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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana 2022, con tipo de investigacion aplicada, enfoque cuantitativo de nivel correlacional
con disefio no experimental transversal, realizada con 50 trabajadores administrativos de la
entidad a quienes se les aplico dos cuestionarios validados por expertos en la linea de
investigacion, obteniéndose como resultados que el clima organizacional influye en el
desempefio laboral en la entidad con valor r=y significancia de p=0,0, el nivel del clima
organizacional es medio con 52,0% y el desempefio laboral nivel medio con 50,0%, con
relacion a la dimensiones cultura organizacional, disefio organizacional y potencial humano
se determind en la investigacion, que estas influyen significativamente en el desempefio
laboral con valores de r=0,700, r=0,666 y r=0,863 respectivamente, siendo el valor de
significancia para todos de p=0,000 < 0,05, por lo que se concluye que se debe fortalecer el
clima organizacional para lograr mejor desempefio de los trabajadores de la institucion,

reflejando estas mejoras en el servicio brindado a la poblacion.

Palabras Clave: Clima organizacional, disefio organizacional, potencial humano.



ABSTRACT

The objective of the research was: Determine the influence of the organizational climate on
the work performance of the workers of the Subregion Health Luciano Castillo Colonna,
Sullana 2022, with type of applied research, quantitative approach of correlational level with
non-experimental cross-sectional design, conducted with 50 administrative workers of the
entity to whom two questionnaires validated by experts in the line of research were applied,
obtaining as results that the organizational climate influences the work performance in the
entity with r= value and significance of p=0.0, the level of the organizational climate is
medium with 52.0% and the work performance is medium with 50.0%, in relation to the
dimensions organizational culture, organizational design and human potential it was
determined in the research, that these significantly influence work performance with values
of r=0, 700, r=0.666 and r=0.863 respectively, with a significance value for all of them of
p=0.000 < 0.05, so it is concluded that the organizational climate should be strengthened to
achieve better performance of the workers of the institution, reflecting these improvements

in the service provided to the population.

Keywords: Organizational climate, organizational design.



l. INTRODUCCION

El clima laboral y el desempefio son dos indicadores de medicidn importantes para el
sector publico y privado las mismas que dependen muchas veces de las percepciones y
emociones que muestran los trabajadores durante su desempefio en el cumplimiento de sus
actividades; sin embargo, para identificar adecuadamente el clima y el desempefio se tiene
gue empezar por comprender comportamiento de cada uno de los trabajadores (Gonzales, et
at. 2021).

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), durante los ultimos 02 afios ha
manifestado que el Clima laboral en las instituciones del estado, se gestionan mediante un
sistema autoritario, que es explotador, el mismo que no genera estabilidad y confianza al
colaborador, con enfoques rigidos y patrones tradicionales que ha conllevado a que millones
de servidores publicos a nivel mundial estan continuamente protestando por el respeto de
sus derechos, por un trabajo digno, mayores remuneraciones, adecuadas condiciones
laborales, y asignacién clara de funciones y responsabilidades, incidiendo en mejores
procesos de comunicacion y motivacion que les permita mejorar sus condiciones y
desempefio laboral en el cumplimiento de sus funciones (Pino y otros, 2021)

Shanker y otros (2018), en su estudio realizado en Malasia, manifestaron que el
comportamiento laboral que presenta el colaborador cumple un papel importante, el mismo
que permite fortalecer la relacion del clima y el desempefio en los trabajadores, siendo
importante el aporte de los gerentes al desarrollo de las actividades organizacionales y el
buen desempefio del colaborador al momento de brindar atencion a los pedidos realizados
por los usuarios.

Imron y otros (2020), manifiestan que el principal desafio que se ha presentado en los
altimos afios en las instituciones publicas y privadas es construir una adecuada cultura del
rendimiento, incidiendo que el adecuado clima organizacional incrementa los esfuerzos en
el desempefio de los colaboradores para incrementar el rendimiento en las insituciones, por
lo que es importante y relevante para los directivos de las organizaciones conocer el
comportamiento de sus trabajadores y analizar su desempefio para establecer indicadores
que permitan mejorar el rendimiento de su gestion.

El principal desafio de Recursos Humanos actualmente es como hacer para construir una
cultura de rendimiento en la que los empleados puedan proporcionar rendimiento 6ptimo,

que permita fortalecer su desempefio en el cumplimiento de sus labores y ademas generar
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buen clima organizacional a partir de la combinacion de roles (Hegazy y otros, 2023). En
este estudio se pretende determinar el efecto de la compensacion y el clima organizacional
en la efecto de compromiso e influencia en el desempefio de los empleados. Uno de los
factores para mejorar la el desempefio es también un alto compromiso organizacional.

En el Perd, Calderdn (2017), manifiesta que la deficiencia del personal en el sector salud
ha generado que el poco colaborador que existe y la alta carga laboral (10 000 habitantes por
profesional) el desempefio del trabajador de la salud se vea mermado, ocasionando
agotamiento y cansancio para cumplir con sus funciones, afectando su desempefio,
inadecuada atencion en la salud, sistema se salud cadtico, alejamiento del paciente, clima
laboral obsoleto con multiples problemas disciplinarios que ha llevado a la deficiencia en la
prestacion de salud en los diferentes establecimientos afectando no solo la salud de los
pacientes sino también la salud del personal del propio sector.

Castro y Delgado (2020), indican que la gestion del recurso humano del sector publico se
caracteriza por ser muy rigido en su estructura y en los lineamientos y politicas establecidas,
generando grandes falencias en vez de establecer lineamientos basicos que ayuden al
desempefio del trabajador, con variados regimenes laborales, ocasionando que se perciba
como un sector ineficiente, afectando el desarrollo de los colaboradores del sector, a pesar
gue hace muchos afios gque esta en camino la implementacidn de la Ley de servicio civil, con
remuneraciones adecuadas, no ha logrado el gobierno peruano avanzar, generando un clima
institucional inadecuado con desempefio bajo del trabajador como consecuencia.

Cieza, et al. (2021), también manifiesta que el personal instituciones de los diferentes
niveles de gobierno en el Perl, no se sienten motivados por parte de sus directivos
perjudicando su desempefio, al no estar de acuerdo con los lineamientos internos
establecidos, pues se sienten afectados en sus derechos, generando como consecuencia bajo
cumplimiento de sus funciones, productividad deficiente y mala calidad en la atencion al
usuario, no atendiendo adecuadamente las necesidades que demandan, ocasionando con esto
recarga de personal pensando que es la solucidn a las politicas deficientes implementadas en
el sector, no entendiendo que no es necesario contar con mucho personal para brindar
servicio de calidad.

En la Regidn Piura Pingo (2020), manifiesta que en el sector salud el personal no cumple
adecuadamente sus funciones, demostrando ineficacia en la prestacién del cuidado adecuado
de los servicios de salud requeridos, porque no cumplen apropiadamente con las tareas

propias de su funcion signadas, demostrando problemas en el desarrollo de sus actividades
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con incidencias de deficiencias de calidad, por no cumplir con las diferentes normas
establecidas, ocasionando problemas en clima institucional y en su propio desempefio
laboral manteniéndose continuamente su desempefio bajos los estandares promedios del
sector por no superar los retos, siendo esto de responsabilidad directa del personal y de los
directivos del establecimiento de salud.

En este sentido, de acuerdo a lo mencionado anteriormente, se presenta esta investigacion
que permitira identificar y conocer las deficiencias que se vive en el sector salud de Sullana
en la Regidn Piura, la que permitird a sus directivos conocer las factores que general los
problemas institucionales que afectan el desempefio del trabajador y el clima organizacional
para buscar soluciones de mejora a la problematica presentada, por lo que ante la necesidad
de conocer el rol de ambas variables en la institucion y si este afecta al trabajador se plantea
como problema general a investigar: ¢Cudl es la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana 2022?; siendo los problemas especificos: ¢Cual es el nivel de clima organizacional
tiene la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022?; ;Cudl es el nivel del
desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana 2022?; ¢ Cual es la influencia de la cultura de la organizacién en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022?;
¢, Cual es la influencia del disefio organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Subregidén Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022?; y, ¢ Cuél es la influencia
del potencial humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Subregién Salud
Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022?

El Objetivo general de la investigacion es: Determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022.

Siendo los objetivos especificos: Determinar el nivel de clima organizacional que tiene la
Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022; determinar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022;
determinar la influencia de la cultura de la organizacién en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022; determinar la
influencia del disefio organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022; y, determinar la influencia del
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potencial humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022.

La justificacion tedrica de la investigacion es porque se va hacer uso de teorias
previamente investigadas, las mismas que tienen relacion con las variables en investigacién
y que van a permitir conocer si estas vienen siendo aplicadas por el personal de la subregion
de salud de acuerdo a los planteamientos tedricos, para establecer posteriormente
mecanismos que ayuden a mejorar el manejo en otras entidades del estado a través de los
resultados que se obtengan en la investigacion.

La justificacion metodoldgica porque se siguen lineamientos establecidos por la
universidad que van a permitir seguir aspectos cientificos que van ayudar a fundamentar el
esquema cientifico aprobado por la universidad, utilizando técnicas y metodos para arribar
a obtener resultados ordenados en funcion a los enfoques de investigacion utilizados.

La justificacion practica porque mediante la operacionalizacion apropiada de las
variables, estan van a permitir disefiar instrumentos adecuados que van a brindar fundamento
practico a los resultados determinados, presentando la informacion adecuada que permita
dar respuesta a los objetivos planteados en la investigacion desde un aspecto practico que
ayudara a establecer mecanismos favorables para entender el comportamiento de las
variables.

Se justifica socialmente porque va a permitir a los directivos del sector salud conocer la
percepcion que el personal tiene del clima organizacional del sector para establecer
lineamientos de mejora y fortalecer el desempefio laboral de sus trabajadores brindando
mejores oportunidades de desarrollo para el personal que les permita posteriormente brindar
servicios adecuados.

A nivel Internacional se tienen los siguientes estudios afines a las variables:

Bafio (2021). En su investigacién donde el objetivo general fue: Analizar la percepcion
el clima laboral y su incidencia en el desempefio en la Red de Plazas y Mercados del Cantén
de Ambato; investigacion cuantitativa, de nivel descriptiva no experimental transversal, con
muestra de 156 sujetos de 12 mercados y plazas quienes respondieron los cuestionarios.
Como resultado se puede manifestar que el personal percibe que el clima laboral afecta de
manera directa al desempefio, proponiendo estrategias que van ayudar a mejorar la
motivacion, los conocimientos y la comunicacion para tener mayor desarrollo profesional.
El aporte que el investigador va a brindar a la presente investigacion es en el estudio de las

variables al permitir realizar comparaciones fortaleciendo los resultados e interpretacion de
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los mismos en la investigacion, indicando que estudios previos han sido ya desarrollados
generando aportes adicionales que han permitido enriquecer la investigacion.

