
Regional de Salud, Sullana 2022, evidenciandose un Rho de Spearman del
901; lo que determina que, si la dimensién mejora, el desempefio laboral
también mejorara; mostrando una significancia del 0.001 aceptandose la
hipotesis de la investigacion: Existe influencia significativa del trabajo en
equipo en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub
Regional de Salud, Sullana 2022.

. Se determin6 una correlacion elevada y directa de la dimension

comunicacion en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion
Sub Regional de Salud, Sullana 2022, evidenciandose un Rho de Spearman
del 874; comprobandose que, si la comunicacion mejora, el desempefio

laboral también mejorard; mostrando una significancia del 0.001
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aceptandose la hipotesis de la investigacion: Existe influencia significativa
de la comunicacién en el desempefio laboral de los trabajadores de una

Direccion Sub Regional de Salud, Sullana 2022.

. Se determind una correlacion muy alta y positiva de la dimension liderazgo
en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub Regional
de Salud, Sullana 2022, evidenciandose un Rho de Spearman del 910; lo
que representa que, si el liderazgo mejora, el desempefio laboral también
mejorara; mostrando un p — valor = 0.001 aceptandose de esta manera, la
hipétesis de la investigacion: Existe influencia significativa del liderazgo en
el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de
Salud, Sullana 2022.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente de una Direccion Sub Regional de Salud, a
generar componentes adecuados que complementen, examinen y analicen
el clima organizacional, siendo la motivacién, trabajo en equipo, la
comunicacion y el liderazgo; con el propdsito de optimizar el desempefio
laboral de los colaboradores de dicha entidad, en concordancia a reducir o

eliminar los factores que generan negatividad en el clima organizacional.

Se recomienda al gerente de una Direccibn Sub Regional de Salud a
perfeccionar la motivacion, generando un espacio de trabajo agradable,
reconociendo el trabajo de los colaboradores, intentando en todo momento
ser positivo y ademés siendo lider, respetuoso y honesto frente a los demas,

con la finalidad de mantener una motivacion activa, efectiva y eficaz.

Se recomienda al gerente de una Direccion Sub Regional de Salud a mejorar
el trabajo en equipo, comenzando a hablar en plural, logrando de esta
manera que todo el personal se sienta involucrado en los objetivos de la
entidad; construyendo a su vez un equipo heterogéneo que celebran sus
logros y metas alcanzadas, haciendo énfasis que la comunicacion es base
esencial para mejorar el trabajo en equipo y de esta forma enriquecer el

desemperio laboral de los colaboradores.

Se recomienda al gerente de una Direccion Sub Regional de Salud a mejorar
la comunicacion, creando un espacio de confianza, estimulando también la
comunicacion vertical y el flujo de informacion por areas o departamentos, a
través de reuniones periodicas de trabajo, con el propésito de perfeccionar

el desempeiio en las labores de los colaboradores

Se recomienda al gerente de una Direccion Sub Regional de Salud a
optimizar el liderazgo, teniendo una actitud positiva, que genere confianza
en el equipo de trabajo, y potencie sus habilidades y capacidades; con la

finalidad de enriquecer el desempefio laboral de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Titulo: El clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

ESCALA
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION

Es el conjunto de propiedades Es el conjunto de circunstancias, Logro de objetivos
2:' medibles, en referencia al espacio o condiciones y escenarios, donde el Motivacion POdeT o
Z ' ’ Autorizacion
o ambiente del trabajo, de forma trabajador realiza labores teniendo una
) . .
ﬁn directa o indirectamente; incurriendo correspondencia de acuerdo al contexto '\C/lg:f?;%g: equipo
<2( en el desenvolvimiento del trabador real de la entidad; asimismo sera Trabajo en equipo Control §
0] . . . . S
x y el desarrollo de la entidad evaluado, através de un cuestionario de - =
o) _ _ Tom_a_de QIECISIOHES O
< (Pedraza, 2018) 33 preguntas, en sus dimensiones: Comunicacion Participacion
= L . . Integracion
5 motivacién, trabajo en  equipo,
O . ., . .

