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Resumen

El presente estudio tiene como finalidad determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento de salud privado
de Tarapoto 2021. La metodologia aplicada fue bésica de disefio no experimental de
corte transversal, descriptivo — correlacional. La muestra estuvo conformada por 50
colaboradores, el instrumento aplicado ha sido el cuestionario. Los resultados
demostraron que: El nivel del clima organizacional es medio en un 31%, asimismo, es
alto en un 68%, el nivel del desempefio laboral es medio en un 15% y alto en un 70%,
existe relacion entre las dimensiones potencial humano, disefio y cultura
organizacionales con una significancia de 0,001; 0,001; 0,002 y un coeficiente de
0,488; 0,431 y 0,656. Conclusién: Existe relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral con una significancia bilateral de 0,001 y un coeficiente de
correlacion de 0,643 (correlacion positiva media), asimismo, el clima organizacional
influye en un 41% en el desempefio, aceptando la hipétesis que indica que existe

relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, cultura organizacional.
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Abstract

The present study aims to determine the relationship between the organizational
climate and work performance in a private health facility in Tarapoto 2021. The applied
methodology was basic, non-experimental, cross-sectional, descriptive-correlational
design. The sample consisted of 50 collaborators; the instrument applied was the
guestionnaire. The results showed that: The level of the organizational climate is
medium in 31%, likewise, it is high in 68%, the level of work performance is medium in
15% and high in 70%, there is a relationship between the potential dimensions human,
organizational design, and organizational culture with a significance of 0.001; 0.001;
0.002 and a coefficient of 0.488; 0.431 and 0.656. Conclusion: There is a relationship
between the organizational climate and work performance with a bilateral significance
of 0.001 and a correlation coefficient of 0.643 (mean positive correlation), likewise, the
organizational climate influences performance by 41%, accepting the hypothesis that
indicates that there is a direct and significant relationship between organizational

climate and job performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, organizational culture.
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I. INTRODUCCION

Cada institucion emplea mecanismos que contribuyen al cumplimiento de sus
metas, y para ello, cada actividad debe ser supervisada frecuentemente, por lo tanto,
es necesario contar con un personal capacitado que ayude a que las metas se hagan
posible. Por otra parte, es de vital importancia que cada empleado se sienta satisfecho
e identificado con la entidad donde labora, ya que permitird que cada operacion sea

eficiente, eficaz y efectiva (Gonzales et al., 2021, p. 1157)

El clima organizacional es un factor clave dentro de cualquier organizaciébn o empresa,
debido a que ayuda a mantener y sostener niveles suficientes de motivacién y
productividad, ademas libera tensiones y efectos de estrés, los mismos que impiden
gue el colaborador desarrolle habilidades y competencias, afectando de esa manera
su desempefio. En una encuesta, al preguntar a los empleados de diferentes
empresas, qué pueden hacer sus lideres para incrementar la participaciéon laboral, el
71% de ellos mencionaron que las expectativas laborales deben ser claras, y el 62%
dijeron que es necesario atender la cooperacion entre colaboradores y escuchar sus
opiniones. (Daza et al., 2021, p. 2). En otra encuesta, el 65% de los ex empleados
sefialaron que abandonaron sus trabajos, debido a que carecian de incentivos y
reconocimientos, de ello se desprende que el reconocer la colaboracién de los
trabajadores incide en su voluntad de hacer un buen trabajo (Rahnema et al., 2019, p.
43). La empresa Best Buy desarroll6 una red social exclusiva denominada Blue Shirt
Nation, que permiti6 a todos los trabajadores intercambiar informacion, sugerencias y
experiencias relacionadas con el trabajo que cada uno desarrolla y la organizacion. La
aplicacion de esta plataforma redujo la tasa de rotacion en un 48% y logré que los

empleados se sintieran mas unidos y satisfechos (El Financiero, 2020, parr. 6).

En el Peru, otro aspecto importante que relaciona a lo mencionado anteriormente es
la atencion médica, ya que se ha convertido en un tema a priori para la intervencion
de diferentes entidades publicas y privadas que brindan servicios, ya que afecta
directamente la salud del paciente y los beneficios administrativos y econémicos de la
entidad. Uno de los factores principales y mas influyentes en la atencion de la salud

son los recursos humanos, quienes, al poseer un clima organizacional satisfactorio,



puede permitir que la organizacién alcance sus objetivos. En contraste, muchos
establecimientos de salud privado se ven afectadas por varios factores, como los
diferentes estilos de liderazgo de los directores o gerentes, la mala comunicacion, la
alta rotacion del personal, lo que produce insatisfaccion, que légicamente afecta el
clima laboral y desarrolla un ambiente de trabajo ambiguo, tenso y autoritario, y esto

incide en la calidad de los servicios prestados (Fernandez et al., 2019, p. 190)

A nivel local, la realidad es parecida, pues en el establecimiento de salud privado es
Trinidad & Especialidades Médicas S.A.C ubicado en la ciudad de Tarapoto, se ha
identificado algunas falencias dentro de su gestion administrativa y de recursos
humanos, los mismos que estan afectando el cumplimiento de las labores y con ello
alcanzar los objetivos institucionales del establecimiento. Con frecuencia ocurre fallas
al momento de la atencién, como por ejemplo mal llenado de historias clinicas,
demoras en la atencién por no tener una adecuada organizacién, o por impuntualidad
del personal a sus horarios de trabajo, en otros casos, la informacion proporcionada
por los misSmos no es precisa y correcta, y como consecuencia causa malestar e
incomodidad en los usuarios. También se ha evidenciado que existe alta rotacion de
personal, e incluso abandonan su centro de trabajo sin previo aviso. Por su parte, la
institucion no ha tomado interés en mejorar la organizacion del personal de salud,
brindando capacitaciones, incentivos, reconocimiento, eficiente comunicacion, entre
otros, y solo se limita a las amonestaciones y descuentos, lo que se cree que es una
de las causas que estan afectando el rendimiento laboral de los trabajadores del centro

de salud.

Por lo mencionado anteriormente, se plantea como formulacién del problema ¢Qué
relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en un
establecimiento de salud privado de Tarapoto 20217, teniendo como problemas
especificos ¢ Cual es el nivel del clima organizacional en un establecimiento de salud
privado de Tarapoto 2021?,;,Cuél es el nivel del desempefio laboral en un
establecimiento de salud privado de Tarapoto 20217, y ¢Qué relacion existe entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento

de salud privado de Tarapoto 20217



Asimismo, la investigacion se justifica por su conveniencia, ya que existe la necesidad
de conocer a profundidad los motivos o causas por los cuales se generan los
problemas evidenciados, de esa manera comprender el comportamiento de las
variables; para luego determinar su asociacion. En cuanto a su relevancia social, los
resultados beneficiaron a la entidad, primeramente, puesto que permitié a los altos
mandos tomar decisiones asertivas y certeras para contrarrestar las deficiencias,
también fue til para otras instituciones donde se evidencia una realidad semejante,
ademas beneficiard a la poblacién en general, ya que conoceran las necesidades y
falencias que atraviesan las instituciones de este rubro y por ultimo, servirh como
antecedente para otras investigaciones. De igual manera, se justifica por su valor
tedrico, por cuanto se utilizaron teorias publicadas por autores, los mismos que
explican con gran claridad los fundamentos, cualidades, caracteristicas, componentes
e importancia de las variables. Se justifica de acuerdo con su valor practico, porque la
investigacion permitird que la gerencia implemente alternativas o mecanismos de
solucion para mejorar los problemas identificados, y perfeccionar su gestion tanto
administrativa como en recursos humanos. Y, por ultimo, se justifica de manera
metodoldgica, pues el estudio persiguid una serie de procedimientos, técnicas y
meétodos para su desarrollo, asimismo se disefiaron los instrumentos de recoleccion

de datos, que podran ser utilizados en otros estudios de similar problemética.

Por lo tanto, el objetivo general del estudio fue: Determinar la relacién que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento de salud privado
de Tarapoto 2021. Los objetivos especificos: identificar el nivel del clima organizacional
en un establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021, identificar el nivel del
desempeiio laboral en un establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021 y por
ultimo establecer la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el
desempefo laboral en un establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021.
Respondiendo al problema se plantea como hipotesis general: Existe relacién directa
y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en un

establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021.



ll. MARCO TEORICO

Existen investigaciones que tratan sobre los temas en estudio, por ello, en un
ambito internacional, Pino et al. (2021) en su articulo en Ecuador titulado; Influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B
Huambalo. El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre los
temas investigados. Investigacion cuantitativa, constituida por una muestra de 30
trabajadores, se aplic6 como instrumento el cuestionario. Conclusiones: El 17% estima
que pocas veces existe didlogo entre compafieros, el 10% asegura que existe trabajo
en grupo, el 23% manifesté que algunas veces toma decisiones propias, el 10%
consider6 que pocas veces hay motivacion laboral, en cuanto al clima organizacional
el 40% sefald que es bajo y con respecto al desempefio laboral es medio en un 39%.
En efecto, se demostrd que existe un nivel de correlacion entre las variables con un
nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Comentario: La falta de un clima
de trabajo adecuado ha generado que el desempefio de los colaboradores de salud
presente un comportamiento poco favorable para el hospital, y que esto a su vez traera
como consecuencia la mala atencion para las personas que asisten a dicho

establecimiento de salud. (p. 23)

Asimismo, Ortiz et al. (2019) en su articulo en Colombia, cuyo titulo fue; Incidencia del
clima organizacional en la productividad laboral en instituciones prestadoras de
servicios de salud (IPS): un estudio correlacional. Plantearon evaluar la influencia entre
los temas tratados de investigacion. La investigacion fue de tipo correlacional de
disefio no experimental. Los integrantes del estudio fueron 187 colaboradores y el
instrumento empleado fue el cuestionario. Conclusiones: Existe relacién entre las
dimensiones ambiente fisico, estructura de la empresa, ambiente social y personales
con el desempefio con una significancia de 0,000 y un grado de correlacién de 0,226;
0,407; 0,331 y 0,375. Por otro lado, existe vinculo entre el clima en el trabajo y el
rendimiento con una significancia de 0,001 con un nivel de relacién de 0,993.
Comentario: En toda organizacion debe existir un adecuado ambiente de trabajo que
permita que el rendimiento laboral pueda aumentar, de manera que se cumplan con

los propdsitos organizacionales. (p. 188)



Por su parte, Brito-Carrillo et al. (2020) en su articulo en Colombia titulado; Clima
organizacional y su influencia en el desempefio del personal en una empresa de
servicio. La finalidad del estudio fue la evaluacion de la relacion entre los temas
tratados. La investigacion tuvo un enfoque descriptivo — correlacional de disefio no
experimental. La muestra se constituy6 por 90 trabajadores a quienes se les aplicd un
cuestionario. Las conclusiones del estudio fueron: Existe incidencia significativa entre
los temas de estudio con un resultado estadistico menor a 0.005 (0,001) y un grado de
asociacion del 63%. Por otro lado, en la organizacibn no existe una adecuada
organizacion y apoyo entre colaboradores, de manera que impide que el rendimiento
sea optimo. Comentario: Los planes de acompafiamiento a los trabajadores deben
proporcionar canales de didlogo eficiente por medio del cual se manejan las dudas
como sugerencias producto de las actividades de rendimiento. (p. 142)

También, Sotelo y Figueroa (2017) en su investigacion en México, titulada, El clima
organizacional y su correlacion con la calidad en el servicio en una institucién de
educacion de nivel medio superior. El principal propésito de la investigacion fue
conocer la relacion entre los temas de estudio. Tuvo un enfoque cuantitativo no
experimental constituido por 52 colaboradores, el instrumento aplicado fue el
cuestionario. Los autores concluyeron que la relacién entre las dimensiones presenta
un nivel de 0,864 con un cuadrado de 0.746 (74.6%), es decir se encontr6 un nivel de
correlacion de Pearson positiva alta de 0.811 con un nivel de significancia de 0.000.
Comentario: Las organizaciones deben tomar conciencia de lo relevante que es
mantener un adecuado clima de trabajo y que de ello depende que puedan

proporcionar un servicio de calidad. (p. 3)