Aguiar (2021), investigacion que permitio conocer la relacion del clima organizacional y
el desempefio, investigacion cuantitativa correlacional de disefio no experimental, la muestra
fue de 95 trabajadores administrativos de los gobiernos de la zona cinco de Ecuador, con
quienes se desarroll6 un cuestionario; donde se obtuvo como resultado que hay incidencia
en las variables siendo el valor r=0,898 con la significancia de p=0,000<0,05. El aporte del
estudio se da porque sirvi6 de guia de comparacion de resultados entre lo investigado por
Aguiar y los obtenidos en la presente investigacion permitiendo realizar interpretaciones o
juicios centrados en los resultados para brindar aportes en las conclusiones y sugerencias de
la investigacion.

Obeng y otros (2021), en su articulo donde el objetivo general de examinar el efecto del
clima organizacional en el desempefio laboral, investigacion de enfoque cuantitativo, no
experimental con muestra de 431 servidores a quienes se les aplico cuestionario estructurado,
validandose la hipotesis con regresion multiple jerarquica, obteniéndose como resultados
que hay relacion en las variables, con valor r= 0.165 y valor de significancia p < 0.001,
concluyendo que hay relacion parcial. El aporte que brinda el antecedente a la investigacion
es respecto a la relacion de las variables, resultado que ha permitido enriquecer la discusion
de los resultados al poder comparar y analizar los resultados de las investigaciones,
generando aporte importante para poder centrar las conclusiones de la investigacion.

Morales (2021) en su estudio el objetivo fue conocer la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral en la Fiscalia Provincial de Chimborazo; estudio de
enfoque cuantitativo, no experimental, con muestra de 116 trabajadores de la fiscalia
provincial a quienes respondieron el cuestionario; como resultado se conocidé que hay
relacion entre las variables; concluyendo que hay influencia las variables, siendo el valor
r=0,625 con significancia de p=0,000. Investigacion importante que brinda aportes
relevantes a la investigacion como dato comparativo y de discusion que permitié emitir
conclusiones a la investigacion y recomendaciones de mejoras respecto a los aportes
brindados a la entidad para mejorar las politicas de ambas variables y fortalecer el recurso
humano.

A nivel nacional se tienen los siguientes estudios afines a la investigacion:

Apaza (2021). En su investigacion que tuvo como objetivo general: determinar la relacién

entre el CO y el DL en el centro de salud de Limatambo. Investigacion correlacional de
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enfoque cuantitativa, no experimental, con muestra de 30 colaboradores del centro de salud
de Limatambo, con quienes el investigador utilizd un cuestionario. Siendo el resultado
relacion en las variables con p valor p=0,000<0,05, concluyendo que hay relacion entre las
variables y sus dimensiones. Investigacion que ha permitido realizar comparaciones con los
resultados obtenidos en las discusiones permitiendo fundamentar los aspectos teéricos y
practicos de la investigacion, pudiendo con ello arribar a recomendaciones que van a brindar
aportes importantes al desarrollo de la institucion, fortaleciendo el recurso humano.

Reyes (2021) en su investigacion con el objetivo fue determinar cudl es la relacion entre
CO y DL en el Instituto Especializado de Trujillo; investigacion correlacional de enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental; con muestra de 82 servidores quienes
respondieron la encuesta, obteniéndose el resultado: nivel regular de clima organizacional
74%; relacién cultura organizacional con desempefio laboral con valor r=0,437 y valor de
p=0,000; relacion disefio organizacional con desempefio laboral en r=0,409 y significancia
de p=0,000; relacién potencial humano con desempefio laboral en r=0.390 y significancia de
p=0,000 Yy el desempefio laboral 60% regular, valor r = 0,565 con significancia de p=0,000,
menor valor al estimado en la investigacion; concluyendo que si hay relacion entre las
variables. Los aportes que brinda la presente investigacion son importantes porque han
permitido realizar juicios de valor al interpretar los resultados en la parte de las discusiones,
dejando claro los efectos de los resultados obtenidos y el aporte que estos brindan a la entidad
en las recomendaciones sugeridas que se debe mejorar en la entidad.

Campos (2018) en su trabajo cuyo fin fue: Determinar la relacion entre desplazamiento y
desempefio laboral del Instituto Nacional de Oftalmologia. Investigacion correlacional de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental transversal, con muestra de 53 sujetos,
aplicandoles cuestionario. Los resultados fueron 52,8% nivel moderado del desempefio
laboral, no existiendo relacion entre las variables porque el valor de significancia p fue p-
valor= 0.678>0,05. La investigacion ha permitido comparar los resultados de los niveles del
desempefio laboral, siendo resultados similares en ese aspecto, indicando que si bien el
resultado es positivo en el manejo de la variable, pudiendo con ello indicar que en la entidad
se debe fortalecer la variable para que esta no genere efectos negativos como lo determinados
por el referente (Campos), por lo que este antecedentes deja aportes relevantes en las
recomendaciones que se debe tener presente para fortalecer la variable, siendo esto relevante
para la investigacion, pues permitio argumentar apropiadamente la investigacion incidiendo

en las discusiones al poder realizar argumentos comparativos de los resultados obtenidos.
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A nivel local se tienen los siguientes estudios:

Quinde (2020) en su investigacion cuyo propésito fue: Determinar la relacion entre CO'y
DL en el centro de salud I-4 Catacaos, investigacion correlacional, de enfoque cuantitativo
y disefio no experimental,. Con muestra de 117 servidores quienes respondieron los 02
cuestionarios. De los resultados se indica que el 73,6% del clima organizacional se debe
mejorar, 91.8% nivel alto de desempefio laboral, concluyendo que no tienen relacion las
variables al determinar que el valor de significancia p>0,05. El aporte de la investigacion es
importante porque brinda resultados diferentes en una entidad de la misma region donde se
ha realizado la investigacion, por lo que la entidad no debe descuidar las variables porque si
lo hace va a generar efectos negativos como los determinados en investigacion citada, a pesar
que a nivel de variables individuales presentan resultados positivos.

Chanduvi (2020) en su investigacion donde el propdsito fue: determinar la relacion que
existe entre las variables en investigacion en el establecimiento de salud Bellavista de la
Union, investigacion de disefio no experimental, cuantitativa correlacional. Siendo la
muestra 46 trabajadores quienes respondieron el cuestionario, obteniéndose como resultado
que no hay relacion significativa entre las variables siendo el valor r=.889 y valor
p=0.21>0,05. EIl Aporte del antecedente es importante para la investigacion al momento de
realizar las discusiones, debido a que los resultados obtenidos son diferentes, los mismos
que han permitido establecer criterios al momento de realizar las sugerencias en la
investigacion para mejorar los niveles de las variables en la entidad.

Como bases teorico cientificas de la variable clima organizacional (CO) se tienen:

Sobre el clima organizacional Chiavenato (2011), sefiala que “es el ambiente interno que
se desarrolla en la organizacidn, a partir de la generacién de motivacion de todos los
servidores de la entidad, relacionada con cada una de sus propiedades motivacionales
generadas por el ambiente organizacional de la entidad” (p. 50). Por lo que se debe brindar
atencion al desarrollo de un buen clima organizacional en las instituciones aplicando
politicas adecuadas que permitan fortalecer el recurso humano y la prestacion del servicio.

Segun Robbins, (2009 citado por Caal, 2015) indica que el CO “es derivado de la cultura,
indicando que el comportamiento y pensamiento de un sujeto va a depender
fundamentalmente del ambiente de ubicacién y la posicion individual de cada trabajador que
cumplen un rol importante en la adaptacion del sujeto al medio que lo rodea” (p. 9). El cuidar
el desarrollo adecuado del ambiente interno en las instituciones es clave para mejorar las

relaciones internas en una institucion, por lo que se tiene que implementar politicas claras
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de CO que ayuden mantener fortalecido el recurso humano frente a las adversidades que se
pueden presentar sean por factores internos o externos, tal como ha sucedido los ultimos
afios en el sector salud por efectos de la emergencia sanitaria vivida en el mundo.

El clima organizacional es el ambiente interno que se presenta en las Instituciones, el
mismo que esta cercanamente relacionado con el nivel de motivacion de cada colaborador,
indicando especificamente que se relaciona con las acciones y la motivacion del ambiente
de la entidad; es decir, son los aspectos de la entidad que permiten generar varias formas de
motivacion entre los sujetos de la institucion (Villamil, 2015). Mantener motivado a los
servidores es importante para cumplir con todos los objetivos y metas fijados por las
instituciones, por lo que se debe buscar desarrollar ambientes organizacionales claros que
ayuden a motivar a los trabajadores y brindar servicios adecuados a los usuarios que
demandan informacion y servicios.

Para Palma (2014 citado por Heredia y Vasquez, 2019), manifiesta sobre el CO que “es
observado como la apreciacion de apariencias que se asocian al contexto de las labores en la
organizacion, para generar informacion adecuada que permita fortalecer los trabajos de
técnicas y resultados” (p. 11). Se debe fortalecer la institucion con politicas adecuadas de
manejo de informacion, implementando estrategias que ayuden en el fortalecimiento
institucional y en especial del trabajador.

Bordas (2016), indica sobre el CO “que es el conjunto de aspectos tangibles e intangibles
que se presentan dentro de una institucion y que muchas veces tienen relacion con las
actitudes adquiridas por el personal; asi como también, es la motivacion del comportamiento
del trabajador y define su desempefio en la organizacion” (p. 55). Tener trabajadores
motivado en las instituciones publicas es importante por el servicio que se brinda a la
comunidad, sobre todo en el sector salud que es donde se desarrolla la investigacion, pues si
tenemos trabajadores fortalecidos emocionalmente, estos van a retribuir con atencién de
calidad a los pacientes que buscan mejorar sus problemas de salud.

Ministerio de Salud (2011 citado por Calderdn, 2017), indica que identificar el CO es
importante en todas las organizaciones porque mediante el podemos conocer, de manera
sistematica las distintas opiniones de los trabajadores y del entorno en que se desenvuelven,
saber si las condiciones del trabajo son las adecuadas, con la finalidad de establecer nuevos
mecanismos y politicas que permitan mejorar cada uno de los componentes negativos que

perjudican el desempefio y compromiso del personal en el desarrollo organizacional y
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personal de cada colaborador, en beneficio de la institucién de los mismos pacientes al
recibir una mejor atencion con condiciones adecuadas de acuerdo a sus necesidades.

Para Gamarra (2014) el CO es importante para la alta direccion porque va a permitir
definir politicas adecuadas de manejo de personal, fomentar un adecuado bienestar social
del trabajador y mejor calidad en la prestacion del servicio del personal, sobre todo el sector
salud y educacion contribuyendo adecuadamente al cumplimiento de los objetivos
institucionales previstos. Ademas; es importante que la mejora del clima organizacional
forme parte del plan de gestion de la institucion, por lo que se tienen que someter
periddicamente a evaluacion para realizar las mejoras necesarias de acuerdo a los resultados
obtenidos, planteando las mejoras necesarias que permitan fortalecer el DL de los
trabajadores y al crecimiento organizacional.