comunicacion y liderazgo. Toma de decisiones
Liderazgo Capacidad de mando
Es la forma como un trabajador pone Es el trabajo que desempefia cada Conocimiento de las funciones y tareas del trabajo.
en manifiesto la responsabilidad, colaborador de Ila Direccion Sub Conocimiento del trabajo Conoumlentq qe las normas_}/polltlcas del trabajo.
Toma de decisiones y solucion de problemas.
3:' coherencia y desempefio en una Regional de Salud, teniendo plena ©
04 . L Proactividad en el desempefio de funciones. £
8 jornada laboral; mostrando nocion del cargo y todas las tareas Habilidad v d Resolucién de conflictos 8
abilida estreza . L

< habilidades, destrezas en cada confiadas por la institucion; el mismo Y Liderazgo en el trabajo
l% actividad que realiza dentro de una que serd evaluado a través de un Eficacia del trabajador
L o . . . Eficiencia del trabajador
% organizacion (Gonzales, 2017) cuestionario de 24 preguntas en sus Productividad Compromiso del trabajador
IEI/)J dimensiones: conocimiento del trabajo, e L L S
o 3 B Identificacidn con la visién y mision de la institucion.
a) habilidad y destreza, productividad y Orientacién a resultados Compromiso con los objetivos y metas del trabajo.

orientacion a resultados.

Cumplimiento eficaz y eficiente de sus funciones

Elaboracion propia



Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO: Clima organizacional de los trabajadores de una Direccion Sub
Regional de Salud, Sullana 2022. Adaptado de (Araujo, 2019)

INSTRUCCIONES: Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener informacion
sobre el clima organizacional de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud de Sullana 2022; para lo cual
solicitamos su colaboracién, respondiendo las preguntas de forma sincera. Los resultados permitiran proponer
sugerencias para mejorar el clima organizacional. Asimismo, se le recuerda que este cuestionario es anénimo, por lo que

no debera consignar sus datos personales, por ello marque con una (X) la alternativa que considere para cada caso.

ESCALA VALORATIVA

Nunca | CasiNunca | Aveces | Casi Siempre | Siempre

CARACTERISTICAS

MOTIVACION N [CNJAV [CS S

Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso.

Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado.

Considera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas trazadas.

Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios.

Considero que mi jefe tiene liderazgo.

Mi jefe siempre plantea metas de trabajo retadoras.

He logrado alcanzar metas personales propuesta.

O|N| OO WIN|F

Mi trabajo es reconocido por la organizacion.

9 | Lainstitucién me ha permitido desarrollarme profesionalmente.

TRABAJO EN EQUIPO N CN AV [CS S

10| Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus comparieros de labores.

11| Conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores.

12| Tengo capacidad para solucionar problemas.

13| Aporta libremente ideas que benefician a su area de trabajo.

14| Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo nivel de cargo.

15| Tengo facilidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo.

16| Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision.

17| Ellider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas.

18| Tengo control de los procesos en mi area de trabajo.

COMUNICACION N [CN AV [CS |s

19| Ellider del equipo toma decisiones acertadas.

20| La institucion motiva la toma de mis decisiones.

21| Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo.

22| Lainstitucion fomenta mi participacion en todas las actividades.

23| Participo positivamente en las actividades que promueve la institucion.

24| Lainstitucion promueve mi participacion en los planes de trabajo.

25| La institucion permite la integracion de los equipos de trabajo a través de talleres de|
capacitacion.

26| La integracion que fomenta la institucion me ha ayudado a comunicar mejor los
problemas de trabajo.

27| Siempre participo en las actividades integracion.

Liderazgo N CN AV [CS S

28 | Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la capacidad de respuestal
del equipo de trabajo.

29| Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las competencias de los
colaboradores.

30| El tomar decisiones me ha permitido desarrollar mejor miliderazgo.

31| La capacidad de mando de mi jefe ha permitido el logro de metas en el equipo de trabajo.

32 | Miseguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo.

33| La institucion me ha permitido desarrollar el liderazgo del equipo de trabajo.




CUESTIONARIO: Desempefio laboral de los trabajadores de una Direccion Sub
Regional de Salud, Sullana 2022. Adaptado de (Soto, 2018)

INSTRUCCIONES: Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacion respecto al desempefio laboral segun los trabajadores de una Direccion Sub Regional de
Salud de Sullana 2022; para lo cual solicitamos su colaboracién, respondiendo todas las preguntas de
forma sincera. Los resultados nos permitiran proponer sugerencias para mejorar el desemperio laboral.
Asimismo, se le recuerda que este cuestionario es anénimo, por lo que no debera consignar sus datos

personales, por ello marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

ESCALA VALORATIVA

Nunca | CasiNunca | Aveces | Casi Siempre | Siempre

N° | CARACTERISTICAS
CONOCIMIENTO DEL TRABAJO N [CN|AV|CS| S
1 ¢Las competencias adquiridas en su formacion profesional le permiten desarrollar las

funciones del puesto?