Ademas, Vera y Suéarez (2018) en su articulo de investigacion en Ecuador, cuyo titulo
ha sido, Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral, el servicio al
cliente: corporacién de telecomunicaciones del cantéon La Libertad. Su objetivo
fundamental fue evaluar la influencia entre los temas de investigacion. La metodologia
fue basica de disefio no experimental, cuyos participantes fueron 35 trabajadores, el
instrumento empleado fue el cuestionario. Conclusiones: Existe influencia entre los

temas investigados, pues los resultados mostraron que el nivel de correlacién de



Pearson fue positiva baja de 0.213 con un nivel de significancia de 0.000, también se
identifico que la organizacion no evalla apropiadamente a los trabajadores, no estiman
la productividad general en base a las metas y propdésitos que deben alcanzarse.
Comentario: Las relaciones interpersonales y motivacion deben ser esenciales en un
centro laboral a fin de que los resultados del trabajo repercutan en el desempefio,

siendo este beneficioso para la empresa. (p. 182)

A nivel nacional, Fernandez et al. (2019) en su articulo en Lima, cuyo titulo fue; Clima
organizacional y satisfaccidén del usuario externo en los servicios de hospitalizacién del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, 2017. Ha tenido como principal finalidad evaluar
la relacion entre los temas investigados. La metodologia del estudio tuvo un enfoque
aplicado, no experimental. Los participantes fueron 92 usuarios de los servicios de
salud y el instrumento aplicado para recolectar datos fue el cuestionario. Conclusiones:
El nivel de clima organizacional es regular en un 76.3% siendo calificada como
mejorable y el grado de satisfaccidn fue regular en un 64.4%. En efecto, existe vinculo
entre el clima en el trabajo y la satisfaccion con una significancia de 0.000 con un nivel
de correlacion de 0,851. Comentario: Para que los trabajadores de los
establecimientos de salud brinden un servicio de calidad a los pacientes, éstos deben
tener un buen clima laboral, es decir, un buen trato, motivacion, y de esa manera

lograran alcanzar sus objetivos planteados como institucién. (p. 188)

Asimismo, Castillo et al. (2019) en su articulo en Trujillo, cuyo titulo fue, Liderazgo y
clima organizacional en trabajadores de establecimientos de salud de una microred de
Peru. El objetivo principal del estudio fue conocer el vinculo entre las variables del
estudio. Metodologia descriptiva — correlacional de disefio no experimental. La
poblacion estuvo conformada por 88 trabajadores de varios centros de salud. Los
instrumentos que permitieron la recopilacion de datos fueron cuestionarios.
Conclusion: Se demostré que existe una relacién significativa entre los temas de
investigacion (Liderazgo y clima organizacional) con una significancia bilateral de
0,000 con un nivel de asociacion de 0,644 (correlacion positiva media). Comentario: Al

aumentar el liderazgo en un centro de salud también aumentaria el clima



organizacional, siendo este saludable para llevar a cabo las actividades que

proporcionan un servicio eficiente a sus usuarios. (p. 2)

Por su parte, Diaz et al. (2019) en su articulo en Chiclayo, cuyo titulo fue, Estrés laboral
y clima organizacional en colaboradores del hospital Solidaridad, Chiclayo. El objetivo
planteado fue la evaluacion de la relacion entre las variables. El estudio tuvo un
enfoque descriptivo — correlacional de disefio no experimental. La muestra estuvo
integrada por 30 técnicos y como instrumento emplearon el cuestionario.
Conclusiones: El clima laboral es bajo es alto en un 60%, medio en un 33% y alto 7%,
el nivel de estrés es normal en un 80% Yy leve en un 20%. Para terminar, hay relacion
entre los temas con una significancia bilateral por un valor de 0,000 y un grado de
asociacion de Pearson de 0,910. Comentario: Para lograr que los colaboradores de un
establecimiento de salud no tengan un nivel alto de estrés, es importante que el clima
en el trabajo presente un comportamiento adecuado que genere el cumplimiento de

metas organizacionales. (p. 32)

De igual modo, Tarqui y Quintana (2019) en su articulo en el Callao, cuyo titulo fue,
Desempefio laboral del profesional de enfermeria en un hospital de la Seguridad Social
del Callao — Peru. La finalidad del estudio fue analizar el grado de desempefio de
acuerdo con las cualidades laborales y su incidencia en la jefatura. De metodologia
descriptiva, no experimental. La muestra estuvo conformada por 208 enfermeras a
quienes se les aplicé un cuestionario. Conclusiones: El grado del desempefio fue
insuficiente en un 25%, el 37% de colaboradores no recibe capacitaciones frecuentes,
el 88% manifestaron que percibieron una presion laboral por parte del area de jefatura.
Comentario: Una gran parte de profesionales del sector salud tienen un desempefio
suficiente, por el contrario, es necesario que el area de gerencia del centro de salud
efectle esfuerzos adicionales para el logro de un adecuado desempefio en el trabajo.
(p. 124)

También, Delgado et al. (2020) en su articulo en Truijillo, en su articulo titulado, El
estrés y desempefio laboral de los colaboradores de una red de salud. La finalidad de
la investigacion ha sido determinar la relacion entre el estrés y el desempefio de los

trabajadores. Investigacion descriptiva de disefio no experimental. Los integrantes de



la investigacion fueron 98 trabajadores de un establecimiento de salud. El instrumento
aplicado fue el cuestionario. Conclusiones: El 98% certificO que tienen un grado de
estrés de tendencia media y alta, el 39.8% mostré un desempefio de tendencia regular.
Por otro lado, se obtuvo un nivel de correlacion de Rho de Spearman negativa y
moderada de -0,6888 con un nivel de significancia de 0,000, es decir que el estrés
influye significativamente en el desempenio laboral. Comentario: El estrés es un tema
de mucha relevancia dentro de una organizacion, pues, si se permite que este se
incremente en los trabajadores, entonces, sus actividades llevadas a cabo seran poco
eficiente y los resultados no serian favorables, por ello, el desempefio del trabajo debe

ser cultivado por medio de la motivacién hacia el grupo de trabajo. (p. 12)

A continuacion, se expone el marco teorico de los temas en estudio. Con respecto al
clima organizacional, Uribe (2015) lo define como la expresion de caracteristica
individual sobre la valoracién o percepcién que los trabajadores establecen de la
compainiia y que esto repercute de forma inmediata en el desarrollo de ésta, asi como
las caracteristicas del ambiente organizacional (p. 39). De igual forma, Gonzéles et al.
(2021) sostiene que son un conjunto de atributos los cuales se pueden medir o evaluar
sobre el espacio de trabajo, estos atributos son percibidos directa o indirectamente por
las personas que trabajan en este entorno y afectan sus motivaciones y
comportamientos (p. 1159). Por consiguiente, Mohamed & Gaballah (2018) indican
gue se refiere al entorno social dentro del trabajo, y las relaciones interpersonales se
hace evidente (p. 193). Para terminar, Kalhor et al. (2018) expresan que incluye las
relaciones entre los diferentes participantes de la empresa, que constituye el entorno

social en el que los empleados desarrollan sus actividades. (p. 27)

Con respecto a la importancia, Madhukar & Sharma (2017) refieren que un buen
ambiente en un organizacion generara un buen desempefio laboral en los empleados
por lo tanto, el beneficio serA& mutuo tanto para las empresas como para los
trabajadores, porque tiene una profunda relacibn en el entusiasmo, actitud y
satisfaccion a nivel personal (p. 277). De igual manera, Peyrovi (2017) explica que
dado que la satisfaccion esta determinada o es influida por la comodidad social de sus

trabajadores, afirma que el clima organizacional esta directamente relacionado con la



efectividad y desempefio de sus equipos de trabajo (p. 3). En tanto, EI-Demerdash &
Mostafa (2018) afirman que permite detectar el grado de retroalimentacion que existe
en los procedimientos efectuados y de esa manera, promover los diversos cambios
que son necesarios para la eficiencia de la compaiiia (p. 2). Ademas, Moslehpour et
al. (2018) explican que es de suma relevancia por cuanto prestar la atencion debida
pueda influir en el incremento o disminucion de la productividad de la misma, para ello,

los colaboradores deben sentirse identificados con la organizacién (p. 126).

Acosta et al. (2018) expresa las caracteristicas del clima organizacional, como el pilar
gue tiene toda organizacion y esta en constante cambio, ya sea por factores externos
o internos, y que ademas es de naturaleza autonoma (p. 105). Asimismo, Isaiah-
Clement & Eketu (2019) expresa que tienen una caracteristica durable porque se
construye sobre un cierto tiempo y representa la caracteristica perdurable en el
ambiente interno (p. 2489). Hernandez (2020) los califica como medible porque
comprende un grupo de propiedades que pueden llegar a ser evaluados por el
instrumento que corresponde, en este caso, puede ser una encuesta, también
considera que es influenciado significativamente por la estructura organizacional, esto
se debe al nivel de apoyo que los empleados reciben de ésta (p. 121). Ademas,
Sonarita et al. (2019) sostiene que construye la identidad Unica de la compafia porque

proporciona una imagen clara del vinculo entre la empresay los trabajadores (p. 2455).

La ventajas de un adecuado clima organizacional es expuesta por Grueso (2017) quién
indica que facilitara la comunicacion dentro de la organizacion y el vinculo entre los
miembros de la empresa, es decir, aumentard la seguridad del trabajador y en el
equipo (p. 140). Asimismo, Aloustani et al. (2020) establecen ayuda a que las personas
tengan ganas de trabajar, asi como el interés por emprender nuevos proyectos (p. 3).
Sin embargo, sus desventajas, como refiere Garcia (2021) es la falta de productividad
en general y mala calidad en la atencion, ademas esto genera quejas y comentarios
fuera de la organizacion (p. 126). Por su parte, Lake et al. (2019) alude que al existir
un buen clima laboral reducira la rotacién de empleados y el aumento de los gastos de

contratacion y capacitacion (p. 355).



A fin de evaluar la variable clima organizacional, se tuvo en consideracion lo expuesto
por Uribe (2015) quién menciona los siguientes elementos con sus respectivos
indicadores: Potencial humano; es la facultad que tienen las personas para crear,
innovar y cumplir con los propoésitos laborales. Se caracteriza por ser una cualidad
personal y cada sujeto lo desarrolla de acorde a su actitud y entusiasmo. Se compone
de los siguientes indicadores: a) Liderazgo; es la facultad que tiene un individuo para
influir, motivar y organizar por medio de actividades para el logro de sus propositos
que involucren a otros individuos y conjuntos en un marco de valores. b) Innovacion;
se refiere a un procedimiento que cambia elementos, ideas o protocolos que ya se
encuentran establecidos, generando nuevos que inciden de forma adecuada en el
trabajo. ¢) Recompensa; son incentivos que tienen como intencién dirigir la actividad

del trabajador hacia un resultado en especifico. (p. 63)

El siguiente elemento como explica Uribe (2015) es el disefio organizacional; el mismo
gue hace referencia al procedimiento a través del cual se elige una estructura de
actividades, responsabilidades y vinculos de autoridad dentro de una institucion. Se
compone de los siguientes indicadores: a) Confort; se refiere a la comodidad que
proporciona bienestar a un grupo de colaboradores, de igual manera, se deriva en un
patron de comportamiento que se sigue para mantener un estado neutral. b)
Estructura; es la forma en cémo se asignan las tareas y responsabilidades que tienen
que cumplir cada uno de los integrantes de una institucion. c¢) Comunicacion
organizacional; es el envio y recepcion de datos entre sujetos interrelacionados o que

pertenecen a una institucion con el fin de lograr un objetivo (p. 64).