Calder6n (2017), indica que es clave en todas las organizaciones identificar los
componentes que permiten identificar el clima organizacional en que se desempefian los
trabajadores de la institucion, por los que se tiene que tener presente las siguientes
caracteristicas como cambios coyunturales, comportamiento de los colaboradores,
compromisos de los miembros, estilos de direccion, planes y politicas de personal, entre
otros factores, los mismos que se deben observar continuamente para alcanzar mejorar en la
institucion.

El Ministerio de Salud (2011 citado por Reyes, 2021), indican que las dimensiones del
clima organizacional son:

Cultura de la organizacion, relacionado con el compromiso de los miembros de la entidad
para lograr los objetivos; asi como también, son las normas y los patrones de conducta
asumidas en la institucion que le permiten ser mas productiva y eficiente, lo que generar una
buena relacion entre sus miembros permitiendo definir adecuadamente las creencias, normas
o valores del personal; brindando identidad al ambiente donde los colaboradores realizan sus
actividades de manera permanente en la entidad. Siendo relevante conocer los resultados de
la dimensidn para que los responsables de la gestion administrativa en la entidad programen
cambios que permitan mejorar y fortalecer la cultura organizacional en la entidad, mejorando
la comunicacidn interna y brindando mejor servicio al usuario externo principalmente a los
pacientes que son quienes demandan atencién de calidad por tratarse de servicios
relacionados con el cuidado de la vida.

Disefio organizacional, relacionada con la identificacion de condiciones remunerativas

adecuadas en la organizacion, siendo relevante hacer un analisis detallado de las condiciones
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enddgenas y exdgenas que permiten establecer el perfil del disefio institucional,
considerando tres elementos importantes, como son: adecuado modelo organizacional,
organigrama adecuado y apropiado manual de la organizacion que comprende los
lineamientos necesarios que ayudan a la organizacion a tener identidad. Dimensién que va a
permitir a la entidad a fortalecer su identidad organizacional, partiendo de la recoleccion de
datos de su propia realidad, ayudando a fortalecer los aspectos débiles que se identifiquen
durante la investigacion, resultado que va a facilitar el trabajo organizacional del responsable
de la gestion del personal de la parte administrativa como soporte del personal clinico para
asegurar una adecuada prestacion de los servicios de salud.

Potencial humano, relacionada con la capacidad de liderazgo que debe tenerse en la
entidad para cumplir con las metas institucionales, crecer y mejorar las relacionas
profesionales y laborales del personal y la toma de decisiones para fortalecer el potencial
humano en la organizacién, mejorando también, las habilidades y comportamientos del
personal, siendo relevantes para alcanzar recompensas adecuadas y nivel de confort
adecuado para cada uno de los trabajadores garantizando su estabilidad y tranquilidad
laboral. Dimensidn importante con enfoque directo para potenciar el recurso humano, el cual
cumple un rol importante en la prestacion del servicio que el hospital ofrece a sus pacientes,
pues las actividades administrativas son complementarias a las actividades clinicas, siendo
el soporte logistico para la adecuada ejecucion de los procedimientos, mediante el
abastecimiento de los insumos y recursos necesarios para brindar adecuada atencion al
paciente.

Como bases tedrico cientificas de la variable desempefio laboral (DL) se tienen:

Mondy (2010), define al DL como el “procedimiento dirigido al cumplimiento de metas,
que esta orientado a brindar aseguramiento a cada uno de los procesos organizacionales
disefiados apropiadamente para maximizar el rendimiento de productividad organizacional,
consituyendose en un elemento clave para el logro de las estrategias organizacionales
disefiadas por la alta direccion, sometiendose conatntemente a evaluacion y mejormaiento
del valor de la fuerza de trabajo” (p.238).

Robbins y Judge (2013), manifiestan que DL “viene a ser la combinacion de la eficacia
con la eficiencia en el cumplimiento de las laborales asignadas, relacionadas con las
obligaciones y responsabilidades laborales definidas en la organizacion que el personal debe
cumplir de acuerdo al puesto de trabajo asignado, constituyendose en un factor relavante

para el logro adecuado de los resultado establecidos por la organizacion” (p. 26).
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Rodriguez, (2011). Nos dice que, el evaluar el desempefio permite “estimar el grado de
eficiencia y eficacia del trabajo realizado por los trabajadores en el desarrollo de cada una
de sus actividades, para ver si estdn cumpliendo los objetivos y metas institucionales, siendo
responsables cada uno del cargo que desempefian y lo que ocurra en él, es decir se estima el
rendimiento general del empleado” (p.17).

Griffin, et al. (2017), manifiestan que el DL en toda organizacion es importante evaluarlo
de manera individuales u organizacional porque va permitir fortalecer el comportamiento y
conductas relacionadas con el trabajo del personal, pudiendo incluso realizar los ajustes
necesario que permiten realizar las tareas asignadas, logrando eficiencia en el desempefio
institucional” (p.26). El conocer el desempefio de un trabajador es importante pues permite
a la alta direccion redisefiar las politicas institucionales en el manejo de personal, centrando
sus recursos a fortalecer a quienes son la imagen de la institucion como son los servidores
del sector en este caso salud, pues de ellos depende en gran manera la salud y la vida de los
pacientes que acuden a diario en la busqueda de un servicio de atencion.

El desempefio laboral también es el interés que mide y fortalece las capacidades,
habilidades, aptitudes o cualidades de los individuos entre un trabajador con alto desempefio
y otro sujeto con bajo desempefio, generando condiciones emocionales, afectivas y sociales,
que permitan alcanzar un mejor para lograr mayor compromiso e inteligencia emocional en
el personal de la organizacion (Rodriguez, 2011).

Heredia y Vasquez (2019), manifiesta que el DL esta condicionado a tres categorias:
“Condiciones sociales (roles y status), culturales (afirmaciones, cualidades y productos) y
estadisticas (estado civil, tiempo, salud, trabajo, educacién y horizonte socioeconémico)” (p.
13). Por lo que en las instituciones del estado se debe tener presenta la importancia de estas
categorias referenciadas para mantener fortalecido a los trabajadores y alcanzar un mejor
desempefio en el cumplimiento de las actividades, debiendo establecer estrategias que
permitan mejorar las condiciones sociales y emocionales, ya que al tener trabajadores
motivados esto va a permitir lograr las metas y objetivos institucionales.

Chiavenato (2011 citado por Bafio, 2021), indica que existen varias caracteristicas del
desempefio laboral, que permiten medir las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades de los trabajadores, las mismas que se interrelacionan continuamente con el
desarrollo del trabajo, constituyéndose en aspectos clave para la determinacion apropiada

del nivel del desempefio del colaborador.
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Bobadilla (2017) indica que “el desempefio laboral presenta las siguientes caracteristicas:
adaptacion, iniciativa, comunicacion, calidad del trabajo, conocimiento, cantidad de trabajo
y planificacion” (p.28). Se debe observar en las instituciones que se cumpla con las
caracteristicas propuestas por Bobadilla para mejorar la atencion de los servicios brindados,
fortaleciendo de esta manera el desempefio del personal al cumplimiento de las politicas y
objetivos institucionales fijados por la alta direccion.

Nash (1989 citado por Bobadilla, 2017), indic6 que se deben considerar los siguientes
lineamiento para solucionar los problemas presentados en la organizacion:

1. La percepcion de adecuada de equidad, actitudes y opiniones sobre el trabajo
desarrollados por el personal, permitiendo a la alta gerencia entender el compromiso y
las reacciones de los empleados en sus labores.

2. Importancia del trabajo para las personas que lo ejecutan, pudiendo ser interesante las
labores pero no indispensable a nivel institucional.

3. La autoestima del trabajador como un elemento esencial que permite el cumplimiento
de las labores de acuerdo a las necesidades de la organizacion, llevando a cumplir el
trabajo asignado dentro de sus labores.

4. La Remuneracion, como un incentivo importante para fortalecer el desempefio del

servidor en el alcance de sus tareas asignadas.

Chiavenato (2017) indica que las dimensiones del DL son las siguientes:

Dimension satisfaccion laboral: referido a la sensacion positiva dentro del puesto de
trabajo y la valoracion de su productividad, que permite al trabajador obtener adecuado
reconocimiento, mediante beneficios o incentivos por su buen desempefio; la remuneracion
referida a la justa retribucion econdémica que recibe cada trabajador por su labor, y la
oportunidad de crecimiento, en la linea profesional que todo trabajador tienen la oportunidad
de lograr por su esfuerzo y dedicacion (Chiavenato, 2017). Aspectos relevantes que contiene
esta dimension, pues la satisfaccion de la persona es un factor condicionante para brindar
una adecuada prestacion de servicios al usuario, como es el caso de los trabajadores de salud
que esté relacionado directamente con la vida; por lo tanto, los resultados producto de la
investigacion son relevantes para que el equipo directivo de la entidad plantee mejoras a las
condiciones laborales de sus colaboradores.

Dimension actitud y desenvolvimiento laboral: referida a la parte actitudinal del

trabajador; es decir, es el comportamiento que el colaborador utiliza en el cumplimiento de
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sus labores y la forma como este se desenvuelve en el entorno laboral, relacionada con el
entusiasmo, que es el factor importante propio de cada trabajador, el &animo que le provoca
por cumplir con sus actividades asignadas; el segundo es el interés y produccion que
demuestra el trabajador en el cumplimiento de la produccion asignada; y la iniciativa que
demuestra en la capacidad de emprender o inventar acciones que le permiten realizar
actividades innovadoras (Chiavenato, 2017). El estudio de la dimensidn va a permitir a los
responsables de la gestion administrativa de la entidad a fortalecer los niveles de desempefio
que cada colaborador brinda en la mejora de la productividad de los servicios prestados por
la entidad en calidad y tiempo de realizacién, facilitando los procesos con adecuada toma de
decisiones e iniciativa de propuestas que dinamicen los servicios internos y externos.

Dimension habilidad para aprender: relacionada con las destrezas que cada trabajador
posee y le permite cumplir con sus actividades, utilizando la informacién en funcion a: el
aprender velozmente, que es la capacidad innata de cada trabajador para asimilar nuevo
conocimiento; el aprendizaje medio, que es la capacidad de ir obteniendo el conocimiento
paulatinamente y de manera prolongada; y la apreciacion negativa, que se centra en la
valoracion negativa del trabajo realizado (Chiavenato, 2017). Conocer el comportamiento de
esta dimension va a permitir a los directivos de la entidad fortalecer el desempefio de sus
servidores mediante la programacion adecuada de fortalecimiento de capacidades con
conocimientos enfocados al desarrollo de sus actividades relacionadas con los cargos en que
se desemperian, siendo esto un factor relevante en la mejora de la imagen institucional.

Dimensién calidad laboral del trabajador: relacionada con la cantidad productiva de las
funciones asignadas sin obstaculizar el desarrollo operacional de la empresa, la misma que es
posible evaluarla mediante los siguientes indicadores: el trabajo excelente, referido a la
capacidad de cumplimiento de las labores en dptimas condiciones; la calidad media, que es
la capacidad productiva de las condiciones favorables; y el tercero, es la evaluacion negativa,
que viene a ser el procedimiento de la produccién deficiente (Chiavenato, 2017). El estudio
de esta dimension va a permitir a los directivos evitar la superposicién de funciones y
delimitar adecuadamente la asignacion de labores que debe cumplir cada colaborador de
acuerdo a cargo o puesto laboral en el que se desempefian, mejorando con esto la prestacion
del servicio a los usuario.