2 ¢Los problemas laborales, sabe con exactitud quien debe resolverlo?

¢Es sencillo aplicar los procedimientos de las actividades asociadas a su

puesto de trabajo?

4 ¢ Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo?

5 ¢,Brinda su punto de vista en la toma de decisiones?

HABILIDAD Y DESTREZA N CNJAV[CS|S

¢ Es valorado(a) por las iniciativas que toma para realizar las tareas propias

de su puesto de trabajo?

¢ Tiene facilidad para solucionar problemas en su puesto de trabajo?

¢Ayuda a sus compaferos de trabajo en la resolucién de problemas?

¢Le lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto de trabajo?

10 | ¢Tiene las habilidades y destrezas apropiadas para su puesto de trabajo?

11 | ¢Por las habilidades y destrezas que tiene, siente que no debe estar en elpuesto

actual?

PRODUCTIVIDAD N CN AV CS|S

12 | ¢Utiliza los recursos que se le asignan con la mayor eficiencia posible?

13 | ¢Busca lograr diversos resultados que contribuyan a la mejora de la entidad?

14 | ;Mejora su productividad con oportunidades de desarrollo profesional?

15 | ¢Utiliza las redes sociales durante el horario de trabajo sélo para temaslaborales?

16 | ¢Usted tiene un buen ambiente laboral?

17 | ¢Se realiza retroalimentacién que ayuda a mejorar las labores del area paraincrementar

la productividad?

18 | ¢Recibe algun tipo de incentivo por el desempefio de sus funciones?

ORIENTACION A RESULTADOS N CNIAV CS |S

19 | ¢En su éarea de trabajo se busca la eficiencia en el uso de los recursos publicos?

20 | ¢Sus comparfieros muestran dedicacién frente al trabajo?

21 | ¢Disfruta del trabajo en equipo?

22 | ¢Su labor es importante para el logro de los objetivos institucionales?

23 | ¢(El jefe inmediato evalla su rendimiento laboral?

24 | ¢(Cumple con presentar a tiempo su labor encomendada?




Anexo 3: Matriz de consistencia

Titulo: El clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de una Direccién Sub Regional de Salud, Sullana 2022.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES |DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
General: General: General: e Logro de objetivos Tipo de investigacion:
¢Cudl es la influencia del | Determinar la influencia entre| Hi: Si existe influencia significativa del climal Motivacion e Poder Basica
clima organizacional en el | del CIImaN organizacional en el organizacional en el desempefio laboral de los e Autorizacién
desempefio laboral de los desempefio laboral de !95 trabajadores de una Direccién Sub Regional de Nivel de investigacion:
trabajadores de una trabajadores de una Direccion g,,4 ge sullana 2022. ; e Manejo de equipo Correlacional causal

Soele ) Sub Regional de Salud de Clima . : -
Direccién Sub Regional Sullana 2022 HO: No existe influencia significativa del climal grganizacional Trabajo en equipo| e Confianza o L
de Salud de Sullana Especificos: organizacional en el desempefio laboral de los| e Control Disefio de Investigacion:No
20227 e Determinar la influencia de lal trabajadores de una Direccién Sub Regional de _ ggﬁirlg?:sjnr:glL transversal,
Espemflcos: . . dimensién motivacién en el Salud,’S.uIIana 2022. Comunicacion . Tom.a.de q?c|s|ones
* ¢Cual es la influencia desempefio laboral de log| ESPecificas [ Part|<:|pa_1g|on
de la  dimension trabajadores de una Direccion| ® HEL: Si existe influencia significativa de la e Integracion \ !
motivacion en el : dimension motivacion en el desempefio { )
Sub Regional de Salud de| X -
desempefio laboral de Sullana 3022 laboral dg los trabajadores de una Direccion e Toma de decisiones —
| trabajad d : Sub Regional de Salud de Sullana 2022. ! .
0s ftrabajadores de : ; ; Liderazgo e Capacidad de mando
una Direccion Sub | ® Determinar la influencia de Ia HEO: No existe influencia significativa de la
Regional de Salud de dimension trabajo en equipo  dimension motivacién en el desempefio — Poblacion 'y Muestra:
Sullana 20227 en el desempefio laboral de laboral dg los trabajadores de una Direccion e Conocimiento de las Poblacién: 200 los
e ¢Cudl es la influencia los trabajadores de una  SuPRegional de Salud de Sullana 2022 funciones y tareas del trabajo. | yapajadores de  una