Por altimo, el tercer elemento como indica Uribe (2015) es la cultura organizacional;
es el grupo de ideas, practicas y valores que poseen las instituciones e involucran
caracteristicas que engloban la ética, creencias, valores, la experiencia y psicologia
del grupo. Se compone de los siguientes elementos: a) Remuneracién; hace referencia
al salario como la contraprestacion de caracteristica econémica que un trabajador
recibe por su trabajo realizado, asimismo, es todo tipo de retribucidon que se ofrece
como compensacion por el esfuerzo realizado por un individuo. b) Conflicto y

cooperacion; trata de un estado de discordia entre los integrantes de una organizacion
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como efecto de desacuerdos asociados con las necesidades e intereses
organizacionales, en tanto la cooperacion, se refiere al trabajo y apoyo grupal que
realizan los individuos. c) Motivacion; trata sobre la facultad que tiene una institucion
0 empresa para mantener involucrados a sus trabajadores para que éstos tengan un

mayor rendimiento y lograr los objetivos planteados (p. 65).

La segunda variable que se pone en estudio es el desempefio laboral, Arbaiza (2016)
sostiene que es el rendimiento de una persona que refleja en su centro laboral en el
preciso momento que realiza sus actividades diarias que le fueron encargadas. De
este modo, se considera si el individuo es apto o no para el puesto que fue asignado
(p. 43). En tanto, Pham et al. (2020) explica que es la productividad o la calidad de
servicio que un trabajador realiza dentro de su centro de trabajo con la finalidad de
sobresalir dentro de su area correspondiente (p. 340). Por su parte, Castafio (2021)
postula que es el comportamiento que tienen los trabajadores en cuanto a los objetivos
trazados por la empresa en la que laboran, buscando obtener resultados favorables
tanto para ellos mismo como para la compafiia (p. 41). Ademas, Li et al. (2017) refieren
que es la evaluacién que determina si una persona cumple con sus obligaciones y

actividades de forma apropiada en su area de trabajo (p. 3).

En cuanto a la importancia, Afriyie et al. (2020) refiere que permite tanto a los
encargados del area como a los trabajadores identificar sus debilidades y fortalezas,
con la finalidad de aclarar expectativas, mejorar y seguir creciendo como organizacion
(p. 1469). Del mismo modo, Ramirez (2018) da a conocer que evaluar el desempefio
es un instrumento valioso para administrar las actividades de los encargados de area
gue tienen como principal objetivo medir el trabajo y los resultados de un colaborador
(p. 101). Por su lado, Supriadi et al. (2020) indican que es un elemento de vital
importancia para las compafias, porque ayuda a poner en marcha estrategias y
mejorar la eficacia de éstas. Dicho procedimiento tiene mision, vision, cultura
organizacional y las competencias laborales de los cargos (p. 43). También, Wushe &
Shenje (2019) indican que proporciona a implementar estrategias y afinar la eficacia,
pues se trata de una poderosa herramienta en el desarrollo integral del empleado (p.
22).
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Con respecto a las caracteristicas, Duque et al. (2019) indica que el desempefio
permite medir la habilidad para aprender, desde el proceso que implica cada actividad
0 navegar de forma eficiente en la empresa (p. 5950). Gonzalez (2018) indica que es
una herramienta que permite lograr los objetivos que tiene una empresa en cuanto a
mejorar sus resultados (p. 49). Seyyedmoharrami et al. (2019) aseguran que se
caracteriza por el trabajo en equipo y tener contacto con el resto de las areas de
trabajo, ademds por tener integridad, es decir, las empresas buscan tener confianza
en sus trabajadores, y ademas buscan personas que sean éticas y desarrollen un buen
trabajo (p. 95).

Las ventajas del desemperio laboral, tal como indica Berberoglu (2018) afirma que los
beneficios van acorde con las funciones y desempefio que cada colaborador realiza
en su area de trabajo, esto va a proporcionar mejoras 0 ascensos en los puestos
laborales conforme con su competencia laboral de los mismos (p. 3). Wallenburg et al.
(2016) establece que permite encontrar dificultades en la empresa y reducir los
problemas externos, como, por ejemplo, los clientes, los competidores de la
organizacion que influyen en el trabajo de los colaboradores (p. 638).

En cuanto a las desventajas, Gomez et al. (2018) postula que una de las principales
desventajas es que si la evaluacion del desempefio laboral esta mal implementada,
esto puede llevar a problemas organizativos y no obtener los objetivos planteados por
la empresa (p. 210). Por su parte, Chmielewska et al. (2020) indica que si la empresa
no brinda de manera adecuada cual es la finalidad de la evaluacién del desempefio
laboral, los trabajadores no entenderan la razén, de manera que no contribuirdn con el

crecimiento de la empresa y con el cumplimientos de los objetivos (p. 7).

Para su evaluacion, se tuvo en consideracion lo expresado por el autor Arbaiza (2016)
quién da a conocer el nivel cognitivo; se refiere al conocimiento que tiene un
colaborador, de modo que la informacién que se dispone es gracias al procedimiento
de aprendizaje y experiencia de los individuos. Los indicadores son: a) Nivel de
conocimiento; es el grado de conocimientos que tiene un servidor para el desempefio
de sus tareas diarias. b) Iniciativa de trabajo; consiste en el esfuerzo adicional o ir mas

alla de las responsabilidades laborales normales para que los hechos sucedan. c)
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Trabajo en equipo; esfuerzo realizado por los responsables de una organizacion de

manera organizada. (p. 50)

La siguiente dimension consiste en el esfuerzo laboral; en el contexto laboral es un
factor determinante que demuestra interés y empefio en elaborar sus actividades,
recibir algun tipo de recompensa, asimismo, es el empleo de tiempo, energia y fuerza
fisica a un determinado trabajo o actividad. Tiene como indicadores: a) Resultado
laboral; son los resultados laborales que logran los colaboradores del centro de salud
para proporcionar servicios de calidad a la poblacién. b) Logro de metas; se refiere al
comportamiento de los individuos al momento de cumplir las metas dispuestas por la
organizacion. ¢) Empleo de recursos; es el uso de recursos al momento del desarrollo
de las tareas en el trabajo, por ello, es importante que los responsables de la
organizacion manejen de forma eficiente los recursos disponibles a fin de obtener

mayores resultados. (pp. 50-51)

Como ultima dimension, se encuentra el comportamiento laboral donde, Arbaiza
(2016) sustenta que es la manera en la que se comportan los seres humanos en las
organizaciones, incluida la manera en que interactian entre si, asimismo, la forma en
como realizan sus actividades dentro de las estructuras de las compafias para el
desarrollo de estas. Sus indicadores son: a) Cumplimiento de funciones; garantiza el
cumplimiento de los propdsitos por medio de las actividades realizadas de manera
eficaz y eficiente a fin de proporcionar un servicio de calidad. b) Tolerancia; hace
referencia al respeto de las ideas de los demas en el momento que son diferentes a
las del individuo, asi como el reconocimiento, la aceptacion y el aprecio hacia los
demas. c) Descansos alargados; consiste en los lapsos de descanso que se toma el
trabajador después de realizar sus labores, en el caso de un establecimiento de salud,
este puede alargarse si el colaborador no cumple de forma adecuada con sus
funciones. Adicionalmente, se explica acerca de la ley de seguridad y salud en el
trabajo (Ley N° 29783) el cual tiene como finalidad promover la cultura de prevencion
de riesgos laborales donde interviene la participacion de los colaboradores y sus

organizaciones sindicales. Asimismo, se da a conocer el principio de responsabilidad
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porque evidencia el desempefio de sus actividades de acuerdo con la normativa

vigente. (pp. 51-52)
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El informe presentd un tipo de investigacion basica. Los especialistas del
CONCYTEC (2018) lo definen como aquel estudio que tiene como principal
propoésito el incremento de conocimientos sobre un tema de interés del
investigador. Con la conceptualizacion explicada, en el presente estudio se
identifico el nivel del clima organizacional y desempefio laboral de los

colaboradores de un establecimiento de salud privado en la ciudad de Tarapoto.

Disefio de la investigacion

El disefio del estudio fue no experimental en vista que las variables fueron
observadas en su contexto natural, sin la necesidad de ser controladas o
manipuladas a beneficio del investigador. De igual manera, Arbaiza (2019)
explica que es no experimental debido a que no habra manipulacion de la

informacion que seréa recolectada de ambos temas de estudio.

De igual manera es transversal, dado que en la investigacion se aplicaron
actividades de recoleccion, procesamiento y analisis de la informaciéon en un
determinado periodo, es decir 2021. Asi también, Garcia (2018) infiere que es
un estudio que se lleva a cabo en un determinado periodo y este sera recolectado

una sola vez.

También, es descriptivo - correlacional, Maldonado (2018) sostiene que se
describe el comportamiento de ambos temas en investigacidon y permite

determinar el grado de relacion entre los temas de interés.

El esquema es el que se muestra a continuacion:
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M r
V2
Doénde:
M: Muestra

V1: Clima organizacional.
V2: Desempefio laboral.

r= Relacion.

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Clima organizacional.

Definicion conceptual: Es la expresién de caracteristica individual sobre la
apreciacion que los trabajadores y directivos establecen de la compariia y que
incurre de forma inmediata en el desarrollo de ésta, asi como las caracteristicas

del ambiente organizacional (Uribe, 2015)

Definicion operacional: Para la evaluacion de la variable se hizo uso de un
cuestionario estructurado segun las dimensiones que lo integran es decir
potencial humano, disefio organizacional, y cultura organizacional, lo cual estuvo
dirigido a los colaboradores de la institucion. Tal hecho facilitard la comprobacién

de las hipétesis planteadas en la investigacion

Variable Dependiente: Desempefio laboral.

Definicion conceptual Es el rendimiento de un individuo que refleja en su centro
laboral en el preciso momento que realiza sus actividades diarias que le fueron
encargadas. De este modo, se considera si el individuo es apto o no para el
puesto que fue asignado (Arbaiza, 2016)

Definicion operacional: Para la evaluacion de la variable desempefio laboral se

hizo uso de un cuestionario estructurado segun las dimensiones que lo integran
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(nivel cognitivo, esfuerzo y comportamiento laboral), lo cual estuvo dirigido a los
colaboradores de la institucion. Tal hecho facilitara la comprobacién de las

hipotesis planteadas en la investigacion

3.3.Poblacion (criterio de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

La poblacion estuvo constituida por 50 colaboradores del establecimiento de

salud privado Trinidad & Especialidades Médicas S.A.C.

e Criterios deinclusién: Colaboradores del centro de salud de cualquier edad,
participacion voluntaria de los colaboradores.
e Criterios de exclusion: Pacientes del establecimiento de salud, proveedores

del establecimiento de salud.

Muestra
Siendo la poblacion pequefia, estuvo constituida por la totalidad de la poblacién,
es decir, 50 colaboradores del establecimiento de salud privado Trinidad &

Especialidades Médicas S.A.C.

Muestreo

La investigacion presentd un tipo de muestreo no probabilistico, en vista que
Otzen & Manterola (2017) expresan que un muestreo no probabilistico es aquel
donde no es posible la intervencion de una formula estadistica y por conveniencia
se debe a que los participantes son escogidos por decisiébn propia del

investigador.

Unidad de analisis
Colaboradores del establecimiento de salud privado Trinidad & Especialidades
Médicas S.A.C.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas
La encuesta fue la técnica empleada en el presente estudio. Naupas et al. (2018)

indica que es un documento con interrogantes que expresan un tema de intereés.