Dimension interaccion laboral: relacionada con la vinculacion externa de los trabajadores
con su entorno, generada por las necesidades de interrelacion con otros individuos, pudiendo

estudiarse de acuerdo a tres indicadores: la capacidad de conectarse y sentirse aceptado por
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los demas; la dificultad de relacién,cuando existe problemas en el trabajador para poder
relacionarse con los demas; y el trabajar mal con los demaés, cuando no existe interés para la
conexién de un vinculo de su entorno laboral (Chiavenato, 2017). El estudio de esta
dimensién va a permitir a la alta direccion de la entidad fortalecer la relacion institucional
con su entorno, lo que va a beneficiar a los pacientes recibiendo atencion de calidad y en el
tiempo que estos sean requeridos por parte de los usuarios de la informacion y atencion de
Servicios.
La formulacion de hipoétesis de investigacion fue:
H1: El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022
HO: El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022
Las Hipdtesis especificas son:
1. El nivel de clima organizacional que tiene la Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022, es medio.
2. El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022, es medio.
3. La cultura de la organizacién influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.
4. El disefio organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.
5. El potencial humano influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.
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1. METODOLOGIA

2.1. Enfoque, tipo
De acuerdo al propdsito la investigacion, esta es aplicada. “Debido a que va a someter a

pruebas cada una de las teorias de las variables planteadas, por separado y en conjunto para
establecer aspectos concretos y resultados que seran analizados, pudiendo ser posteriormente
implementados” (Hernandez et al., 2017, p. 20).

De acuerdo a su enfoque el estudio es cuantitativo: Porque se recopildé informacion
codificada relacionada con los objetivos en investigacion, para posteriormente realizar
aportes al conocimiento de las variables en funcion de los datos obtenidos, basados en
técnicas y procedimientos que adecuadamente permitieron medir las variables en su
condicion real tal cual se presentan en los resultados (Hernandez et al., 2017).

Segun el nivel, es correlacional porque se analiz6 y midio la influencia que ejercen las
variables y sus dimensiones, como parte de los objetivos establecidos en la investigacion
(Hernéndez et al., 2014).

Métodos de investigacion

Método deductivo por tratarse de una investigacion de enfoque cuantitativo que de
acuerdo a Hernandez et al. (2017), “el investigador realiza proposiciones generales para
luego llegar a plantear afirmaciones particulares” (p. 21); por lo tanto, el método va a
permitir realizar un estudio individual y en conjunto de las variables y sus dimensiones
resultados que posteriormente seran analizados con los antecedentes y teorias citadas en la
investigacion.

2.2. Disefio de investigacion

Hernandez et al. (2017), el estudio es de disefio no experimental porque se va a realizar
una recoleccion de la informacion sin realizar ningin cambio o modificacion y transversal
debido a que la informacion sera tomada en una sola oportunidad, esto es recoleccion de

datos en un solo momento sin manipular los resultados.
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Esquema:

s
N

(0))

Donde:

M: Trabajadores de la Subregién de Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana.
O1: Clima organizacional

02: Desemperio laboral

R: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral.

2.3. Poblacion, muestra'y muestreo

Poblacion

“La poblacion viene a ser el conjunto de sujetos que presentan las mismas
especificaciones y caracteristicas” (Hernandez et al. 2017, p. 21).

La poblacion de la investigacion estuvo integrada por 50 trabajadores del area

administrativa que trabaja en Subregion de Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana.

Muestra

“La muestra una porcion o subgrupo que se fundamenta en la poblacién, la misma que se
define teniendo en consideracion las necesidades de los objetivos planteados por la
investigacion” (Hernandez et al. 2014, p. 75).

La muestra estd conformada por los 50 trabajadores administrativos de la Subregion de
Salud de Sullana, la que brind6é informacion relevante al estudio de las variables en
investigacion.

Criterios de inclusion: conformado por:

- Personal que trabaja en las areas administrativas en la Subregion de Salud de
Sullana.
- Que desee participar en todo el proceso de la investigacion
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Criterios de exclusion: compuesto por:
- Trabajadores que estan de vacaciones y/o licencia.
- Trabajadores que no trabajan en el area administrativa en la Subregion de Salud de

Sullana.

Muestreo:
El muestreo de la investigacion es el muestreo no probabilistico por conveniencia del

investigador.

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos
La técnica utilizada en la investigacion fue la encuesta, la misma que se puede observar

en los anexos como parte de la presente investigacion (Anexo 1). Permitiendo esta técnica
obtener los datos suficientes para poder dar respuesta a cada objetivo planteado.

Se utilizé como instrumento el cuestionario, el mismo que segin Hernandez et alt. (2014)
va a permitir “analizar cada variable, dimensiones e indicadores de manera independiente
en la investigacion” (p. 124). Permitiendo obtener datos que van a trabajarse posteriormente

de manera individual y en conjunto de acuerdo a las dimensiones y variables de estudio.

Validez y confiabilidad del instrumento.

En relacion a la validez del instrumento, este se realiz6 mediante juicio de expertos,
realizada por 03 expertos (Anexo 8) con experiencia en la investigacion y grado de maestria
y doctor.

La confiabilidad del cuestionario se hizo aplicando una muestra piloto con trabajadores
de la sede central de salud en la direccion regional de Piura, informacion que se analizo en
el programa estadistico SPSS Vs. 25 para aplicar el estadistico Alfa de Cronbach,

obteniéndose valores de 0,976 > 0,70 que es el Gltimo para presentar la investigacion..

Tabla 1
Estadisticos de fiabilidad por Variable
Alfa de Alfa de Cronbach N de
Cronbach basada en elementos elementos
Variable estandarizados
Clima organizacional ,954 ,955 18
Desempefio laboral ,970 ,970 30
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Tabla 2:
Estadisticos de fiabilidad de todo el instrumento

Alfa de Cronbach basada

Alfa de en elementos N de elementos
Cronbach ;
estandarizados
976 976 48

2.5. Técnicas de procesamiento y andlisis de la informacion

Las técnicas de procesamiento de datos se inicia con la recoleccion de datos a través de
la aplicacion de las 50 cuestionarios a los trabajadores administrativos de la Subregion
Luciano Castillo, Sullana, datos que se presentan en frecuencias y porcentajes en hojas de
Excel para luego la informacion ser analizada mediante el paquete estadistico SPSS vs 25.

El analisis de datos se realiz6 con el programa estadistico SPSS version 25 donde se
determind la influencia de las variables y sus dimensiones para posteriormente ordenar y
clasificar la informacidn para una adecuada interpretacion y presentacion en el informe final,
para lo cual se utilizd los programa Excel y Word donde se presentaran los resultados
mediante tablas, interpretando los datos contenidos en ellas de acuerdo a los objetivos
propuestos en la investigacion. Los datos se presentan en frecuencias y porcentajes para la
investigacion descriptiva y para investigacion inferencial se utilizard primero la prueba de
normalidad para analizar si los datos son normales o no con la finalidad de saber que

estadistico de relacion se debe utilizar.

2.6. Aspectos éticos en investigacion
a) Confidencialidad. — Por el tipo de informacion que se ha revelado en la investigacion,

considerando solo informacion relacionada con la investigacion, sin revelar los daros
del informante, pues solo se requiere informacion que responda a los objetivos
planteados.

b) Veracidad. — Por la informacion que se presenta en los resultados del informe final,
correspondiendo a los obtenidos en el proceso de la recoleccion de la investigacion
mediante los cuestionarios aplicados a los colaboradores administrativos de la
institucidn, esto es respetando cada respuesta brindada por el personal.

c) Integridad. — Por la presentacion de la informacion tal y como se obtuvo, sin realizar

ningun cambio que pueda afectar a la entidad o a los investigadores.
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I11.  RESULTADOS

Tabla 3.

Nivel del clima organizacional y sus dimensiones

Variable / Dimensiones  Nivel Valores Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 - 30 0 0.0%
Clima organizacional Medio 31-54 26 52.0 %
Alto 55-90 24 48.0 %
... Bagjo 6-10 0 0.0%
Cultura de la organizacion Medio 11-18 28 56.0 %
Alto 19 - 30 22 44.0 %
Bajo 6-10 0 0.0%
Disefio organizacional ~ Medio 11-18 18 36.0 %
Alto 19-30 32 64.0 %
Bajo 6-10 5 10.0 %
Potencial humano Medio 11-18 26 52.0%
Alto 19 - 30 19 38.0 %

Nota. Respuestas de los trabajadores - Sub Regién Luciano Castillo Colonna - Sullana

Interpretacion: la Tabla 3, presenta informacion de las respuestas brindadas por los
encuestados correspondientes a la variable CO, la misma que se encuentra en el nivel medio
con el 52,0% (26), respecto a las dimensiones, cultura de la organizacion y potencial humano
se encuentran en el nivel medio con 56,0% (28) y 52,0% (26) respectivamente; vy, la
dimensién disefio organizacional se encuentra con 64,0% (32) en nivel alto. Resultado que
es importante dar a conocer a la alta direccion para que ellos puedan tomar decisiones y fijar
politicas que van a fortalecer el quehacer diario en las actividades de los trabajadores,
mejorando el servicio que se da a los pacientes disminuyendo riesgos que podrian ocurrir en

la salud de las personas.
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Tabla 4.
Nivel del desempefio laboral y sus dimensiones

Variable/Dimensiones  Nivel Valores Frecuencia Porcentaje
Bajo 30-50 0 0.0%
Desempefio laboral Medio 51-90 25 50.0 %
Alto 91 -150 25 50.0 %
Bajo 6-10 0 0.0%
Satisfaccion laboral Medio 11-18 19 38.0 %
Alto 19-30 31 62.0 %
iud v d imi Bajo 6-10 0 0.0%
Actitud'y eboral vimiento 1edio 11-18 29 58.0 %
Alto 19 - 30 21 42.0 %
Bajo 6-10 0 0.0 %
Habilidad para aprender  Medio 11-18 20 40.0%
Alto 19 - 30 30 60.0 %
. Bajo 6-10 0 0.0%
Ca"‘tj;db;.‘:gg’r" el Medio 11-18 31 62.0 %
Alto 19 - 30 19 38.0 %
Bajo 6-10 3 6.0 %
Interaccion laboral Medio 11-18 32 64.0 %
Alto 19-30 15 30.0 %

Nota. Respuestas de los trabajadores - Sub Region Luciano Castillo Colonna — Sullana

Interpretacion: la Tabla 4, presenta datos que permite manifestar que el desempefio
laboral en la institucion se encuentra dividida entre el nivel medio y el nivel alto,
correspondiendo a cada una el 50,0% (26) de las respuestas brindadas por los trabajadores
encuestados, respecto a las dimensiones, la actitud y desenvolvimiento labora, calidad
laboral del trabajador, e interaccion laboral se encuentran en nivel medio con 58,0% (29)
62.0% (31) y 64,0% (32) respectivamente; la satisfaccion laboral y habilidades para aprender
se encuentran en el nivel alto con 62.0% (31) y 60,0% (30) respectivamente.