de la  dimension
trabajo en equipo en el
desempefio laboral de
los trabajadores de
una Direccion Sub
Regional de Salud de
Sullana 2022?

e /;Cudl es la influencia
de la  dimension
comunicacion en el
desempefio laboral de
los trabajadores de
una Direccion Sub
Regional de Salud de
Sullana 2022?

e ;Cudl es la influencia
de la  dimension
liderazgo en el
desemperio laboral de
los trabajadores de
una Direccion Sub
Regional de Salud de
Sullana 2022?

Direccion Sub Regional de
Salud de Sullana 2022.

e Determinar la influencia de la|
dimension comunicacion en|
el desempefio laboral de los
trabajadores de una Direccion|
Sub Regional de Salud de|
Sullana 2022.

e Determinar la influencia de Ia
dimension liderazgo en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una Direccion
Sub Regional de Salud,
Sullana 2022.

HE2: Si existe influencia significativa de Ia|
dimension trabajo en equipo en el desempefio
laboral de los trabajadores de una Direccion
Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

HEO: No existe influencia significativa de Ia
dimension trabajo en equipo en el desempefio
laboral de los trabajadores de una Direccion
Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

HE3: Si existe influencia significativa en Ia|
dimensién comunicaciéon en el desempefio|
laboral de los trabajadores de una Direccién
Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

HEO: No existe influencia significativa en Ia
dimension comunicacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de una Direccion
Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

HE4: Si existe influencia significativa entre |a
dimension liderazgo en el desempefio laboral
de los trabajadores de una Direccién Sub
Regional de Salud de Sullana 2022.

HEO: No existe influencia significativa entre Ia
dimension liderazgo en el desempefio laboral
de los trabajadores de una Direccién Sub
Regional de Salud de Sullana 2022

Desempefio
laboral

Conocimiento del
trabajo

Conocimiento de las normasy
politicas del trabajo.

Toma de decisiones vy
solucion de problemas.

e Proactividad en el desemperig
Habilidad y de funciones.
destreza ® Resolucion de conflictos

e Liderazgo en el trabajo

e Eficacia del trabajador
Productividad : Eficiencia del trabajador

Compromiso del trabajador

Orientacién a
resultados

Identificacion con la vision y
mision de la institucion.
Compromiso con los objetivos |
metas del trabajo
Cumplimiento eficaz y
eficiente de sus funciones

Direccién Sub Regional de
Salud de Sullana 2022.
Muestra: 132 trabajadores
Muestreo: No probabilistico

Técnicas e Instrumentos de
Recoleccion de Datos:
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Técnica de Procesamiento y
Anélisisde Datos:
Descriptiva e inferencial




Anexo 4: Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Tabla 11: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.988 57
Fuente: Tomada de SPSS 22

Tabla 12: Interpretacion del Coeficiente de confiabilidad

Nula 3'\//'” Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta
baj
a
0 1
0% de
confiabilidad 100% de
en la medicion confiabilidad
(el instrumento (no hay error
esta en el
contaminada instrumento)
de error)

Un coeficiente de cero representa nula confiabilidad y uno

simboliza una confiabilidadméaxima. (Hernandez et al., 2014)