Instrumentos

En el estudio se emple6 como instrumento el cuestionario, segun Otzen &
Manterola (2017), es una herramienta disefiada para caracterizar a la variables
de estudio, en base a lo manifestado por lo elementos seleccionados en la
muestra, contribuyendo en la solucion de los objetivos descriptivos planteados en
el estudio. En ese sentido el cuestionario de la variable clima organizacional
estuvo compuesto por 18 interrogantes que se distribuyen en sus dimensiones,
de la misma manera el cuestionario que evalu6 al desempefio laboral estuvo

constituido por 18 preguntas.

La escala de Likert que serd empleada en los cuestionarios es: Nunca (1), casi
nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

A continuacion, se describe las caracteristicas de los cuestionarios:

Validez

Para la validez fue necesario el célculo del coeficiente de validez de contenido
(CVC) el mismo que permite evaluar la capacidad de medicion de los items, de
esta manera mediante la evaluacion de la variable clima organizacional se obtuvo
un coeficiente adecuado (CVC=.96), siendo esto aceptable para su evaluacion,
de igual manera el cuestionario de la variable desempefio laboral se obtuvo un

CVC=.96, el mismo que es aplicable al contexto de estudio (Ver anexo de validez)

Asi también, fue necesario el juicio de los siguientes expertos: José Antonio
Carbonel Arribasplata (Tecndlogo Médico con Grado de Doctor), Angela Maria
del Carmen Diaz Lazo (Tecndlogo Médico con Grado de Magister) y Luis Alberto

Garcia Cruz (Tecndélogo Médico con Grado de Magister), los cuales en base a
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sus amplios conocimientos en el tema investigativo y metodologia permitiran
constatar que ambos cuestionarios son aptos para ser aplicados en el contexto

de estudio.

Confiabilidad

Los datos de los instrumentos fueron sometidos en una base de datos por medio
de la prueba de Alfa de Cronbach, demostrando de ese modo, la fiabilidad que
corresponde. En cuanto al instrumento de la primera variable clima
organizacional alcanzé un valor de 0.941, y la segunda variable obtuvo un
resultado de 0.946; por lo tanto, como ambos resultados son mayores al minimo
aceptado (0.750), se confirma que ambos cuestionarios cumplen con el criterio
de fiabilidad necesario para ser aplicados a la muestra del estudio.

3.5.Procedimientos

Se pidi6 el permiso que corresponde al jefe del establecimiento de salud privado
Trinidad & Especialidades Médicas S.A.C, luego, se validaron los instrumentos
(cuestionarios) para la aplicacion correspondiente a los colaboradores, a quienes
se les cité con anticipacion para la obtencién de datos. Cabe indicar que se dio a
conocer a los colaboradores el propdsito del estudio. Luego, con los datos que
se obtuvieron, fueron conservados en una base de datos y tabulados de manera
correspondiente a fin de elaborar los resultados expresados en figuras y tablas.

3.6.Método de analisis de datos

Los métodos que fueron empleados en el estudio son: Método descriptivo;
porque se describié cada tema en estudio y se dio a conocer el nivel de estos a
través de figuras y tablas con resultados porcentuales y numeéricos. Por
consiguiente, se aplicé el método inferencial, por cuanto la informacion que fue
recopilada fue introducida en el programa de software SPSS 28 donde se

determind la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral. Los
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3.7

resultados estadisticos fueron sometidos por la prueba de normalidad a fin de

determinar el tipo de prueba que corresponde (Pearson).

.Aspectos éticos

El estudio fue redactado teniendo en cuenta la normativa de la Universidad César
Vallejo y las Normas APA 7° edicion, asimismo, la participacion de los
colaboradores fue informada sin ocultar la informacion y de forma anénima. De
igual manera, los principios que se tuvieron en cuenta son la no maleficencia,
porque no hubo ningun dafio hacia los participantes y la organizacién que fue
investigada. Principio de autonomia, porque los participantes fueron tratados

como seres autbnomos y libres de expresion.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1. Nivel del clima organizacional en un establecimiento de

salud privado de Tarapoto 2021.

Figura 1

Nivel del clima organizacional.

40 80%
35 68% 70%
30 60%
25 50%
20 3206 40%
15 30%
10 16 20%
5 10%
0 - . 0%
Bajo Medio Alto
[ 0 16 34
% 32% 68%

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores del establecimiento de salud privado.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados expuestos en la figura 1, el 68% (34) de los
colaboradores encuestados manifiestan que el establecimiento de salud presenta un
nivel de clima organizacional alto, y un 32% (16) lo calificaron como medio; no
obstante, no hubo ningun participante que lo catalogd con un grado bajo. Dichos
resultados se explican, dado que la encuesta realizada revel6 que el centro de salud
generalmente se encuentra organizado para prever los problemas que se presentan;
ademas los colaboradores frecuentemente muestran iniciativa ante la resolucion de
problemas, considerando, asimismo, que el centro de salud posee normas y reglas
claras que facilitan el desarrollo de actividades. Por otro lado, la organizacion ha
demostrado ser flexible y tener la capacidad de adaptarse a los cambios lo cual ha
beneficiado directamente a su rendimiento; mencionando también que cuenta con los
aspectos basicos que garantizan un buen ambiente de trabajo y una adecuada

distribucion fisica.
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Objetivo especifico 2. Nivel del desempefio laboral en un establecimiento de

salud privado de Tarapoto 2021.

Figura 2
Nivel de desempeiio laboral
40 80%
35 70% 70%
30 60%
25 50%
20 30% 40%
15 30%
10 20%
5 15 10%
0 Bajo Medio Alto 0%
— 0 15 35
% 30% 70%

Nota. Cuestionario aplicado a los colaboradores del establecimiento de salud privado.

Interpretacion

En base a los resultados de la figura 2, el 70% (35) de los colaboradores calificaron
como alto el nivel de desempefio laboral en el establecimiento de salud privado;
seguido del 30% (15) que establecieron que es de nivel medio. De acuerdo con la
opinion de los trabajadores, la mayoria cumple con los conocimientos necesarios y
suficientes para efectuar correctamente sus tareas, demostrando siempre iniciativa y
fomentando el trabajo en equipo para garantizar el logro de los objetivos en funcion

a lo planificado, mostrando compromiso con el desarrollo de la institucion.

Sin embargo, se debe mencionar que algunos participantes de la muestra
manifestaron mostrar dificultades o inconvenientes a la hora de desempefar sus
funciones, resaltando también que los descansos que tienen en el trabajo suelen ser

minimos y a veces no descansan adecuadamente en su hora libre.
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Objetivo especifico 3. Relacion entre las dimensiones del clima organizacional
y el desempeiio laboral en un establecimiento de salud privado de Tarapoto
2021.

Tabla 1

Dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral

Dimensiones del clima Potencial Disefio Cultura
organizacional humano organizacional organizacional
Correlacion de

- .488* A431** .656**
Desempefio Pearson
laboral Sig. (bilateral) <.001 .002 <.001
N 50 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0.001 (bilateral)
Nota. Obtenido del SPSS 28.

Interpretacion

Los resultados obtenidos en la prueba de correlacién de Pearson realizada entre las
dimensiones del clima organizacional y la variable desempeiio laboral; en donde
considerando los criterios de la regla de decision (Sig. Bilateral < 0.05) se observa
gue el potencial humano presenta una relacién con el desempefio laboral, dado que
el nivel de significancia fue igual a 0.001 y menor a 0.05, con un coeficiente r
equivalente a 0.488 que expresa una correlacién positiva débil.

Del mismo modo, la segunda dimensién (disefio organizacional) muestra un grado
de relacion con el desempefio laboral, pues el p-valor o significancia alcanz6 un
resultado de 0.001 < 0.05, y un coeficiente igual a 0.431, lo cual indican una
correlacion positiva débil. Igualmente, se observa que la cultura organizacional tiene
dependencia de tipo significativa con el desempefio laboral, ya que obtuvo un p-valor
de 0.002 (menor a 0.05) y un coeficiente equivalente a 0.656, que confirma una
correlacion positiva media. Por lo tanto, en base a los resultados se pudo determinar
gue todas las dimensiones presentan un nivel de asociacién con el desempefio de
los trabajadores, por lo cual se acepta la hipotesis planteada y se afirma que existe
relacion directa y significativa entre las dimensiones del clima organizacional y el

desempeiio laboral en un establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021.
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Comprobacién de la hipotesis general

Para cumplir con el propadsito general del estudio, se realizé la prueba de normalidad

de Shapiro-Wilk, puesto que los integrantes de la muestra son iguales a 50. Cabe

mencionar que dicha prueba fue realizada con la finalidad de determinar el

estadigrafo (Pearson o Rho de Spearman) que se debe emplear para calcular el

grado de asociacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral,

cuyos resultados se detallan a continuacion:

Tabla 2
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Variables Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional .966 50 .160
Desempefio laboral 961 50 .098

*. Esto es un limite inferior de la significancia verdadera
a. Correccion de significacion de Lilliefors.
Nota. Obtenido del SPSS 28.

Interpretacion

En latabla 2 se evidencia que el clima organizacional alcanzo6 un nivel de significancia

equivalente a 0.160, y el desempefio laboral obtuvo un valor igual a 0.098. Como se

observa ambos resultados son mayores a 0.05, lo cual indica que las variables

analizadas presentan una distribucion normal; por lo tanto, en base a ello se

determind que se debe emplear la prueba paramétrica de Pearson para efectuar la

contrastacion de la hip6tesis y concretar el objetivo.
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Objetivo general: Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en un establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021.

Tabla 3
Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
Clima Desempefio
Organizacional laboral
_ Correlacion de Pearson 1 .643**
Clima Sig. (bilateral) <.001
O H H | . .
rganizaciona N 50 50
Desempenio Correlacion de Pearson .643** 1
Iabofal Sig. (bilateral) <.001
N 50 50

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

Nota. Obtenido del SPSS 28.

Interpretacion

Para determinar la aceptacion o rechazo de la hipétesis de investigacion fue
necesario considerar como criterio de decisién que la Sig. (bilateral) sea menor a
0.05. En tal sentido, en la tabla 4 se observa que el clima organizacional y el
desempefio laboral muestran una relacion de tipo significativa, ya que el p-valor fue
equivalente a 0.001 < 0.05, con un coeficiente r = 0.643, lo cual revela una correlacion
positiva media. Por ello, en virtud de los resultados se pudo aceptar la hipotesis
alterna y confirmar que existe relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento de salud privado de
Tarapoto 2021.

Al realizar el célculo del coeficiente de determinacion o R?, presenta un valor igual a
0.413, el mismo que indica que el clima organizacional influye aproximadamente en
un 41% en el desempeio laboral de los colaboradores y el 59% de porcentaje
restante revela que se debe a otros factores ajenos al clima organizacional; por tanto,
estos resultados también permiten reafirmar que existe relacién directa y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento de salud

privado de Tarapoto 2021..
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V. DISCUSION

La tesis desarrollada tuvo como finalidad determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento de salud privado
de Tarapoto 2021. Para ello, fue de suma importancia aplicar cuestionarios que

hicieron referencia al clima organizacional y el desempefio laboral.

El objetivo especifico N° 1 fue identificar el nivel del clima organizacional en un
establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021; el 68% de los trabajadores
manifestaron que el establecimiento de salud presenta un nivel de clima organizacional
alto, y un 32% lo calificaron como medio; pero, no hubo ningan participante que lo
catalog6 con un grado bajo. Estos indices indican que el establecimiento de salud se
encuentra organizado para prever los problemas que se den dia a dia; ademas los
trabajadores con frecuencia muestran iniciativa ante la resolucién de conflictos,
considerando que el centro de salud posee normas y reglas claras que facilitan el

desarrollo de las actividades planificadas.