Estadistica inferencial
Prueba de normalidad: Se plantea la siguiente hipotesis a validar.

Ho: Los datos tienen una distribucién normal ( >0.05)

H1: Los datos no tienen una distribucién normal (<0.05)
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Nivel de significancia
a=0,05 (5%)
Tabla 5

Prueba de Normalidad

Kolmogérov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Clima organizacional ,088 50 ,200* 977 50 421
Cultura de la organizacion ,184 50 ,000 ,957 50 ,067
Disefio organizacional ,126 50 ,047 ,954 50 ,049
Potencial humano ,142 50 ,013 ,960 50 ,001
Desempefio laboral ,087 50 ,200* ,975 50 ,367
Satisfaccion laboral ,182 50 ,000 ,945 50 ,021
Actitud y 112 50 ,163 ,967 50 ,180
desenvolvimiento laboral

Habilidad para aprender ,118 50 ,079 ,958 50 ,070
Calidad laboral del 125 50 ,049 ,953 50 ,046
trabajador

Interaccion laboral ,196 50 ,000 ,857 50 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para la aplicacion de esta prueba se utilizé los datos recolectados entre los participantes
de la investigacion, permitiendo con esto, contrastar si los datos son normales o no,
interpretando los resultados posteriormente teniendo en consideracion la cantidad de
participantes en el estudio, los mismos que son 50 sujetos, utilizando la prueba Shapiro Wilk
para interpretar los resultados.

La tabla 5 presenta informacion de las variables donde se puede manifestar que la
distribucion es normal, siendo el valor p de las variables > 0,05 valor mayor al a = 0,05 (5%),
resultado que se valida con las hipdtesis de la prueba de normalidad plateadas, aceptando la
hipotesis nula Ho: Los datos tienen una distribucion normal ( >0.05), debiendo de utilizarse

la prueba paramétrica de correlacion Rho de Pearson para ver si hay influencia entre ellas.
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Prueba de hipotesis
Hipotesis general

Ho: ElI CO no influye significativamente en el DL de los trabajadores de la Subregion
Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.
Ha: El CO influye significativamente en el DL de los trabajadores de la Subregion Salud

Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.

Nivel de significancia
a = 0,05 (5%)

Tabla 6:

Correlacién de las variables Clima Laboral y Desempefio

Clima Laboral Desempefio
Correlacion de Pearson 1 854"
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacion de Pearson , 854™ 1
Desempefio Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Regla de decision. De la informacion que se presenta en tabla 6 se puede manifestar que al
correlacionar los datos recolectados en la investigacion mediante el SPSS se obtuvieron como
resultado al valor r = 0 correlacion muy alta de las variables, siendo la significancia p = 0.000 < 0.05,
datos que permiten aseverar sobre la hipdtesis que existe influencia significativa entre las variables
aceptandose lo establecido en la hipoétesis alterna Hi, rechazando la Ho; afirmandose con los datos
gue existe influencia significativa entre el CO y el DL, debiendo en este caso dar a conocer a la alta
direccion para mejorar el clima en la institucion como una politica que va a permitir fortalecer el
desempefio de todos los colaboradores.
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Hipotesis especifica 1

Ho: El nivel de clima organizacional que tiene la Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022, no es medio.
Ha: El nivel de clima organizacional que tiene la Subregion Salud Luciano Castillo

Colonna, Sullana 2022, es medio.

Nivel de significancia
a = 0,05 (5%)

Tabla 7.
Nivel del clima organizacional en la Sub Region Luciano Castillo Colona
Nivel Valores Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 - 30 0 0.0%
Medio 31-54 26 52.0%
Alto 55-90 24 48.0 %
Total 50 100.0 %

Nota. Respuestas de los trabajadores - Sub Region Luciano Castillo Colonna - Sullana

Regla de decision. En la tabla 7 se presenta el nivel de la variable CO la misma que se encuentra
en el nivel medio con 52.,% y nivel alto con 48.0%, datos que permiten indicar que existe un nivel
de clima organizacional favorable en la Sub Region Luciano Castillo Colona, Sullana, por lo que en
la entidad deben de fortalecer la variable utilizando estrategias que le permitan fortalecer el clima
institucional brindando mejores condiciones a sus servidores para que estos a su vez desarrollen sus
actividades con mayor dinamismo y generan mejores condiciones de respuesta en el desarrollo de

sus actividades en beneficio de los usuario internos y externos mejorando la gestion institucional.
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Hipotesis especifica 2

Ho: El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022, no es medio.

H2: El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022, es medio.

Nivel de significancia
a = 0,05 (5%)

Tabla 8.
Nivel del desempefio laboral en la Sub Regién Luciano Castillo Colona

Nivel Valores Frecuencia Porcentaje
Bajo 30-50 0 0.0%
Medio 51-90 25 50.0 %
Alto 91 - 150 25 50.0 %
TOTAL 50 100.0 %

Nota. Respuestas de los trabajadores - Sub Regién Luciano Castillo Colonna - Sullana

Regla de decisién. De los datos contenidos en la tabla 8 se puede comentar que la variable
desempefio se encuentra distribuido proporcionalmente entre el nivel medio y alto con 50.0% en
ambos casos lo que permiten indicar que existe un nivel de desempefio laboral favorable en la entidad,
lo que esta permitiendo generar condiciones internas favorables para hacerla atractivo el desarrollo
del ambito laboral a la institucion y ser reconocida en el sector salud como entidad que presenta
mejor desempefio de sus trabajadores, fortaleciendo las condiciones en el trabajo y mejorandolas,

siendo esto favorable para el usuario interno y externo.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La cultura de la organizacion no influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.

Hs: La cultura de la organizacion influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.

Nivel de significancia
a = 0,05 (5%)

Tabla 9:

Correlacién de la Cultura Organizacional y Desempefio laboral

Cultura

o Desempefio Laboral
Organizacional

Correlacion de Pearson 1 ,700™
Cultura ) )
o Sig. (bilateral) ,000
Organizacional
N 50 50
Correlacion de Pearson , 700™ 1
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Regla de decision. De la informacion que se presenta en tabla 9 se puede manifestar que al
relacionar la cultura organizacional y el DL se obtuvieron como resultado al valor r = 0,700
ubicandose en el rango de relacion alta, con significancia p = 0.000 < 0.05, datos que permiten
aseverar sobre la hipotesis que existe influencia significativa, aceptandose lo establecido en la
hipotesis alterna Hy y se rechazando la Ho; afirméndose con los datos la influencia que tiene la cultura
organizacional sobre el DL de los colaboradores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana. Por lo que se tiene que fortalecer la cultura de la organizacion, la misma gue si se hace de
manera apropiada va a generar efectos positivos en el DL de los trabajadores, permitiendo mejorar
los servicios brindados a los pacientes.
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Hipotesis especifica 4

Ho: El disefio organizacional no influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.
Ha: El disefio organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.

Nivel de significancia
a = 0,05 (5%)

Tabla 10:

Correlacién del Disefio Organizacional y Desempefio Laboral

Disefio ~
o Desempefio Laboral
Organizacional

Correlacion de Pearson 1 ,666™
Disefio . )
o Sig. (bilateral) ,000
Organizacional
N 50 50
Correlacion de Pearson , 666" 1
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Regla de decision. De la informacidon que se presenta en tabla 10 se puede manifestar que al
correlacionar los datos del disefio organizacional y el DL mediante el SPSS se obtuvieron como
resultado al valor r = 0,666 ubicandose en el rango de relacion alta, con significancia p = 0.000 <
0.05, datos que permiten aseverar sobre la prueba de la hipétesis que existe influencia entre las
variables aceptandose lo establecido en la hipdtesis alterna Hy y se rechazando la Ho; afirmandose
con los datos que el disefio organizacional influye en el DL de los colaboradores de la Subregion
Salud de Sullana 2022 significativamente. Debiendo entonces la institucién mejorar el disefio
organizacional implementado utilizando estrategias que le permitan fortalecer a la institucion y al

desempefio de sus colaboradores para alcanzar los objetivos institucionales.
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Hipotesis especifica 5

Ho: El potencial humano no influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.

Hs: El potencial humano influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.

Nivel de significancia
a = 0,05 (5%)

Tabla 11:

Correlacién del Potencial Humano y Desempefio Laboral

Potencial Humano  Desempefio Laboral

Correlacion de Pearson 1 863"
Potencial Humano  Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

Correlacion de Pearson , 863" 1
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

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

Regla de decision. De la informacion que se presenta en tabla 11 se puede manifestar que al
relacionar los datos del potencial humano y el DL mediante el SPSS se obtuvieron como resultado
al valor r = 0,863 (muy alta), con significancia p = 0.000 < 0.05, datos que permiten aseverar sobre
la prueba de hipétesis que existe influencia significativa entre las variables, aceptandose lo
establecido en la hipotesis alterna H; y rechazando la Ho; afirmandose con los datos que el potencial
humano influye en el DL de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana
2022, significativamente. Por lo que se tienen que fortalecer a todo el personal potencializando las
politicas de direccion de personal para asegurar servicio de calidad a los usuarios y desarrollo
personal del trabajador y de la organizacion.
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IV. DISCUSION

El objetivo general en investigacion que se establecié como: Determinar la influencia del
CO en el DL de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana
2022, esta fundamentado en las teorias de Gamarra (2014) quien indica que el CO es un
factor importante para lograr desarrollo en la institucion, permitiendo a la direccidn ejecutiva
establecer politicas adecuadas en administracion y manejo de personal, para generar
adecuado bienestar social al trabajador, asegurando prestaciones de calidad en el servicio
otorgado por la entidad al personal, por lo que siendo el sector salud vulnerable en atencion
a los pacientes, es importante conocer el comportamiento tanto del CO como el DL de los
trabajadores para mejorar las politicas publicas institucionales y nacionales establecidas por
el estado como parte de la modernizacién de la gestion institucional contribuyendo
adecuadamente con el fin institucional, que es servir al ciudadano. Al validar la hipotesis
general el resultado fue que el CO influye significativamente en el DL de los servidores de
la entidad siendo el valor r = 0,854 correlacion muy alta, con significancia p = 0.000 < 0.05,
los mismos que coinciden con Aguiar (2021), quien concluye en su investigacion que el
valor de correlacion obtenido fue r=0,898 con significancia de p=0,000 < 0,05, coincidiendo
ademas con Morales (2021) quien sefiala que existe influencia entre el CO y el DL, siendo
el valor r=0,625 con significancia de p=0,000, al igual que el resultado de Reyes (2021) que
concluye sobre la relacién de las variables valor r = 0,565 con significancia de p=0,000,
siendo diferente al valor determinado por Chanduvi (2020), que menciona que no hay
relacion entre el CO y el DL siendo el valor rho= 0.889 y el valor de significancia de P=.21>
0,05. Por lo tanto, teniendo presente que el estudio se ha realizado en una entidad del sector
salud y que de ella depende la distribucion y asignacion de bienes y servicios de las unidades
ejecutoras dependientes de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna de Sullana y que
estas tiene que velar por el bienestar de sus usuarios con atencion primaria inmediata de la
salud los directivos deben fortalecer el clima organizacional para lograr alcanzar un
equilibrado desemperio del personal para que este sea retribuido a los usuarios que a diario
acuden por el servicio asistencial de salud que es uno de los derechos primordiales de toda
persona y que esta consagrado en la carta magna del Peru por lo que el presente estudio
constituye una guia para fortalecer las politicas institucionales del sector en busca de