ANEXO 5: Calculo de la muestra

Z2p*q*N
n=
e2(N-1)+Z2*p*q
n= (1.96)?* 0.5 * 0.5 * 200

(0.05)2 (200-1) + (1.96)2 * 0.5 * 0.5
n= 132



Anexo 6: Formato de validacion

~‘I] ESCUELA DE POSGRADO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Clima organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: MOTIVACION 1/2|/3(4|5(1|2(3|4|5/1[2(3]|4(5
1 Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso. x x x
2 Realizo Ias tareas asignadas en el tiempo programado. 3 E X
3 Considera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas trazadas. X x x
4 Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios. x X X
5 Considero que mi jefe tiene liderazgo x X X
3 Mi jefe siempre plantea metas de trabajo retadoras. X X X
7 He logrado alcanzar metas personales propuestia. x x x
) Mi trabajo es reconocido por la organizacion. X x x
E] La institucién me ha pemmitido desarrollarme profesionalmente. X X X
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO
10 Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus compafieros de labores X x x
11 Conoce |as fortalezas y debilidades de los colaboradores. X x x
12 Tengo capacidad para solucionar problemas. x X x
13 Aporta libremente ideas que benefician a su area de trabajo. x x x
14 Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo nivel de cargo. x x x
15 Tengo facilidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo. x x x
16 Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision. x x x
17 El lider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas. X x x
18 Tengo control de los procesos en mi area de trabajo. x x x
DIMENSION 3: COMUNICACION
19 El lider del equipo toma decisiones acertadas. X x x
20 La institucion motiva la toma de mis decisiones. x x X
21 Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo x X X
22 La institucién fomenta mi participacién en todas las actividades. X X X
23 Participo positivamente en las actividades que promueve la institucion. x x x
24 La institucion promueve mi participacion en los planes de trabajo. x x x
25 La institucién permite 1a integracion de Ios equipos de trabajo a través de talleres de capacitacion. X X X
26 La integracion que fomenta la institucién me ha ayudado a comunicar mejor los problemas de trabajo. x X x
27 Siempre participo en las actividades integracion. X x x
28 El lider del equipo toma decisiones acertadas. X x x
q: EDLULLA Ut FUDUKAUU
DIMENSION 4: LIDERAZGO J I ] | ; ‘ }

29 | Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la capacidad de respuesta del equipo de trabajo. | | [ x | | [ Tx ==

30 | Mijefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las competencias de los colaboradores % x| | X T [x N J‘

[ 31| Eltomar decisiones me ha permitido desarroliar mejor mi liderazgo - - X x| ‘ X " [

32 La capacidad de mando de mi jefe ha permitido el logro de metas en el equipo de trab'a;o‘ | X X l X - =1

33 | Miseguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo . T X ‘ 1 Ix [ x 3 =

La institucién me ha pemitido desarrollar el liderazgo del equipo de trabajo. [ [x ‘ ‘ x| T

Observaciones:

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MBA Luis Eduardo Montenegro Otiniano

No aplicable [ ]

Especialidad del validador Magister en Administracién de Negocios y Relaciones Internacionales MBA

'Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

DNI: 27745996

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

Firma del Expert{ Informante.

Especialidad

12 de octubre del 2022



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Desempeno laboral

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

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 12)3|4(5(1)/2/ 3] 4|5/ 12|3|4(5
1 | ¢Las competencias adquiridas en su formacion profesional le permiten desarrollar las funciones del puesto? X X X
2 | ¢Los problemas laborales, sabe con exactitud quien debe resolverlo? X X X
3 | iEs sencillo aplicar los procedimientos de las actividades asociadas a su puesto de trabajo? X X X
4 | ¢Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo? X X X
5 | ¢Brinda su punto de vista en la toma de decisiones? X X X

DIMENSION 2: HABILIDAD Y DESTREZA
10 | Es valorado(a) por las iniciativas que toma para realizar las tareas propias de su puesto de trabajo? X X X
11 | ¢Tiene facilidad para solucionar preblemas en su puesto de trabajo? X X X
12 | ;Ayuda a sus compaiieros de trabajo en la resolucion de problemas? X X X
13 | jLe lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto de trabajo? X X X
14 | ;Tiene las habilidades y destrezas apropiadas para su puesto de trabajo? X X X
15 | ;Por las habilidades y destrezas que tiene, siente que no debe estar en elpuesto actual? X X X
DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD
19 | ¢ Utiliza los recursos que se le asignan con la mayor eficiencia posible? X X X
20 | ;Busca lograr diversos resultados gue confribuyan a la mejora de |a entidad? X X X
21 | jMejora su productividad con oportunidades de desarrollo profesional? X X X
22 | ¢ Utiliza las redes sociales durante el horario de frabajo solo para temas laborales? X X X
23 | ¢Usted tiene un buen ambiente laboral? X X X
24 | ;Se realiza retroalimentacion que ayuda a mejorar las labores del area para incrementar la preductividad? X X X
25 | jRecibe algin tipo de incentivo por el desempefio de sus funciones? X X X
DIMENSION 4: ORIENTACION A RESULTADOS