Por otro lado, la entidad ha demostrado ser flexible y tener la capacidad de adaptarse
a los cambios lo cual ha beneficiado directamente al rendimiento de cada uno de los
colaboradores; mencionando también que cuenta con los aspectos basicos que
garantizan un buen ambiente de trabajo y una adecuada distribucion fisica. Por el
contrario, los colaboradores revelaron que el centro de salud no innova con facilidad y
la informacién de interés en muchas ocasiones no llega para todos de forma oportuna;
tampoco otorgan incentivos laborales con la finalidad de incrementar el rendimiento en
el trabajador, por lo que también consideran que la remuneracién percibida no

satisface del todo sus necesidades basicas.

En el trabajo realizado por Fernandez et al. (2019) concluyeron que el nivel de clima
organizacional en el Instituto Nacional de Salud del Nifio es regular en un 76.3% siendo
calificada como mejorable y el grado de satisfaccion fue regular en un 64.4%, en ese
sentido, para que los colaboradores de los establecimientos de salud brinden un
servicio de calidad a los pacientes, éstos deben tener un buen clima laboral, es decir,

un buen trato, motivacion, y de esa manera lograran alcanzar sus objetivos planteados
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como institucion, pudiendo satisfacer las necesidades de sus pacientes en cuanto a

salud se trata.

De igual forma, los resultados presentan relacién con el aporte tedrico expresado por
Uribe (2015) quien define el clima organizacional como la expresion de caracteristica
individual sobre la apreciacion que los trabajadores y directivos establecen de la
compafia y que incurre de forma inmediata en el desarrollo de ésta, asi como las
caracteristicas del ambiente organizacional. Para que un clima organizacional sea
eficiente, es importante guardar una relacion adecuada entre trabajadores, asi como
el trato para evitar posibles conflictos. Al existir un mal clima laboral va a existir mayor
individualidad, egoismo y competitividad en los trabajos que realizan, como resultado
habra mayor rotacion de empleados y aumento en los gastos de contratacion y
capacitacion. Y también se perderia personas talentosas, poca motivacién en el area
de trabajo, poco compromiso y el poco interés por parte de los empleados por seguir

los objetivos que tiene la empresa.

Por otra parte, para mejorar el clima laboral segun Acosta et al. (2018), es necesario
escuchar las opiniones de los colaboradores e incorporar sus sugerencias en los
planes y programas de la entidad, ya que el éxito de la organizacion depende de las
personas, por lo que sus diferencias deben ser respetadas y aprovechadas
plenamente para afectar el ambiente de trabajo de manera positiva. Asimismo, se debe
promover la integracion, para lo cual se deben realizar acciones para promoverlo entre
las distintas areas y en los miembros que le componen, y generar espacios que rompan
la costumbre, generando un ambiente de confianza, gratitud y entusiasta. Por otro
lado, se debe implementar una comunicacion horizontal a fin de mantener una
comunicacién transparente, abierta y oportuna, que contribuya a fortalecer una cultura
en la que las ideas y opiniones sean valoradas por la organizacién y sirvan a los

intereses de la misma.

Otra accion necesaria para fortalecer el clima laboral es el reconocimiento de logros,
mejora de procesos y cierre exitoso de proyectos. Todo ello refuerza el compromiso
de los colaboradores y conduce a la mejora continua. Finalmente, la experimentacion

dentro de la entidad es importante porque es una practica que tiene un mayor impacto
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en la disponibilidad de cambios. Para mejorar la estrategia, se debe perder el miedo y
estar dispuestos para probar cosas nuevas. En resumen, si todas las partes estan
alineadas para hacer que el ambiente de trabajo sea adecuadamente relevante, estas
y otras iniciativas tendran éxito, porque los trabajadores leales producirdn mejores

resultados.

El objetivo especifico N° 2 fue el nivel del desempefio laboral en un establecimiento de
salud privado de Tarapoto 2021; el 70% de los trabajadores calificaron como alto el
nivel de desempefio laboral en el establecimiento de salud privado; el 30% que
establecieron que es de nivel medio. De acuerdo con la opinién de los trabajadores, la
mayoria cumple con los conocimientos necesarios y suficientes para efectuar de modo
adecuado sus tareas, demostrando siempre iniciativa y fomentando el trabajo en
equipo para garantizar el logro de los objetivos en funcién a las actividades
planificadas, mostrando compromiso con el desarrollo de la entidad. Por el contrario,
es importante recalcar que algunos participantes manifestaron que existen dificultades
o inconvenientes a la hora de desempefiar sus funciones, resaltando también que los
descansos que tienen en el trabajo suelen ser minimos y a veces no descansan
adecuadamente en su hora libre, razon fundamental por la cual el desempefio suele

tener dificultades.

Los resultados guardan relacién con lo encontrado por Tarqui y Quintana (2019) en su
estudio, los mismos que concluyeron que el grado del desempefio fue insuficiente en
un 25%, el 37% no recibe capacitaciones con frecuencia, el 88% manifestaron que
percibieron una presion laboral por parte del area de jefatura. Por ello, una gran parte
de profesionales del sector salud tienen un desempefio suficiente, por el contrario, es
necesario que el area de gerencia del centro de salud efectle esfuerzos adicionales
para el logro de un adecuado desempefio en el trabajo.

Asimismo, los resultados tienen similitud con el aporte teérico brindado por Arbaiza
(2016) quien seiala que el desempefio laboral es el rendimiento de un individuo que
refleja en su centro laboral en el preciso momento que realiza sus actividades diarias
gue le fueron encargadas. De este modo, se considera si el individuo es apto o no para

el puesto que fue asignado. El desempefio en el trabajo es importante porque de este
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depende el nivel de productividad de una organizacion y permite el alcance oportuno

de los propositos establecidos por este.

En contraste a los resultados obtenidos, es necesario que la empresa reconozca la
importancia del desempefio laboral, ya que su proposito principal es establecer el valor
del trabajo realizado por los empleados. También es muy util para medir el nivel de, ya
que, si el equipo de trabajo demuestra la eficiencia y realizaciébn de sus objetivos
personales, en su campo, contribuirdn a los intereses de la entidad. Para los
empleados, esto les permitira tener en cuenta claramente las expectativas de sus jefes
y organizaciones para su trabajo, metas y desempefio, asi como comprender las
caracteristicas y capacidades de los empleados mas importantes para la empresa para
potenciar el equipo de trabajo. Ademas, le dara la oportunidad de autoevaluar su
desarrollo profesional y estar motivado y comprometido a hacer lo mejor para la
entidad. Por otro lado, para el jefe, le permitira tener la capacidad de promover una
mejor comunicacion con los empleados, asimismo, podra planificar y organizar mejor
su area con todos los talentos para formar sinergia y trabajar de manera mas eficiente.
Finalmente, podra reducir la rotacion de equipos de trabajo actuando como lider para

ayudar a los empleados a desarrollarse, lograr compromisos y buena atmaosfera.

El tercer objetivo especifico N° 3 fue establecer la relacién entre las dimensiones del
clima organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento de salud privado
de Tarapoto 2021; se expone los resultados alcanzados en la prueba de correlacion
de Pearson realizada entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio
laboral; en donde considerando los criterios de la regla de decisidon (Sig. Bilateral <
0.05), el potencial humano presenta una relacién con el desempefio laboral, dado que
el nivel de significancia fue igual a 0.001 y menor a 0.05, con un coeficiente r
equivalente a 0.488 que expresa una correlacion positiva débil. En cuanto a la segunda
dimensién (disefio organizacional) muestra un grado de relaciéon con el desempefio
laboral, pues el p-valor alcanz6 un resultado de 0.001 < 0.05, y un coeficiente igual a
0.431, el mismo que indica una correlacion positiva débil. Igualmente, la cultura
organizacional tiene dependencia de tipo significativa con el desempefio laboral, ya

gue obtuvo un p-valor de 0.002 (menor a 0.05) y un coeficiente equivalente a 0.656
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(correlacion positiva media). Por lo tanto, se pudo determinar que todas las
dimensiones presentan un nivel de asociacion con el desempefio de los trabajadores,
por lo cual se acepta la hipétesis planteada y se afirma que existe relacion directa y
significativa entre las dimensiones del clima organizacional y el desemperio laboral en

un establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021.

El estudio tiene similitud con los resultados encontrados por Ortiz et al. (2019) quienes
expresaron que existe vinculo entre las dimensiones ambiente fisico, estructura de la
empresa, ambiente social y personales con el desempefio con una significancia de
0,000 y un grado de correlacion de 0,226; 0,407; 0,331 y 0,375. De otro modo, existe
vinculo entre el clima en el trabajo y el rendimiento con una significancia de 0,001 con
un nivel de relacion de 0,993 el mismo que establece un 98.6% de incidencia. Por
ende, en toda institucion debe existir un adecuado ambiente de trabajo que permita
gue el rendimiento laboral pueda incrementarse, de manera que se cumplan con los

propésitos institucionales.

El objetivo general de la tesis fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento de salud privado de
Tarapoto 2021. Por ello, por medio de la prueba de correlacion de Pearson, el clima
organizacional y el desempefio laboral muestran una relacién de tipo significativa,
porque el p-valor fue equivalente a 0.001 < 0.05, con un coeficiente r = 0.643, el mismo
que revela una correlacion positiva media. Por ello, en virtud de los resultados se pudo
aceptar la hipotesis alterna y confirmar que existe relacion directa y significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en un establecimiento de salud privado
de Tarapoto 2021. El coeficiente de determinaciéon R? presenta un valor igual a 0.413,
el mismo que indica que el clima organizacional influye aproximadamente en un 41%
en el desempefio laboral de los trabajadores y el 59% restante revela que se debe a
otros factores ajenos al clima organizacional; por tanto, estos resultados también

permiten reafirmar que existe relacion directa y significativa entre las variables.

En efecto, la relacion directa de ambos temas de investigacion exhibe una tendencia
positiva y demuestra que a medida que aumenta el nivel de clima organizacional, el

desemperio laboral de los trabajadores también se incrementa en un indice de 35.194.
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El resultado alcanzado tiene similar relacion con el trabajo efectuado por Pino et al.
(2021) los mismos que dieron a conocer que el 17% de los trabajadores del Hospital
Tipo B Huambalo estimé que pocas veces existe didlogo entre compafieros, el 10% de
encuestados aseguré que existe trabajo en grupo, el 23% manifestd que algunas veces
toma decisiones propias, el 10% establecido que pocas veces hay motivacion en el
trabajo, con respecto al clima organizacional el 40% sefialé que es bajo y con respecto
al desempeiio laboral de los coladores mencionaron que es medio en un 39%. En
efecto, se logré demostrar que existe un nivel de correlacién entre las variables con un
nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. En tanto, la falta de un clima de
trabajo adecuado ha generado que el desempefio de los colaboradores de salud
presente un comportamiento poco favorable para el hospital, y que esto a su vez trajo
como consecuencia la mala atencion para las personas que asisten a dicho

establecimiento de salud.

Segun lo sefialado por Daza et al. (2021), el clima organizacional es un factor clave
dentro de cualquier organizacibn o empresa, debido a que ayuda a mantener y
sostener niveles suficientes de motivacion y productividad, ademas libera tensiones y
efectos de estrés, los mismos que no permiten que el colaborador desarrolle

habilidades y competencias, afectando de esa manera su desempefio
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VI.

CONCLUSIONES

1.

Existe relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral con una
significancia bilateral de 0,001 y un coeficiente de correlacion de 0,643
(correlacion positiva media), asimismo, el clima organizacional influye en un
41% en el desempefio, aceptando la hipotesis que indica que existe relacion

directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

EL nivel del clima organizacional en un establecimiento de salud privado de
Tarapoto es medio en un 31%, asimismo, es alto en un 68%, debido a que el
centro de salud se encuentra organizado para prever los problemas que se
presentan; los colaboradores muestran iniciativa ante la resolucion de
problemas, el centro de salud posee reglas que facilitan el desarrollo de
actividades, cuentan con aspectos basicos que garantizan un buen ambiente
de trabajo. Sin embargo, no innovan con facilidad y la informacion de interés
en muchas ocasiones no llega para todos de manera oportuna; tampoco

otorgan incentivos laborales.