politicas adecuadas de la gestion publica moderna.
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El objetivo especifico 1 fue: Determinar el nivel de clima organizacional que tiene la
Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022, fundamentado en las teorias de
Chiavenato (2011) quien manifiesta que el CO se desarrolla en las instituciones a partir de
la generacidon y motivacion para todos los integrantes de la organizacién, siendo un factor
relevante en la motivacion para su buen desempefio, generando un ambiente organizacional
adecuado en la entidad que en el tiempo el gran beneficiado es el ciudadano que acude a
diario por una atencion primaria a la entidad. Al validar la hip6tesis especifica 1 el resultado
fue que el nivel del CO de la entidad se encuentra en el nivel medio en mayor proporcién
(52%) y en el nivel alto en menor proporcion (48%) resultado que permite indicar que el CO
es medianamente adecuado debiendo de ser fortalecido por sus autoridades ya que este
influye en el desarrollo de las demas actividades, sobre todo tratandose del sector salud
donde se debe tener presente que este es condicionante a la estabilidad emocional de los
pacientes siempre y cuando exista una estabilidad emocional adecuada de sus trabajadores,
los mismos que coinciden con Reyes (2021) quien manifiesta en su investigacion que el CO
se encuentra en el nivel regular (medio) con 74%, al igual que Quinde (2020) que manifiesta
en su investigacion que el nivel del CO es de 73.6% medio. Por lo expuesto se puede
manifestar que el tener clima organizacional adecuado en una entidad es importante y mucho
mas si se trata de atender la vida de las personas como es la institucion donde se llevo a cabo
la presente investigacion, por lo que se tiene que fortalecer el clima organizacional que
actualmente presenta la entidad para mejorar la atencion interna y externa de la entidad para
brindar una adecuada retribucion a los usuarios, lo que permitira alcanzar un servicio
asistencial apropiado de acuerdo a lo indicado en la Constitucién Politica del Perq, siendo
necesario disefiar politicas internas que mejoren el CO en la entidad y el sector de acuerdo a
las politicas de la gestion publica moderna.

El objetivo especifico 2 fue: determinar el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022; fundamentado
en las teorias de Robbins y Judge (2013) y Rodriguez (2011) quienes manifiestan que el DL
tiene relacion con el cumplimiento de las responsabilidades y obligaciones de las tareas
asignadas definidas por la organizacion cumpliendo las funciones establecidas para el puesto
de trabajo que desarrolla cada colaborador, siendo este un factor relvante para el adecuado
cumplimiento de los resultados institucionales y el desarrollo de habilidades, aptitudes y
capacidades de los trabajadores que van a generar diferencia entre un trabajador con alto

desempefio para lograr mayores compromisos que es lo que se necesita en el sector pues de
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cada trabajador depende la vida de muchas personas, por lo tanto se deben implementar
politicas adecuadas. Al validar la hipétesis especifica 2 el resultado fue que el nivel del DL
en la Subregidn Salud tiene distribucion proporcional entre los niveles medio y alto del 50%
para cada nivel resultado que permite indicar que en la entidad se debe fortalecer el
desempefio de los trabajadores con disefio de politicas adecuadas que permitan a fortalecer
los conocimientos de cada trabajador mejorando su desempefio interno y externo, pudiendo
con esto alcanzar una mejor atencion asistencial a los usuarios, resultado que parcialmente
coincide con Campos (2018) que en su investigacion obtuvo como resultado 52,8% de nivel
moderado (medio) del desempefio laboral, al igual que Quinde (2020) donde obtuvo 91,8%
de nivel alto de desempefio laboral. Por lo tanto, tenemos que manifestar que el DL es factor
importante para el desarrollo del pais, sobre todo tratdndose de la entidad donde se desarrollé
la investigacion por tratarse de una entidad que pertenece a un sector sensible del estado
como es la salud de la sociedad en especial de aquellos que a diario acuden por una atencion,
por lo que sus autoridades deben fortalecer las politicas que se relacionan con el personal a
nivel del sector y del estado para mejorar el servicio interno y externo con una mejor atencion
al ciudadano que fortalezca la relacién sociedad — estado de acuerdo a las politicas generales
aprobadas por el estado como parte de la implementacion de la gestion publica moderna.

El objetivo especifico 3 de la investigacion: determinar la influencia de la cultura de la
organizacion en el DL de los trabajadores de la Subregion de Salud de Sullana 2022,
fundamentado en las teorias del Ministerio de salud (2011 citado por Reyes, 2021) y Mondy
(2010), quienes indican que la cultura organizacional permite fortalecer el compromiso de
los servidores de una entidad para lograr los objetivos y metas, ademas de fijar patrones de
conducta y normas relacionadas con los colaboradores que permiten ser mas productiva y
eficiente a la organizacion, lo que generar una buena relacion entre sus miembros permite
brindar un mejor desempefio en el colaborador y generar identidad adecuado al ambiente
donde que viven los trabajadores en el desarrollo de sus labores fortaleciéndolos. Al validar
la hipdtesis especifica 3 el resultado fue que la cultura organizacional influye en el DL de
los servidores de la entidad siendo el valor r = 0,700 correlacion alta, con significancia p =
0.000 < 0.05, los mismos que coinciden con Reyes (2021) quien manifiesta que la cultura
organizacional tiene relacion con el DL siendo r=0,437 y significancia de p=0,000. Por lo
tanto, de acuerdo a lo indicado anteriormente se tiene que tener presente que la influencia
cultura organizacional en el DL se tiene que fortalecer en la entidad para que alcance un

mayor compromiso de los trabajadores en busqueda de lograr cumplir con los objetivos y
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metas planteadas a nivel institucional, posicionando a la subregion Luciano Castillo como
una entidad ejemplo en su regién y sector, teniendo presente que su origen y funcionamiento
es brindar atencion de calidad a los pacientes del sector salud que acuden a diario a recibir
tratamiento y atencion en busque de una mejor calidad de vida, gozando de una adecuada
salud de acuerdo a lo que estd establecido constitucionalmente fortaleciendo la gestion
publica moderna que se viene implementando en el estado.

El objetivo especifico 4 fue: determinar la influencia del disefio organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion de Salud de Sullana 2022,
fundamentado en las teorias de del Ministerio de salud (2011 citado por Reyes, 2021) y
Griffin, et al. (2017) quienes manifiestan que manifiestan sobre las variables que un
adecuado disefio organizacional generado desde la identidad de un modelo organizacional
establecido, estructura organiza clara y precisa y apropiado manual de organizacional va a
permitir establecer condiciones claras para el personal lo que va a influir en el desempefio
de cada uno de sus colaboradores presentando condiciones adecuadas para el desempefio de
sus funciones las mismas que deben ser Unicas sin anteponerse las actividades para que cada
trabajador pueda cumplir con sus funciones sin afectar las de los demas colaboradores y los
terceros (usuarios) no se vean afectados de sus derechos. Al validar la hipotesis especifica 4
se obtuvo como resultado que el disefio organizacional influye en el DL de los servidores en
la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022 significativamente, siendo el
valor r = 0,666 correlacion alta, con significancia p = 0.000 < 0.05, los mismos que coinciden
con Reyes (2021) quien manifiesta que el disefio organizacional tiene relacién con el DL
siendo el valor r=0,409 y la significancia del valor p=0,000< 0,05, por lo que de acuerdo a
lo indicado anteriormente la entidad debe establecer un disefio organizacional adecuado de
acuerdo a la realidad de la region donde se ubica la entidad y a las necesidades de los usuario
que reciben la atencién directa de sus trabajadores, para que atencion sea brindada de manera
oportuna y recibida por el usuario de acuerdo a sus necesidades sin duplicar actividades por
parte de los trabajadores mejorando la atencion y la percepcion de la poblacion, cuidando
siempre que se brinde lo que necesariamente necesita el usuario, lo que va a permitir
fortalecer el DL de los colaboradores y la imagen de la institucion generando mejores
condiciones enfocadas en las politicas de modernizacién del estado.

El objetivo especifico 5 fue: determinar la influencia del potencial humano en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion de Salud de Sullana 2022,

fundamentado en las teorias de del Ministerio de salud (2021) y Griffin, et al. (2017) quienes
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indican que cuando el potencial humano se fortalece la institucion se fortalece ante sus
usuarios al recibir una mejor atencion de los servicios solicitados; mejorando ademas, la
relacion interna de la institucion al fortalecer y mejorar el desarrollo de capacidades,
habilidades, comportamiento y conductas del personal, logrando alcanzar mayores niveles
de estabilidad y tranquilidad laboral, por lo que es importante mantener fortalecido el
potencial humano de la entidad. Al validar la hipotesis especifica 5 el resultado obtenido fue
que el potencial humano si influye en el DL de los servidores de la Subregién Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022 siendo el valor r = 0,863 correlacion muy alta, con
significancia p = 0.000 < 0.05, los mismos que coinciden con Reyes (2021) donde el
potencial humano se relaciona con el DL en su investigacion, siendo el valor r=0.863, con
valor de significancia de p=0,000< 0,05. Por lo tanto, la entidad debe fortalecer las practicas
utilizadas para el potencial humano, fortaleciendo el desarrollo de capacidades del personal
que les permita mejorar su desempefio y alcanzar mejores indicadores que generen mayor
desempefio en sus actividades con usuarios satisfechos del servicio que se le brinda en la
atencion que se da en la Subregién de Salud de la Region Piura — Sullana.

Las fortalezas de la investigacion es el aporte que se brinda a la entidad y al sector al que
pertenece la institucion, por tratarse de actividades que estan relacionados con la vida de los
pacientes, debiendo la entidad mejorar contantemente el desempefio de sus especialistas
partiendo de los resultados presentados, por lo que es importante que la institucion mejore
el COy el DL de los trabajadores, pues de ellos va a depender el servicio que se le brinde a
la poblacién cuando estos requieran de servicios que son en beneficio de su salud (vida).

Las debilidades de la investigacién se presentaron por el momento en que se aplicaron los
cuestionarios pues en la entidad el trabajo del personal se realizaba en la modalidad de
trabajo presencial y remoto por la pandemia, siendo la demora para la recoleccion de datos,
y en la ubicacion reiterativa de los integrantes de la muestra, pues en un primer momento no
se recibio la respuesta oportuna de los colaboradores por temor a que sus datos sean
revelados, ocasionando con esto retrasos en la presentacion del informe final de la
investigacion, afectando el normal desarrollo de la obtencidn del grado academico por parte

de los investigadores.
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V. CONCLUSIONES

. Existe relacion alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral la Subregion
Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022, donde el valor de r=0,854 siendo el valor
de significancia experimental p=0,000 < 0,05, debiendo fortalecer la entidad las variables
mediante la aplicacion de estrategias que permitan mejorar o mantener las variables.