29 | ;En su area de trabajo se busca la eficiencia en el uso de los recursos publicos? X X X
30 | jSus compafieros muestran dedicacion frente al trabajo? X X X
31 | jDisfruta del trabajo en equipo? X X X
32 | ¢Su labor es importante para el logro de los objetivos institucionales? X X X
33 | jEl jefe inmediato evallia su rendimiento laboral? X X X
34 | ;Cumple con presentar a tiempo su labor encomendada? X X X

b 1] ESCUELA DE POSGRADO
'y

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MBA Luis Eduardo Montenegro Otiniano DNI: 27745996

Especialidad del validador: Magister en Administracion de Negocios y Relaciones Internacionales MBA

12de 0 del 2022

"Pertinencia: I item corresponde al conceplo tedrico formulado
"Relevancia: El flem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se enfiende sin difcuitad alguna el enunciado del ftem, es
coneiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados so1

suficientes para medir la dimension Firma del Experto/Informante

Especialjdad



~|] ESCUELA DE POSGRADO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Clima organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: MOTIVACION 112|3|/4(5(1[2[3]4|5 21 3[4(5
1 Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso. X X X
2 Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado x x x
3 Considera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas frazadas. X X X
4 Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios X X X
5 Considero que mi jefe tiene liderazgo. X X X
6 i jefe siempre plantea metas de trabajo retadoras. X x X
7 He logrado alcanzar metas personales propuesta. X X X
8 Mi trabajo es reconocido por la organizacion. x x x
9 La institucion me ha permitido desarrollarme profesionalmente. X X X

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO
10 Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus comparieros de labores X X X
11 | Conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores. X x X
12 Tengo capacidad para solucionar problemas. X X
13 | Aporta libremente ideas que benefician a su area de trabajo. X x X
14 | Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo nivel de cargo. X X X
15 | Tengo facilidad para desenvelverme en mi equipo de trabajo. x x x
16 | Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision X X X
17 | El lider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas. x x x
18 | Tengo control de los procesos en mi drea de frabajo X X X
DIMENSION 3: COMUNICACION
19 | El lider del equipo toma decisiones acertadas. X X X
20 | La instifucion metiva la toma de mis decisiones. X X X
21 | Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo X X X
22 | Lainstitucion fomenta mi participacion en todas las actividades. X X X
23 | Participo positivamente en las actividades que promueve la institucion. x X X
24 | La instifucion promueve mi participacion en los planes de trabajo. X X X
25 | Lainstitucion permite la integracion de los equipos de trabajo a fravés de talleres de capacitacion. x X X
26 | Laintegracion que fomenta la institucion me ha ayudado a comunicar mejor los problemas de trabajo. X X X
27 | Siempre participo en las actividades integracion. x X X
28 | El lider del equipo toma decisiones acertadas. X X I3
~|‘| ESCUELA DE POSGRADOD
DIMENSION 4: LIDERAZGO

29 | Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la capacidad de respuesta del equipo de trabajo X X X
30 Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las competencias de los colaboradores. X X X
31 | Eltomar decisiones me ha permitido desarrollar mejor mi liderazgo. 3 I3 b3
32 La capacidad de mando de mi jefe ha permitido el logro de metas en el equipo de trabajo. X X X
33 | Miseguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo. X x 3
34 | Lainstitucion me ha permitido desarrollar el liderazgo del equipo de trabajo. X X 3

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elmer Bagner Salazar Salazar

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 16786640

No aplicable [ ]

Especialidad del validader: Maestro en Administracion con Mencion en Gerencia Empresarial/Doctor en Administracion

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al compenente o
dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, &5
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.