El nivel del desempefio laboral un establecimiento de salud privado de
Tarapoto es medio en un 15% y alto en un 70% porque los colaboradores
cumplen con los conocimientos necesarios para efectuar sus tareas,
demostrando iniciativa y fomentando el trabajo en equipo para garantizar el
logro de los objetivos en funcion a lo planificado. Sin embargo, algunos
participantes manifestaron dificultades o inconvenientes a la hora de
desempeniar sus funciones, resaltando que los descansos que tienen en el

trabajo suelen ser minimos.

Existe relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el
desempefo laboral en un establecimiento de salud privado porque el
potencial humano presenta una relacion con el desempefio, con un nivel de

significancia igual a 0.001 y un coeficiente de 0.488. La dimension disefio
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organizacional muestra un grado de relacion con el desempefio con una
significancia de 0.001 y un coeficiente de 0.431. Para terminar, la cultura
organizacional tiene dependencia de tipo significativa con el desempefio con

un p-valor de 0.002 y un coeficiente de 0.656.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Los resultados alcanzados en el presente trabajo de investigacion deben ser

puestos a disposicion del gerente del establecimiento de salud privado, asi como
de los colaboradores para la socializacion que corresponda, de modo que permita

mejorar las pequefias falencias que se muestran.

Se sugiere al gerente del establecimiento de salud evaluar constantemente el
clima organizacional de la entidad para poder identificar a tiempo las fortalezas y
debilidades que posee la entidad, buscando soluciones de forma eficaz atacando

el problema general.

Se sugiere al jefe de recursos humanos del establecimiento de salud buscar
formas de motivacion asociadas al reconocimiento y fomento del incremento
profesional que contribuya a la generacion del compromiso de cada uno de los

trabajadores para aumentar el nivel del desempefio.

Se sugiere al gerente del establecimiento de salud aplicar acciones que permitan
consolidar las relaciones humanas de los colaboradores por medio del
cumplimiento de propdésitos destacando el potencial humano, asimismo, organizar
capacitaciones y fomentar la cultura organizacional para fortalecer los procesos

internos que comprende el clima y desempefio laboral.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . . Escala de Técnicae
Variables ; Dimensiones Indicadores items . .
Conceptual Operacional medicion instrumento
- ¢ Tomo la iniciativa para
la solucién de problemas
Liderazgo en ?l trabajo? o
t ¢Mis compafieros de
Para la trabajo fomentan el
L liderazgo?
s;ﬁgj;glzgdgzlg - ¢La org_a_mizacic’)n innova
Uribe (2015) o | yso de un con faCllldé_ld? _
define como la | cyestionario Potencial Innovacion [ ¢Mi trabajo contribuye
expresion  de | estructurado humano directamente al alcance
caracteristica segln las de Io_s obletlvos de mi
individual sobre | gimensiones organizacion glg salud?
la apreciacion | que lo integran r ¢Los  beneficios  que Técnica
que los | eg decir ofrece la organizacion
trabajadores vy potencial son las adecua_xdas?_ Encuesta
) directivos humano. disefio Recompensa | ¢Se otorgan incentivos
Clima establecen de la organize{cional laborales = a  fin de | Instrumento
organizacional | compafiia y que y cultura aumentar el rendimiento Cuestionario
incurre de forma organizacional, en el trabajador?
inmediata en el | | cual estuvo - <',I7as normas y'r,eglas de
desarrollo de dirigido a los mi  organizacién  son
ésta, asi como | sglaboradores clara§ y facilitan mi
las de la institucion. Confort trabajo?
caracteristicas Tal hecho - ¢Se siente a gusto de
del ambiente | tacilitara la ser part’e de la
organizacional. comprobacion Disefio orgam;acpn?
de las hipétesis | organizacional - ¢la limpieza en los
planteadas en ambientes es
la investigacion adecuada?
Estructura | ¢sLa organizacion de

salud se encuentra
organizada para prever
los problemas que se
presentan?




Comunicacion
organizacional

F¢la

¢ Presta atencion a los
comunicados de su jefe
inmediato?

informacion  de
interés para todos llega
de manera oportuna a mi
persona

Cultura
organizacional

Remuneracién

¢El salario y beneficios
son razonables?

¢El sueldo percibido
satisface sus
necesidades basicas?

Conflicto y
cooperacion

¢lLa organizacion es
flexible y se adapta a los
cambios?

¢ Ladistribucion fisica de

su area le permite
trabajar comoda vy
eficientemente?

.Se siente satisfecho
con su ambiente de

Motivacion trabajo?
- ¢Reconocen la labor
que realiza?
Arbaiza (2016) | Para la - ¢ Tiene dificultades para
indica que es el | evaluacion de la el desempefio de sus
rendimiento de | variable actividades?
un individuo que | desempefio Nivel de - ¢ Cuenta con los

refleja  en su
centro laboral en

laboral se hizo
uso de un

conocimiento

conocimientos
necesarios y suficientes

Desempefio el preciso | cuestionario _ N para la elaboracion de _
laboral momento  que estrgcturado Nivel cognitivo Ias. tareas ‘,je, su .puesto’? Ordinal

realiza sus | segln las - ¢ Tiene la iniciativa para
actividades dimensiones Iniciativa de realizar sus tareas?
diarias que le | que lo integran trabajo - ¢Comparte ideas para
fueron (nivel cognitivo, mejorar el trabajo con
encargadas. De | esfuerzo y sus compafieros?
este modo, se | comportamiento Trabajoen | ¢(Se siente cémodo
considera si el | laboral), lo cual equipo trabajando en equipo?

Técnica
Encuesta

Instrumento

Cuestionario




individuo es apto
0 no para el
puesto que fue
asignado.

estuvo dirigido a
los
colaboradores
de la institucion.
Tal hecho
facilitara la
comprobacion
de las hipétesis
planteadas en
la investigacion

¢En la organizacion se
fomenta el trabajo en
equipo?

Esfuerzo laboral

Resultado
laboral

¢clLogra terminar sus
actividades de acuerdo
con lo planificado?

L ¢Sus compafieros de

trabajo cumplen con las
tareas diarias que se le
asignan?

Logro de metas

Lo Se

¢En su centro laboral
cumplen con las metas?
siente
comprometido a cumplir
con los objetivos de la
institucion?

Empleo de
recursos

¢En su area de trabajo

emplean de forma
adecuada los recursos
asignados?

¢Cuenta con los
recursos necesarios
para el desarrollo
oportuno de las
actividades?

Comportamiento
laboral

Cumplimiento
de funciones

¢, Realmente cumple con
sus funciones?

¢La institucion mide el
cumplimiento de
actividades?

Tolerancia

¢ Existe discusiones
entre compafieros?
,Suele ser tolerante
ante situaciones dificiles
en su trabajo?

Descansos
alargados

¢Los descansos que
tiene en el trabajo suelen
ser alargados?

+ ¢Descansa so6lo en su

hora libre?




Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en establecimiento de salud privado de Tarapoto

privado de Tarapoto 20217

,Qué relacion existe entre las
dimensiones del clima organizacional y
el desempefio laboral en un
establecimiento de salud privado de
Tarapoto 20217

privado de Tarapoto 2021.

Establecer la relacion entre las
dimensiones del clima organizacional y
el desempefio laboral en un
establecimiento de salud privado de
Tarapoto 2021.

2021, es bajo.

H3: Existe relacion directa y significativa entre
las dimensiones del clima organizacional y el
desempeiio laboral en un establecimiento de
salud privado de Tarapoto 2021.

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos

Problema general Objetivo general Hipo6tesis general
¢ Qué relacién existe entre el clima | Determinar la relacion que existe entre | Hi: Existe relacion directa y significativa entre
organizacional y el desempefio laboral | el clima organizacional y el desempefio el clima organizacional y el desempefio
en un establecimiento de salud privado | laboral en un establecimiento de salud laboral en un establecimiento de salud
de Tarapoto 20217 privado de Tarapoto 2021. privado de Tarapoto 2021.
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipotesis especificas Técnica
¢,Cudl es el nivel del clima | Identificar el nivel del clima | H1: El nivel del clima organizacional en un
organizacional en un establecimiento | organizacional en un establecimiento | establecimiento de salud privado de Tarapoto Encuesta
de salud privado de Tarapoto 2021? de salud privado de Tarapoto 2021. 2021, es bajo.
cCudl es el nivel del desempefio | Identificar el nivel del desempefio | H2: El nivel del desempefio laboral en un | INStrumento
laboral en un establecimiento de salud | laboral en un establecimiento de salud | establecimiento de salud privado de Tarapoto | Cuyestionario

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio no experimental de corte

transversal. Esquema:

s
.

—

1
W2
Dénde:
M = Muestra.
Vi = Clima organizacional
V.= Desempefio laboral
r = Relacion.

Poblacion

La poblacion estuvo constituida por 50
colaboradores del establecimiento de
salud privado Trinidad & Especialidades
Médicas S.A.C.

Muestra

Estuvo constituida por la totalidad de la
poblacién, es decir, 50 colaboradores
del establecimiento de salud privado
Trinidad & Especialidades Médicas
S.A.C.

Variables

Dimensiones

Potencial humano

Clima organizacional

Disefio organizacional

Cultura organizacional

Nivel cognitivo

Esfuerzo laboral

Desempefio laboral

laboral

Comportamiento




Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO —= CLIMA ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

El siguiente instrumento tiene como principal propdsito identificar el nivel del clima

organizacional en un establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021.

Instruccion:

Lee detalladamente cada pregunta y segun su opinion escoja la alternativa que crea

conveniente. Se pide total veracidad.

Escala de instrumento
Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Q| WIN|F

NO

Variable: Clima organizacional

Escala de
Medicidn

1]/2]3]4]5

Dimensién: Potencial humano

¢Tomo la iniciativa para la solucién de problemas en el
trabajo?

¢, Mis compafieros de trabajo fomentan el liderazgo?

¢La organizacion innova con facilidad?

A WIN|

¢Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de mi organizacion de salud?

¢Los beneficios que ofrece la organizacion son las
adecuadas?

¢, Se otorgan incentivos laborales a fin de aumentar el
rendimiento en el trabajador?

Dimension: Disefio organizacional

¢Las normas y reglas de mi organizacion son claras y
facilitan mi trabajo?

¢, Se siente a gusto de ser parte de la organizacion?




9 | ¢Lalimpieza en los ambientes es adecuada?

10 ¢La organizacién de salud se encuentra organizada para
prever los problemas que se presentan?

11 | ¢Presta atencién a los comunicados de su jefe inmediato?

12 ¢cLla informac_ién de interés para todos llega de manera
oportuna a mi persona?

Dimension: Cultura organizacional

13 | ¢El salario y beneficios son razonables?

14 | ¢ El sueldo percibido satisface sus necesidades basicas?

15 | ¢La organizacion es flexible y se adapta a los cambios?

16 cla djstribucién fisica de su area le permite trabajar comoda
y eficientemente?

17 | ¢Se siente satisfecho con su ambiente de trabajo?

18 | ¢Reconocen la labor que realiza?




CUESTIONARIO — DESEMPENO LABORAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El siguiente instrumento tiene como finalidad identificar el nivel del desempefio laboral

en un establecimiento de salud privado de Tarapoto 2021

Instruccion:

Se le sugiere que lea minuciosamente cada interrogante y segun su criterio escoja la

alternativa que crea conveniente. Se pide total veracidad.

Escala de instrumento
Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

QW IN|F

NO

Variable: Desempefio laboral

Escala de
Medicién

1]2[3]4]5

Dimension: Nivel cognitivo

¢ Tiene dificultades para el desempefio de sus actividades?

¢,Cuenta con los conocimientos necesarios y suficientes
para la elaboracién de las tareas de su puesto?

¢ Tiene la iniciativa para realizar sus tareas?