. El clima organizacional en la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022
se encuentra en nivel medio con 52.0% de acuerdo a los datos proporcionados por los
servidores de la institucién que participaron en la investigacion, resultados importantes
para que tomen decisiones sus directivos.

. El desempefio laboral en la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022 se
encuentra distribuida equitativamente entre los niveles medio y alto con 50.0% de acuerdo
a | a los datos proporcionados por los servidores de la institucién que participaron en la
investigacion, informacion que es importante para que tomen decisiones sus directivo.

. Existe relacion alta entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Subregion
de Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022, siendo el valor de r=0,700 con valor
de significancia experimental de p=0,000 < 0,05, debiendo la entidad mejorar la cultura
organizacional para fortalecer el desempefio de sus servidores en beneficio de los usuario.
. Existe relacion alta entre el disefio organizacional y el desempefio laboral en la Subregion
de Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022, donde se obtuvo como valor de r=0,666
con valor de significancia experimental p=0,000 < 0,05, siendo un factor importante para
los usuarios que la entidad mantenga un disefio organizacional claramente identificado
siendo de conocimiento de los trabajadores, lo que va a permitir que el desempefio de sus
trabajadores mejore, reflejando estas mejoras posteriormente en la atencidn apropiada a
los usuarios.

. Existe relacion alta entre el potencial humano y el desempefio laboral la Subregién Salud
Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022, con valor r=0,863 y significancia experimental
de p=0,000 < 0,05, datos que son importantes pues van ayudar a fortalecer el potencial de
los trabajadores, permitiendo con esto un mejor desempefio en la prestacion del servicio

asistencial a los usuario.
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VI. RECOMENDACIONES

. Al Director de la Subregion Salud Luciano Castillo fortalecer el potencial de sus
trabajadores mediante estrategias que ayuden a mejorar el clima organizacional de la
institucion que permita brindar un servicio adecuado al usuario potenciando el desempefio
laboral que actualmente se tiene en la entidad

. Al Administrador de la Subregién Salud Luciano Castillo disefiar politicas internas y/o
estrategias relacionadas con el clima organizacional para que este se vea fortalecido y
mejore las relaciones internas en la institucion en beneficio de toda la comunidad que
forma parte de la entidad, en especial de aquellos que llegan a la entidad solicitando la
prestacion del servicio.

. Al Director de Recursos Humanos de la Subregion Salud Luciano establecer estrategias
que permitan a los trabajadores fortalecer su desempefio laboral; asi como también, fijar
politicas internas que ayuden a mejorar el conocimiento de los trabajadores, incidiendo
esto en las evaluaciones constantes que se deben aplicar para hacer seguimiento al
desempefio de sus colaboradores.

. A la alta direccidn establecer adecuadas politicas de cultura organizacional en la entidad
que permitan fijar una identidad e identificar a los trabajadores con las politicas mediante
comunicacion interna apropiada que ayuden a fortalecer el desempefio de sus servidores,
lo que va a permitir que el usuario reciba una mejor atencion.

. A la alta direccidn fijar un disefio organizacional que tenga relacién con el servicio que
brinda la institucion a sus usuarios, pudiendo ser estos internos o externos, permitiendo
con esto mejorar su relacion que ciudadania recibiendo reconocimiento en la calidad de
atencion que se les brinde.

. Al Director de Recursos Humanos disefiar adecuadas politicas en manejo de personal que
favorezca la mejora del desemperio de sus colaboradores en la atencidn del usuario interno
o0 externo, que fortalezcan la imagen de la entidad que tiene ante la sociedad, primando el

servicio a lacomunidad antes que los intereses individuales de los miembros de la entidad.
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ANEXOS

ANEXO 1: Instrumentos de recoleccién de la informacién

INSTRUMENTO PARA MEDIR LAS VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL

01: CLIMA ORGANIZACIONAL

El siguiente instrumento tiene como objetivo recabar informacion sobre el clima
organizacional en la institucién. Su colaboracion es muy importante, por lo que le
agradezco responder el cuestionario con objetividad.

INSTRUCCIONES:

Lea atentamente cada item y marque con un aspa (X) en solo uno de los recuadros, de
acuerdo a la siguiente escala.

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS
VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

1

2

3

4

5

N° ITEMS ESCALA

DIMENSION CULTURA DE LA ORGANIZACION 112|314

1 ¢En la institucion existe compromiso de la alta direccion
por lograr los objetivos establecidos?

2 .Se siente usted comprometido con la entidad en el
cumplimiento de lograr los objetivos de la cultura
organizacional?

3 .Se han establecido en la entidad normas, patrones vy
conductas flexibles que permiten su cumplimiento?

4 ¢Las normas, patrones y conductas establecidas en la
entidad identifican la cultura organizacional de la
entidad?

5 ¢,Cree usted que las creencias y valores no le permiten alcanzar
mayor desarrollo en la institucién?

6 ¢Las creencias, valores y normas establecidas en la
entidad permiten tener un buen clima organizacional?

DIMENSION DISENO ORGANIZACIONAL 112314

7 ¢Las condiciones remunerativas establecidas en la entidad
es producto de un disefio organizacional establecido?

8 ¢Para usted las condiciones remunerativas de la entidad
afectan el clima organizacional en la entidad?

9 ¢El modelo organizacional implementado en la entidad es la
identidad del clima organizacional?

10 | ¢para usted el modelo organizacional de la entidad respeta los
lineamientos establecidos por ley?

11 | ¢Los lineamientos estructurales de la organizacion son el
reflejo de un trabajo articulado a nivel de todas las areas de la
entidad?
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12 | ¢Cuéando ingreso a laborar a la entidad le han compartido los
lineamientos estructurales para cumplir con sus funciones?
DIMENSION CIUDADANIA DIGITAL

13 | ¢Para usted los directivos de la entidad tienen capacidad de
liderazgo?

14 | ¢ Permite su jefe o los directivos de la entidad que usted
asuma liderazgo en las decisiones institucionales?

15 | ¢Participa usted de la toma de decisiones en la entidad?

16 | ¢Cuando se trata de tomar decisiones en la entidad, es
convocado por los directivos?

17 | ¢Se siente recompensado adecuadamente por el trabajo que
desarrolla en la entidad?

18 | ¢Cree usted que en la entidad se genera un ambiente de

confort entre los trabajadores y directivos?
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VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL
El siguiente instrumento tiene como objetivo recabar informacion sobre el desempefio
laboral. Su colaboracion es muy importante, por lo que le agradezco responder el
cuestionario con objetividad.

INSTRUCCIONES:

Lea atentamente cada item y marque con un aspa (X) en solo uno de los recuadros, de

acuerdo a la siguiente escala.

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS
VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

1

2

3

4

5

NO

ITEMS

ESCALA

DIMENSION SATISFACCION LABORAL

2 |3 |4 |5

¢, Es reconocido su trabajo adecuadamente por su jefe
inmediato?

¢ El reconocimiento de su trabajo le brinda satisfaccion de
pertenecer a la entidad?

¢,Cree usted que en la entidad tiene oportunidades de
crecimiento?

¢En la entidad los directivos brindan oportunidad de
crecimiento laboral a todos los trabajadores?

¢,Cree gue su esfuerzo y dedicacién no es reconocido
en la entidad?

¢ Esté satisfecho por el reconocimiento que recibe de la
entidad como recompensa a su esfuerzo y dedicacion?

DIMENSION ACTITUD Y
LABORAL

DESENVOLVIMIENTO

¢,Cree usted que el entorno laboral de la entidad es
apropiado y permite un mejor desemperio laboral?

¢ Los directivos de la entidad valoran su actitud y
desenvolvimiento en el entorno laboral que desempeia?

¢ Para usted existe interés de los directivos por
brindar ayuda al trabajador para mejorar su
productividad?

10

¢Le han permitido en la entidad demostrar con sus
actividades interés y productividad por mejorar el
desempefio laboral?

11

¢Le permiten en la entidad tener iniciativa y
capacidad?

12

¢ Es valorado su desempefio laboral y reconocida su
iniciativa y capacidad en el cumplimiento de sus labores?

DIMENSION HABILIDAD PARA APRENDER

13

¢En la entidad ha podido demostrar sus habilidades de
aprendizaje?

14

¢ha podido desarrollar mayores destrezas y
aprendizaje en la entidad que le han permitido
cumplir con sus actividades?
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15

¢, Su capacidad de conocimiento le ha
permitido demostrar sus habilidades de
aprendizaje en la entidad?

16

¢, Cree usted que su desempefio laboral
depende de sus capacidades de
conocimiento?

17

¢ Es valorado su trabajo por su jefe inmediato
y sus compafieros?

18

¢, Su desempefio laboral depende de la
valoracion que recibe por su trabajo en la
entidad?

DIMENSION CALIDAD LABORAL DEL
TRABAJADOR

19

¢, Su capacidad de cumplimiento en la tareas
influye en el reconocimiento de la calidad
laboral que desarrolla como trabajador?

20

¢ Para usted el cumplimiento de sus deberes
no deberia influir en su evaluacion de
desempefio laboral?

21

¢En la entidad se realiza eventualmente
medicion de la capacidad productiva de los
trabajadores?

22

¢écree usted que su capacidad productiva
influye en la calidad de cumplimiento de sus
actividades?

23

¢ Los directivos de la entidad brindan
condiciones laborales favorables a los
trabajadores?

24

¢.En la entidad existen condiciones laborales
que permiten realizar el trabajo de calidad?

DIMENSION INTERACCION LABORAL

25

¢ Los directivos de la entidad permiten que
entre las diferentes areas de brinden
condiciones para establecer capacidades
multidisciplinarias?

26

¢En la entidad existe interaccion laboral que
permite a los trabajadores tener capacidad de
conectarse con las labores de terceros?

27

¢ Existen dificultades de relacién laboral entre
los trabajadores de la entidad?

28

¢ Los directivos de la entidad dificultan la
relacion laboral entre los trabajadores?

29

¢Elvinculo que usted tiene con su entorno
laboral cree que es fuerte?

30

¢ Los directivos de la entidad se preocupan por
generar condiciones que ayudan a fortalecer el
vinculo laboral del trabajador con su entorno?
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ANEXO 2:

Ficha técnica

Caracteristicas generales

Descripcién basica

Nombre del instrumento

Cuestionario para evaluar el Clima organizacional y

el Desempefio laboral

Dimensiones que mide las variables

Clima Organizacional:

= Cultura de la organizacion
= Disefio organizacional
» Potencial humano

Desempefio laboral:

= Satisfaccion laboral

= Actitud y desenvolvimiento laboral
= Habilidad para aprender

= Calidad laboral del trabajador

* Interaccion laboral

Total de items

48

Valor total de la prueba

Minimo =48 Maximo = 240

Tipo de administracion

Directa Individual /con observador

Tiempo de administracion

20 minutos personalizados

Autores directos

Br. Bravo Llaque Carmen Luz
Br. Armas de la Cruz Evelyn Jeaneth

Autor de adaptacién

Elaboracién propia de equipo

Editor

Sin editor

Fecha altima de revision

Marzo 2022

Area de aplicacion

Institucion educativa

Soporte Tedrico

Chiavenato (2017), Heredia y Vasquez (2019),
Griffin, et al. (2017); Robbins y Judge (2013),

Mondy (2010).