14 de octubre del 2022




' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Desempefio laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 1 2] 3| 4| 5|1/ 2|3/ 4/5/1]2|3 4[5
1 ;Las competencias adquiridas en su formacién profesional le permiten desarrollar las funciones del puesto? X X X
2 | iLos problemas laborales, sabe con exactitud quien debe resolverio? X X X
3 | ¢Es sencillo aplicar los procedimientos de las actividades asociadas a su puesto de trabajo? X x X
4 | ¢Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo? X X X
5§ | ¢Brinda su punto de vista en la toma de decisiones? X X X
DIMENSION 2: HABILIDAD Y DESTREZA
10 | ;Es valorado(a) por las iniciativas que toma para realizar las tareas propias de su puesto de trabajo? X X X
11 | ;Tiene facilidad para solucionar problemas en su puesto de trabajo? X X X
12 | ;Ayuda a sus compafieros de trabajo en la resolucién de problemas? X X X
13 | ¢{Le lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto de trabajo? X x X
14 | ;Tiene las habilidades y destrezas apropiadas para su puesto de trabajo? X x X
15 | ;Por las habilidades y destrezas que tiene, siente que no debe estar en elpuesto actual? X X X
DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD
19 | ¢Utiliza los recursos que se le asignan con la mayor eficiencia posible? X X X
20 | ;Busca lograr diversos resultados que contribuyan a la mejora de la entidad? X X X
21 | ¢Mejora su productividad con oportunidades de desarrollo profesional? X X X
22 | jUtiliza as redes sociales durante el horario de trabajo sélo para temas laborales? X X X
23 | ¢Usted tiene un buen ambiente laboral? X x X
24 | ;Se realiza retroalimentacion que ayuda a mejorar las labores del drea para incrementar la productividad? X X X
25 | ¢Recibe algdn tipo de incentivo por el desempefio de sus funciones? X x X
DIMENSION 4: ORIENTACION A RESULTADOS

29 | /En su area de trabajo se busca la eficiencia en el uso de los recursos plblicos? X X X
30 | ;Sus compaiieros muestran dedicacion frente al frabajo? X X X
31 | ¢Disfruta del trabajo en equipo? X X X
32 | Su labor es importante para el logro de los objetivos institucionales? X X X
33 | ;El jefe inmediato evalla su rendimiento laboral? x 3 X
34 | ¢Cumple con presentar a tiempo su laber encomendada? X X X

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elmer Bagner Salazar Salazar DNI: 16786640
Especialidad del validador: Maestro en Administracion con Mencién en Gerencia Empresarial/Doctor en Administracion

14 de octubre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo —
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es . e
conciso, exacto y directo (_.{;—i:-‘

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Clima organizacional

w DIMENSIONES / items TPertinencia’ | Relevancia? ey

DIMENSION 1; MOTIVACION 1/2(3|4 11234 112/ 3 4

Todos los colaboradores tienen la misma oporiunidad de ascenso.

Realizo las tareas asignadas en el tiempo programade.

Conslidera que tiene capacidades necesanas para lograr las metas trazadas.

Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios.

Considero que mi jefe tiane liderazgo.

Mi jefa siempre plantea metas de trabajo retadoras.

He logrado metas les p

Mi trabajoes por ia org i6

©| o < of o & el N -

x| x| x| x| x| x| x| x| x| o
x| x| x| x| x| x| x| x| x| &
x| x| x| x| x| x| x| x| x| o]

La institucion me ha permitido desarrollanne profesionalmente.

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

10 | Promueve el compromigo hacia el trabajo entre sus compafercs de labores

11 | Conace las K y deblidades de los

12 | Tengo cap para 2 p

13 | Aporta libremente ideas que benefician a su érea de trabsjo,

14 | Su equipo de trabajo esta formado por colaboradores del mismo nivel de cargo.

16 | Tengo faciidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo.

Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decision.

El lider del equipo mantiene el control ante situaciones adversas.

x| x| x| x| x| x| x| x| x
| x| x| x| x| x| x| x| x
| x| x| x| x| x| x| x| x

Tengo control de los procesos en mi drea de frabajo.

DIMENSION 3: COMUNICACION |

El lider del equipo toma decisiones acertadas.

La institucién motiva la toma de mis decisiones,

Su jefe respalda fas decisiones que se toman en equipo.

La institucién f mi partici en todas las actividades.

Lai i6n p mip i6n en los planes de trabajo.

La integracién que fomenta la institucién me ha ayudado 2 mejor los I de trabajo.

|
La Insfitucion permite fa integracion de los equipos de trabajo a través de talleres de capacitacion, |

"Siempre participo en las actividad

i6
17
18
19 |
20
21
22
23 | Participo positi on las actividades que p |a Institucion,
26
26
F5
28

x| x| x| x| x| x| x| x| x| x
K| x| x| ¢) x| x] x| x| x| X
X x| x| x| X x| ¥] X| x| X

E! lider del equipo toma decisiones acertadas, |

ESCUELA DE POSGRADD

DIMENSION 4: LIDERAZGO

Las decislones que toma mi jefe han permitido mejorar la capacidad de respuesta del equipo de trabajo.