¢Comparte ideas para mejorar el trabajo con sus
comparfieros?

¢ Se siente comodo trabajando en equipo?

o b (W N |

¢ En la organizacion se fomenta el trabajo en equipo?

Dimensiéon: Esfuerzo laboral

¢cLogra terminar sus actividades de acuerdo con lo
planificado?

¢, Sus comparnieros de trabajo cumplen con las tareas diarias
gue se le asignan?

¢,En su centro laboral cumplen con las metas?




¢, Se siente comprometido a cumplir con los objetivos de la

10 | institucion?

11 ¢En su ére_a de trabajo emplean de forma adecuada los
recursos asignados?

12 ¢,Cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo
oportuno de las actividades?

Dimension: Comportamiento laboral

13 | ¢Realmente cumple con sus funciones?

14 | ¢Lainstitucion mide el cumplimiento de actividades?

15 | ¢Existe discusiones entre compaferos?

16 | ¢Suele ser tolerante ante situaciones dificiles en su trabajo?

17 ¢Los descansos que tiene en el trabajo suelen ser
alargados?

18 | ¢ Descansa so6lo en su hora libre?




Validacion de los instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Potencial humano Si No Si No | Si No
1 | ;Tomo la iniciativa para la solucién de problemas en el trabajo? | X X X
2 | ;,Mis companeros de trabajo fomentan el liderazgo? X X X
3 | ¢La organizacién innova con facilidad? X X X
¢ Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos
4 : ez X X X
de mi organizacién de salud?
5 | ¢Los beneficios que ofrece la organizacién son las adecuadas? | X X X
:Se otorgan incentivos laborales a fin de aumentar el
6 ps : X X X
rendimiento en el trabajador?
DIMENSION 2: Disefio organizacional Si No Si No | Si No
¢Las normas y reglas de mi organizacién son claras y facilitan
7 : : X X X
mi trabajo?
8 | ;Se siente a gusto de ser parte de la organizacién? X X X
9 | ¢;Lalimpieza en los ambientes es adecuada? X X X
¢La organizacion de salud se encuentra organizada para prever
10 X X X
los problemas que se presentan?
11 | ;Presta atencién a los comunicados de su jefe inmediato? X X X
12 ¢Lainformacion de interés para todos llega de manera oportuna X X X
a mi persona?
DIMENSION 3: Cultura organizacional Si No Si No | Si No
13 | ;El salario y beneficios son razonables? X X X
14 | ;El sueldo percibido satisface sus necesidades basicas? X X X
15 | ;La organizacién es flexible y se adapta a los cambios? X X X
¢ La distribucion fisica de su area le permite trabajar comoda y
16 T X X X
eficientemente?
17 | ;Se siente satisfecho con su ambiente de trabajo? X X X
18 | ;Reconocen la labor que realiza? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/: Carbonel Arribasplata José Antonio DNI: 40578987

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

-
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Potencial humano Si No Si No | Si No
1 | ;Tomo la iniciativa para la solucion de problemas en el trabajo? | X X X
2 | ;Mis comparieros de trabajo fomentan el liderazgo? X X X
3 | ¢La organizacién innova con facilidad? X X X
4 ¢ Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos X X X
de mi organizacion de salud?
5 | ¢Los beneficios que ofrece la organizacién son las adecuadas? | X X X
6 :Se otorgan incentivos laborales a fin de aumentar el X X X
rendimiento en el trabajador?
DIMENSION 2: Disefio organizacional Si No Si No | Si No
7 ¢Las normas y reglas de mi organizacién son claras y facilitan X X X
mi trabajo?
8 | ;Se siente a gusto de ser parte de la organizacién? X X X
9 | ¢Lalimpieza en los ambientes es adecuada? X X X
10 ¢ La organizacion de salud se encuentra organizada para prever X X X
los problemas que se presentan?
11 | ;Presta atencion a los comunicados de su jefe inmediato? X X X
12 ¢Lainformacién de interés para todos llega de manera oportuna X X X
a mi persona?
DIMENSION 3: Cultura organizacional Si No Si | No | Si | No
13 | ;El salario y beneficios son razonables? X X X
14 | ;El sueldo percibido satisface sus necesidades basicas? X X X
15 | ;La organizacion es flexible y se adapta a los cambios? X X X
16 ¢La distribucion fisica de su area le permite trabajar comoda y X X X
eficientemente?
17 | ;Se siente satisfecho con su ambiente de trabajo? X X X
18 | ;Reconocen la labor que realiza? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Diaz Lazo Angela Maria del Carmen DNI: 70250995

Especialidad del validador: Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Potencial humano Si No Si No Si No
1 | ;Tomo la iniciativa para la solucién de problemas en el trabajo? | X X X
2 | ;Mis compaferos de trabajo fomentan el liderazgo? X X X
3 | ;La organizacién innova con facilidad? X X X
¢ Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos
4 1 i X X X
de mi organizacion de salud?
5 | ¢Los beneficios que ofrece la organizacién son las adecuadas? X X X
;Se otorgan incentivos laborales a fin de aumentar el
6 bt ) X X X
rendimiento en el trabajador?
DIMENSION 2: Diseiio organizacional Si No Si No Si No
7 ¢Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan X X X
mi trabajo?
8 | ;Se siente a gusto de ser parte de la organizacién? X X X
9 | ;jLalimpieza en los ambientes es adecuada? X X X
¢ La organizacion de salud se encuentra organizada para prever
10 X X X
los problemas que se presentan?
11 | ;Presta atencion a los comunicados de su jefe inmediato? X X X
¢ Lainformacién de interés para todos llega de manera oportuna
12 y X X X
a mi persona?
DIMENSION 3: Cultura organizacional Si No Si | No | Si [ No
13 | ;El salario y beneficios son razonables? X X X
14 | ;El sueldo percibido satisface sus necesidades basicas? X X X
15 | ;La organizacion es flexible y se adapta a los cambios? X X X
16 ¢ La distribucion fisica de su area le permite trabajar comoda y X X X
eficientemente?
17 | ;Se siente satisfecho con su ambiente de trabajo? X X X
18 | ;Reconocen la labor que realiza? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Garcia Cruz Luis Alberto DNI: 47467055

Especialidad del validador: Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

Lirn% 25 de octubre del 2021
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TECNOLOGO MEDICO - RADIOLOGIA
CTMP 13165
DOCENTE




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: DESEMPENO LABORAL

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Nivel cognitivo Si No Si No | Si No
1 | ;Tiene dificultades para el desempeno de sus actividades? X X X
2 ¢ Cuenta con los conocimientos necesarios y suficientes para la X X X
elaboracion de las tareas de su puesto?
3 | ¢Tiene la iniciativa para realizar sus tareas? X X X
4 | ;Comparte ideas para mejorar el trabajo con sus companeros? X X X
5 | ¢Se siente comodo trabajando en equipo? X X X
6 | ;/En la organizacién se fomenta el trabajo en equipo? X X X
DIMENSION 2: Esfuerzo laboral Si No Si No Si No
7 | ¢Logra terminar sus actividades de acuerdo con lo planificado? X X X
8 ¢ Sus companeros de trabajo cumplen con las tareas diarias que X X X
se le asignan?
¢, En su centro laboral cumplen con las metas? X X X
10 ¢ Se siente comprometido a cumplir con los objetivos de la X X X
institucion?
1 ¢ En su area de trabajo emplean de forma adecuada los recursos X X X
asignados?
12 ¢;Cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo X X X
oportuno de las actividades?
DIMENSION 3: Comportamiento laboral Si No Si No Si No
13 | ;Realmente cumple con sus funciones? X X X
14 | ;La institucién mide el cumplimiento de actividades? X X X
15 | ;Existe discusiones entre comparneros? X X X
16 | ;Suele ser tolerante ante situaciones dificiles en su trabajo? X X X
17 | ¢Los descansos que tiene en el trabajo suelen ser alargados? X X X
18 | ;Descansa sélo en su hora libre? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/: Carbonel Arribasplata José Antonio DNI: 40578987

Especialidad del validador: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

)
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Lima 25 de octubre del 2021

Carbonel Arribasplata José A.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: DESEMPENO LABORAL

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Nivel cognitivo Si No Si No | Si No
1 | ¢Tiene dificultades para el desempeiio de sus actividades? X X X
2 ¢ Cuenta con los conocimientos necesarios y suficientes para la X X
elaboracién de las tareas de su puesto?
3 | ;Tiene la iniciativa para realizar sus tareas? X X X
4 | ;Comparte ideas para mejorar el trabajo con sus companeros? X X X
5 | ;Se siente comodo trabajando en equipo? X X X
6 | ¢Enla organizacion se fomenta el trabajo en equipo? X X X
DIMENSION 2: Esfuerzo laboral Si No Si No | Si No
7 | ¢Logra terminar sus actividades de acuerdo con lo planificado? | X X X
8 ¢ Sus companeros de trabajo cumplen con las tareas diarias que X X X
se le asignan?
+En su centro laboral cumplen con las metas? X X X
10 ¢ Se siente comprometido a cumplir con los objetivos de la X X X
institucion?
1 ¢ En su area de trabajo emplean de forma adecuada los recursos X X X
asignados?
12 ;Cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo X X X
oportuno de las actividades?
DIMENSION 3: Comportamiento laboral Si No Si | No | Si | No
13 | ;Realmente cumple con sus funciones? X X X
14 | ;Lainstitucion mide el cumplimiento de actividades? X X X
15 | ;Existe discusiones entre companeros? X X X
16 | ;Suele ser tolerante ante situaciones dificiles en su trabajo? X X X
17 | ;Los descansos que tiene en el trabajo suelen ser alargados? X X X
18 | ;Descansa sdlo en su hora libre? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Diaz Lazo Angela Maria del Carmen DNI: 70250995
Especialidad del validador: Maestra en Gestién de los Servicios de la Salud

ST a s Lima 25 de octubre del 2021
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo 7
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo m l.n_c{;? ¢
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension M}ﬂt/;\ngekm Diaz Laze

TECNOLOGO MEBICO - RADIOLOGIA
CTMP. N* 11120




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: DESEMPENO LABORAL

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Nivel cognitivo Si No Si | No | Si No
1 | ;Tiene dificultades para el desempefo de sus actividades? X X X
2 ¢ Cuenta con los conocimientos necesarios y suficientes para la X X X
elaboracién de las tareas de su puesto?
3 | ;Tiene la iniciativa para realizar sus tareas? X X X
4 | ;Comparte ideas para mejorar el trabajo con sus comparieros? | X X X
5 | ;Se siente comodo trabajando en equipo? X X X
6 | ¢En la organizacién se fomenta el trabajo en equipo? X X X
DIMENSION 2: Esfuerzo laboral Si No Si No | Si No
7 | ¢Logra terminar sus actividades de acuerdo con lo planificado? X X X
8 ¢ Sus companeros de trabajo cumplen con las tareas diarias que X X X
se le asignan?
¢En su centro laboral cumplen con las metas? X X X
10 ¢ Se siente comprometido a cumplir con los objetivos de la X X X
institucion?
1 ¢En su area de trabajo emplean de forma adecuada los recursos X X X
asignados?
12 ¢;Cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo X X X
oportuno de las actividades?
DIMENSION 3: Comportamiento laboral Si No Si No | Si No
13 | ;Realmente cumple con sus funciones? X X X
14 | ;Lainstitucion mide el cumplimiento de actividades? X X X
15 | ;Existe discusiones entre comparneros? X X X
16 | ;Suele ser tolerante ante situaciones dificiles en su trabajo? X X X
17 | ¢Los descansos que tiene en el trabajo suelen ser alargados? X X X
18 | ;Descansa s6lo en su hora libre? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Garcia Cruz Luis Alberto DNI: 47467055
Especialidad del validador: Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud

o e g - Lima 25 de octubre del 2021
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. P