Mi jefe delega la toma de decisi de do con las ias de los

"l torar me ha major mi

La capacidad de mando de mi jefa ha permitido el logro de metas en el equipo de trabajo.

ﬂsﬂﬂd

Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo.

x| x| x| x| x| x
x| x| x| x| x| x
x| x| x| x| x| x

La institucidn me ha permitido desamoller el liderazgo del equipo de frabajo.

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicabk de ‘,1 11 No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MBA Miguel Angel Castro Castro DNI: 16423080

Espocialidad dol validador Magi on " i6n de Negocios y Relaci f lonales MBA
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1Pertinencia: E| ltem comesponds & concepto tebrico formulado.
Elfemes iado p al o

dimensitn espscifics dal constructo

Claridad: Sa entisnds sin éficultad aiguna el eunciado del e, es

congizo, exacto y drecto

Nota: Suficiencia, s dice o los itams g """ "Migus. ;. Cas
sullentes para medir la dimensién Firma del Informante. A 0oers
Espacialidad ]




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Desempeiio laboral
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancla Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 1(2/3[4/5/1/2/3/4/5(1 234
¢ Las competencias adquirides en su formacion profesional le permiten desarroliar las funciones del puesto?

JLos prablemas laborales, sabe con exactitud quien debe resolverio?

4Es sencillo aplicar los procedimiantos de las actividades asociadas a su puesto de trabajo?

Propone Ideas para mejorar los resultados de su trabajo?

| & W N -

x| x| x| x| X| o
x| x| x| x| x| O
x| x| x| x| x| o

¢ Brinda su punto de vista en la toma de decisiones?

DIMENSION 2: HABILIDAD Y DESTREZA

10 | 4Es valorado(a) por las Iniciativas cue toma para realizar las tareas propias de su puesto de trabajo?

11 | ¢ Tiene facllidad para solucionar protlemas en su puesto de trabajo?

12 | ;Ayuda a sus compafieros de trabajo en la resclucion de problemas?

13 | 4 Le Feva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto de trabajo?

14 | ; Tiene las habifidades y destrezas apropiadas para su puesto de trabajo?

>xi x| x| x| x| X
x| x| x| x| x| x
x| x| x| x| x| x

16 | 4Por las habilidades y destrezas que liene, siente que no debe estar en elpuesto actual?

DIMEN: 3: PRODUCTIVIDAD

b

19 | Utiliza los recursos que se le asignan con la mayor eficlencia posible?

¢ Busca lograr diversos resultados que contribuyan a la mejora de la enfided?

¢Mejora su productividad con oportunidades de desarrollo profesional?
¢ Utiliza las redes soclales durante el horario de trabajo slo para temas faborales?

¢ Se reaiza retroalimentacion que ayuda a mejorar as labores del drea para Incrementar Ia productividad?
¢ Recibe algin tipo da incentivo por &l desempefio de sus funciones?

x| x| x| x| x| x| >x
Xl ] x| x| x| X
X| x| x| x| x| x| x

20
21
22
23 | ¢Usted iene un buen ambiente laboral?
24
25

DIMENSION 4: ORIENTACION A RESULTADOS

29 | 4En su drea de trabejo se busca la eficiencia en el uso de los recursos publicos? X

30 | ¢ Sus compafieros muestran dedicacion frente al trabajo? X

31 | ;Disfruta del trabajo en equipo? X

32 | ;Su labor es importante para el logra de los objetivos Insitucionales? ‘ X
33 | 4El jefe Inmediato evalta su rendimiento laboral? X
34 | ;Cumple con presentar a tiempo su labor encomendada? X

x| x| x| x| x| x
| >xp x| x| >x| x

h ESCUELA DE POSGRADO

Obser

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
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WE!MWM&!W@W formulado.

El item es piado para reprasentar al componente o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificutiad alguna €l enunciado del ilem, es
conciso, exacto y direct -ﬁ:igu., LA Laso Lastre
Nota: Sufidencia, s= dce suficiencia cuando s isms plantsedes scn = a AT 99677
pera mediria Firma daMno Informante. =

Especialidad
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