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

TECNOLOGO MEDICO - RADIOLOGIA
CTMP 13165
DOCENTE



Coeficiente de validez de contenido de los instrumentos

Menor que 60, validez y concordancia inaceptables

Igual o mayor de 60 y menor o igual que 70, validez y concordancia deficientes

Mayor que 71 y menor o igual que 80 validez y concordancia aceptables

Mayor que 80 y menor o igual a 90 validez y concordancia buenas
Mayor que 90 validez y concordancia excelentes

Clima organizacional

item juezl juez2 juez3 Sx! MX cvct Pei CVC!C
ftem 01 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 02 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 03 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 04 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 05 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 06 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 07 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 08 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 09 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 10 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 11 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 12 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 13 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 14 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 15 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 16 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 17 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 18 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96

0.96




Desempefio laboral

item juez1 juez2 juez3 Sx1 Mx CvVC! Pei CvCiC
ftem 01 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 02 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 03 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 04 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 05 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 06 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 07 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 08 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 09 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 10 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 11 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 12 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 13 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 14 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 15 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 16 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 17 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96
ftem 18 3 3 3 9 3.0 1.0 0.03704 0.96

0.96




Base de datos estadisticos: Clima organizacional
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Base de datos estadisticos: Desempefio laboral

< oleo|=
b - |w| o =|=[g|gl8
E = 8| S S|8|8|8
=
2 | = |9 s w|o|r|s|s
(=)
=
S 2 o |.e <
S = |3 =2 Blo|wls
S =S 18 £ Z( 28|
D o = o
2=
®
=
= " ul o IHEIRIES]
= =}
00 o o =+ g p—
I S E =
= L
=
2
5
g Sl ol &l e
= | 21 B | 8 —_ o
S| S| 8| .| S ol 2]l o
2|2 2| e HESEE
- S|Z| 8l2|s Z|la|2
= =|'a =2 = =|<<
< &l <<|'g|H
e 8 2
o < (&)
g2 < &
€ E 8=
Ex5 £ 3
= s 3
= = o w
w
D || ||| |cif oo [ i i i [en [ ] o] en| | en]|n | n| n|er |||t cu| o] o] en| cu] n | ] | i en [ er [ cu[en | o | o] o] en| | | n | n | en | on [ e[ oo |
o
o [BElelelalBla|E|l8|lSlels8lelsslslalelelelelaElEleleladledSlElSlalel8Slelelelelelelslslslesls8lele
R I R e e e S e A N R R R R EE EE R E R EEHE R E E EE EEE EHE R EE R EEE
= | == = === = == = === = =
=
2
S
S |m|x|lewlolola]l = |nlsx|e]|o|xn|an]|ala|la]|s|olw]alo|alola|x]|o|lo|e|nl | als|e]lo|n|an]|alo|am|s]|o|lw]| o o|ale| s|xn]|o| o
S |2 3| || x| 333|232 3| B 5|2 22| 2| 3 |2 |2 s 2| 3| 2|3 | B | B B 5|2 2| 2| =2
@
<
o
=
B ||| ||| o] o [eo| a| a] o] e[| [ [ e[ o[ [ <[ <[ [ o[ [ || || o[ n | o | | = | 0| o[ = | o] o[ | 2| o] o[ < | = | 0| 2| o] o] &
=
m33334314124513222331141333343141245132223311411434
=
S [<[<[w|<][m]|m]w[m][w]m[w]w]e]<[<[=]=]<[w]<[e]o][e[<[<[o] <[] o] o] o] o] <] <[] <[] <[o]w]w]w]o] <]~
)
B ||| ||| ]| e[| a] o | a| o[ e[ [ <[ [ [ [ [ [ [ [ | [ | n | | | en | [ o | | = | | | 2| <[ 2| | o[ o] oo | | ]| ] oo | ]
=
S [afw]|e[<[<[<[<[e[<][m[w][w]o]w]o]o]e]w[w] <[]~ <[<[<[<[=[<[=] o] o] o] =]e]e]w]e][<[<][<]=]<]=]<]<
=
S [<[<[w][<[w]=]w [<[e]w]w]o]w]w]<|w]=]o]e]<[c]e]w]<[<]e[<[e]=]w]<]e]w|o]e]w]o]<[w]x]e]e]<[ec]w]w]=]<]<[-
= =
o H || |w|g|w|m|w|m|g|o|v|v|g|eo|g|s|g|w|w|g|wv|g| g | F|wv|g|v|o|wv|m|g|o|v|wv|lg| o g|w|wv|g|w|F| S| w|m| |0
(o3 =
2=
=4 m35545353534534435554544355453535345344355545445345
= =
o 5 ||| w|w|w|w|w|<|w]|m|w|w|<|w|<|w|<|w|w|w|w|w|w|<w|o|w|w|wv|w|wf<fwfofwv]<s|v v <|w]w]w]w]w]|w]|w]|<|w]|w
=
[ =3 [ NG [ ) R U [N NN (DR Y PN PRGN [ SR Y RN DY I U Y DU RO Y [N SR N UUR) N U QRN I [N PO PP U VR ) QU O [P R Y U QRN QR DU QRN g D
=
2 [<|<|w|a|s|<|w ||| w|<|<|<||w||<]<|<[<|o| <[] o|| <[] ||| <[] <[ <[] o] w]]|<
w
[ PSSR [N [P [P U [ [ PR [ Y RN PN PP [P U [ ) I PR P PP PR U R R RN U R PO RS PR [ RS DU P PR I N R R U PR Y PR PR R R PR DU R P
S [alw|<|w|o|<|<[a]s|o|w|w|o|ow|w]w]w|w]|<]s|w[]o|a|o]<o]o]<[]=|<[a]w]|w]o]o]w]w]w]w]<<[o]<]o]<]o]w]-
D [o|w|w|w|w|w|w|[a]s|<[w|w]|w]w|w]|w]s]w]|]w]w]]w|e|w]w]w]o]w]|w]o]<[|w]|w]w]w]w]o]<w]s]w]w]<]w]w]x]w]w
& [<[a]w|<|w[<[w[c]<]<[w][w]<]e]<[w]a]w|o]|w]w]w]w]<|a]w[<[w]<|o]|w][<|<[c]|w]<|=[<]o]o]w]w]w]w|w]w]w]w]<]w
P [<|w|w|w|s|<w|[<]s]w]w]w|w|wv|v]w|w]<|w]w|w]w]w|<|o]s]|w]<]<[e]s]<]w]w]|w]w]w]w]w]w]<]w]w]w]w]w]w]<]=]<
S [wo]w]w|w]s|<w <] w|w|w]|w]w]w]|<]s]w]w]o]|w]w]w]w[a]w]w]s]<[e]s]<|w]w]|w]wv]w]e]s]<w]w]o]w]w]w]w]<|=]<
MNNEENNENEEN NN NN I NN I I N SN NN NN N e N I e I N s I e eI




Alfa de Cronbach: Clima organizacional

Resumen de procesamiento de

Casos
N % L, e
Estadisticas de fiabilidad
Vaélido 20 100.0
Alfa de
Casos Excluido?® 0 .0 N de elementos
Cronbach
Total 20 100.0
941 18
a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 48.60 171.516 .851 .934
P2 48.15 170.871 744 .936
P3 48.75 167.250 .863 .934
P4 48.50 176.053 677 .938
P5 48.90 167.568 .786 .935
P6 48.80 171.011 .795 .935
P7 49.00 182.000 .594 .939
P8 48.55 179.418 .605 .939
P9 49.00 171.789 795 .935
P10 48.40 170.463 776 .936
P11 48.55 185.524 .634 .940
P12 48.50 183.000 409 .943
P13 48.45 173.524 .688 .938
P14 48.35 189.397 .293 .944
P15 48.50 183.737 519 941
P16 48.75 176.934 .657 .938
P17 48.45 180.261 .569 .940

P18 48.45 173.524 .688 .938




Alfa de Cronbach: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

Ccasos
N L Estadisticas de fiabilidad
Valido 20 100.0 Alfa de
Casos Excluido?® 0 .0 Cronbach N de elementos
Total 20 100.0 946 18
a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de total de elemento
Media de escala Varianza de Correlacion total Alfa de
si el elemento se escalasiel de elementos Cronbach si el
ha suprimido elemento se ha corregida elemento se ha
suprimido suprimido
11 48.55 179.418 .868 .939
12 48.95 179.734 .810 .940
13 48.35 178.871 174 941
14 48.50 194.053 .643 944
15 48.45 191.524 413 .948
16 48.40 181.621 .698 942
17 48.30 198.221 291 .948
18 48.45 192.682 .506 .945
19 48.70 185.063 .670 .943
110 48.40 188.884 .567 .945
111 48.40 181.621 .698 942
112 48.55 179.418 .868 .939
113 48.10 179.358 .740 941
114 48.70 175.905 .850 .939
115 48.45 184.682 671 .943
116 48.85 175.818 .786 941
117 48.75 179.776 .781 941

118 48.95 190.366 .604 .944




Caracteristicas de los cuestionarios

Variables Dimensiones items Niveles y rango
Potencial humano 1al6
Clima Diseno 7al12
. organizacional
organizacional Cultura

organizacional 13al18 Bajo 18 -41

9 Regular 42 —-65

Nivel cognitivo 1al6 Alto 66 - 90
Desempefio Esfuerzo laboral 7all2
laboral Comportamiento 13 al 18

laboral




POSGRADO

UNIVERSIBAD CESAR VALLE M

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Chiclayo, 15 de octubre del 2021

SENORA:
Yarif Massiel Ato Saavedra

Ciudad Tarapoto

ASUNTO : Solicita autorizaciéon para realizar investigacion
REFERENCIA  : Solicitud del interesado de fecha: 12-10-21

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle éxitos en
la gestion de la institucidn a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial Chiclayo,
tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes se

forman para obtener el Grado Académico de Maestro o de Doctor segln el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar, presentar,
sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacidon Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Cardenas Quispe, Sandro Giancarlo

2) Programa de estudios : Posgrado

3) Mencion : Maestria en Gestidn de los servicios de la Salud

4) Ciclo de estudios 1]

5) Titulo de la investigacion : Clima organizacional y desempefio laboral en
establecimiento de salud privado de Tarapoto

6) Asesor : Dr. Juana Mufoz Asenjo

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante investigador
como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacidn de la investigacion en la institucion
gue usted dirige.

Atentamente,

Dra. Mercedes Alejandrina Collazos Alarcén
JEFA EPG-UCV-CH

arp (CI).
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“Afo del Bicentenario del Pera: 200 afos de'lndependencia”

Tarapoto, 25 de Octubre del 2021

En respuesta a la solicitud enviada por la Escuela de Postgrado de la Universidad César
Vallejo, donde piden autorizacion para realizar el trabajo de investigacion de titulo Clima
organizacional y desempefio laboral en establecimiento de salud privado de
Tarapoto, presentado por SANDRO GIANCARLO CARDENAS QUISPE, con numero
de DNI 46494378, la gerencia del Establecimiento de Salud Trinidad y Especiales
Médicas S.A.C. decide Autorizar la realizacion de la investigacion en nuestra institucion,

facilitando los medios necesarios al estudiante en la realizacién de su investigacion.

Atentamente:

@*=ee [RMIDAD K ESPECIALIDAD)
: R i )

18N F S b
oY o .

Yary, assiel Ato Sqavedra
GERENTEGENERAL



Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS I'NVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20464088208

TRINIDAD & ESPECIALIDADES MEDICAS S.A.C

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
YARIF MASSIEL ATO SAAVEDRA 42526136

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal ¢ del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima organizacional y desempeifio laboral en establecimiento de salud privado de
Tarapoto

Nombre del Programa Académico:
Maestria en Gestidon de los servicios de la salud

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Sandro Giancarlo Cardenas Quispe 46494378

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro gue los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma:
(Titular o RepresentanZe legal de Ia Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f “ Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevo a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacidn, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