Soporte instrumental

Virtual y fisico.

Unidad de analisis

Trabajadores administrativos de la Subregion de

Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana
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ANEXO 3: Operacionalizacion de variables

Definicion Operacional

Potencial humano

y confort

% Definicion ) ) ) . Escala De
8 Dimensiones Indicadores Items Instrumento L
= Conceptual Medicion
>
Es el ambiente interno El cllma_organ-lzauonal es - Compromiso para lograr
gue se desarrolla en la | el ambiente interno que bieti 1_9
. . o objetivos -
organizacion, a partir de la | toda organizacion 1
generacién de motivacién | desarrolla, el mismo que Culturadela |- Normas, patrones y
de todos los integrantes de | es evaluado segin sus organizacion conductas 3-4
la organizacion, | dimensiones cultura de - Creencias, valores y| 5 -6
refiriéndose el clima | la organizacion, disefio normas
2,:' organizacional organizacional y Ordinal
% especificamente a cada | potencial humano. - Condiciones
g una de las propiedades remunerativas 7-8 (1) Nunca
N motlvaC|onIaIes genebr'adzis Disefio - Modelo organizacional 9-10 2 Ca:,llJ .
Z | por € ambiente - - Cuestionario
g organizacional  de la organizacional |- Lineamiento (3) A veces
& | entidad”  (Chiavenato, estructurales  de  la| 19 _19 (4) Casi
< 2011, p. 50). organizacion siempre
> 5) Siempre
5 - Capacidad de liderazgo 13-14 ©) P
© - Toma de decisiones 15 - 16
- Recompensas adecuadas
P 17-18
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LABORAL

DESEMPENO

“Es el “procedimiento
dirigido al cumplimiento
de metas, que esta
orientado a  brindar
aseguramiento a cada uno
de los procesos
organizacionales
disefiados apropiadamente
para maximizar el
rendimiento de
productividad
organizacional,
consituyendose en un
elemento clave para el
logro de las estrategias
organizacionales

disefiadas por la alta
direccion, sometiendose
constantemente a
evaluacion y

mejormaiento del valor de

la fuerza de trabajo”
(Mondy, 2010, p.238).

El desempefio laboral
constituye un elemento
clave para el logro de
estrategias
organizacionales

disefiadas por la alta
direccibn que cada
miembro de la
organizacion debe

cumplir, el cual se mide
mediante sus
dimensiones satisfaccion
laboral, actitud y
desenvolvimiento
laboral, habilidad para
aprender, calidad laboral
del trabajador e
interaccion laboral.

- Adecuado 1-2
reconocimiento
Satisfaccién laboral |- Oportunidades de 3.4
crecimiento
- Esfuerzo y dedicacion 5-6
Actitud y - Entorno laboral 7-8
desenvolvimiento |- Interés y productividad 9-10
laboral - Iniciativa y capacidad 11 -12
- Destrezas y aprendizaje 13-14
Habilidad para |- Capacidad de | 15-16
aprender conocimiento
- Valoracion del trabajo 17 - 18
- Capacidad de | 19-20
Calidad laboral del | cumplimiento
trabajador - Capacidad productiva 21-22
- Condiciones favorables 23-24
- Capacidad de conectarse 25-26
Interaccion laboral |- Dificultad de relacién 27 - 28
- Vinculo con el entorno 29 -30

Cuestionario

Ordinal

(1) Nunca

(2) Casi
nunc
a

(3) A veces

(4) Casi

siempre
(5) Siempre
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ANEXO 4: Carta de presentacion

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Afto de la unidad, la paz y el desarrollo”

Trujillo, 13 de julio del 2023

CARTA DE PRESENTACION N° 0190-2023/UCT-EPG-D

M.C. Jairo Moises Vivanco Mazzo:
DIRECTOCCION DE INTERVENCION SANITARIAS DE LA DIRECCION SUB REGIONAL DE
SALUD LCC- SULLANA

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo en nombre de la Universidad Catélica de
Trujillo Benedicto XVI1 y, a la vez, presentarle a Carmen Luz Brave Llaque, identificada con DNI N?
17411216, y a Evelyn Jeaneth Armas de la Cruz, identificada con DNI N° 43324661, alumnas del
programa de Maestria en Auditoria y Gestion Piablica, de nuestra casa superior de estudios, quienes vienen
desarrollando su proyecto de investigacion titulado: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA SUBREGION SALUD
LUCIANO CASTILLO COLONNA SULLANA 2022,

Presento a ustedes a las mencionadas maestrandas para que puedan realizar la investigacion de dicho
proyecto con la finalidad de viabilizar la aplicacion del instrumento de investigacion en su casa de estudios.

En espera de su atencién a la presente, me despido reiterandole los sentimientos de mi mayor consideracion

y estima personal.

DIRECCION . ga =
e q\q\ Dr. Winston Rolando Reano Portal
Yepicyo Director de la Escuela de Posgrado

Universidad Catolica de Trujillo “Benedicto XVI™
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ANEXO 5: Carta de autorizacién emitida por la Entidad que faculta el recojo

de datos

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA Y/O INSTITUCION

Yo, JAIRO MOISES VIVANCO MAZZO,
(Nombre del represemsante legal 0 persona facuitada en perwitie o wso de datos)

identificado con DNI 70299958, en mi calidad de DIRECTOR
(Nombre del paesto del represensansie Legal o persona facwlioda on permitir ol uso de datos)

del drea de DIRECION DE INTERVENCIONES SANITARIAS
(Nowbre del drea de o empresa)

de la institucion SUB REGION DE SALUD LCC - SULLANA
(Nombre de ko empresa)

con R.U.C N°20199565398, ubicada en la ciudad de SULLANA
OTORGO LA AUTORIZACION,

Al /la/s Sr(a/es) CARMEN LUZ BRAVO LLAQUE y EVELYN JEANETH ARMAS DE LA CRUZ,
(Nowmbre complews del o fos estidiantes )

Identificado(s) con DNIN°17411216 y 43324661 del Programa de Maestria en AUDITORIA Y GESTION

PUBLICA (indicar el nombre del programa), para que utilice la siguiente informacion de la empresa

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL

ADMINISTRATIVO;

(Dwsailar la informacidn a entregar)

con la finalidad de que pueda desarrollar su (X) Informe estadistico, (X)Trabajo de Investigacion, ( X)Tesis
para optar el grado académico de Maestro/ Doctor.

( X') Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCT.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener ¢l nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcion seleccionada.

( X') Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo la empresa; o
() Mencionar el nombre de la empresa. 1 Y CIRECCON e S

(s

NG L

DN 722 7995 &

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del Estudidnte

DNI: 17411216
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ANEXO 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

N ‘
Yo, ([’a/wuu g/l a9 Y %‘1’1" A" A/ tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) /nuy cordialvéente y al (A'vismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudio 0 e tiene fines estrictamente académicos. La inyestigacion estd relacionada
con C/%l:/rna Oum zutma'f 7 m«/«//twca 2)

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgars, ni recibird algln pago o beneficio
econdémico por la participacién.

Ml e s

FIRMA:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, @V"\W B”aﬂ’ﬁ . ?’Y’OLM /‘}’WLM ; tengo el agrado de dirigirme a usted

. . o
para saludarlo(a) muy cordia{mente y$l mismo tiempo solicitar su participacion libre en este

estudi?‘ ue. tiene (dmes estrictamente académicos. investi ;‘c;mna' relacionada
con_(* A npaug acerya] @“"’? *Wo; .

J !

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird alglin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE: ‘
JAIRO MoO)SES V/VAUCO M AZz20.

FIRMA:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, _@v\m ,54 ey ?"d;'fl“l /4’”"""’5 ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cordia!{nente yé mismo tiempo solicitar su participacién libre en este

estudimne fines estrictamente acadé_micos. La investigacion :sJé relacionada
con D/LJPML?QCLWMI . ; 2l ’

3

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econémico por la participacion.

NOMBRE:

]‘Q_\\% Do iti h]g)ui\«

FIRMA:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, QQ/V"Ufl/&WD \/ ?’7’644) M ____;tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cordlalmentg y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudio que tiene fines estrictamente cadémicos. La investigacion esta relacionada

con_( Q OATIPW 2aconal >: v

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird alglin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:

Audws _owid Howiae Rt

FIRMA:

61



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, @/ku B’l o) Yy g'rﬁ(/bm /4"44/ 49 ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy corxfialmente \/al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudi?o fue tiene. fines estrictamente académicos. La investiw esta relacionada
con

-—

min Unpamc2aceal y v freidp
J 7 7

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algiin pago o beneficio
economico por la participacion.

NOMBRE:
Tanma Fioneua Mena 7Lwr:()
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

szoq ﬁ ary 2)‘6&1 u /&LMM ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cordlélmente yal mlsmo tiempo solicitar su participacion libre en este

estudio é e. tuene fines estrictamente .académicos. La  inyestigacion estd relacionada
conj el ,vwmzazmd \//ﬁb-owr\wc labond

T

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econémico por la participacién.

NOMBRE:

B 1 Gy O/

» J
FIRMA: W
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, (qx/wdv‘ /2'04’9 y %vz '/4"”’” A/engo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cordia(mente v/al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudiz) éue. tieng fines estrictameﬁ académicos. La inyestigacion estd relacionada
con wua Yaprwpacenod  J e ”Of/v:m.

J d 4

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econémico por la participacién.

NOMBRE:

Hoacy\dimio Jomodhe U;@M'?wz

FIRMA:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, ﬂ iy Z’VWVU Y Mm A’m A, ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy coélalment% al mismo tiempo sol|C|tar su participacion libre en este
estudio q e tiene .fines estrictamente académicos. v? jj‘lon estd relacionada
con (uaa ’La s 20t /‘/ 'uzun

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econémico por la participacion.

NOMBRE

FIRMA:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, @) A 73/'M v 5'7'(1&441 Aﬂma&tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cordiaIn{ente y aﬂmismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudio ,que tiepe fines estri ente académi Oé. La investigacion estd relacionada
con_ (AN Unrauz Y uuﬁ)owo (45 n.’\.ﬁ

J T

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird alglin pago o beneficio
economico por la participacion.

NOMBRE:

?a.u S’W& O(e\é{a-

FIRMA: / [/ —
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, (v B/'W v i\wl‘m /4'1041«2(5 ; tengo el agrado de dirigirme a usted

/.
para saludarlo(a) muy cordialmente vdal mismo tiempo solicitar su participacion libre en este

estudio que tiene Cgmes estrictamente acagémicos. La iny;giaiilén estd relacionada
con gz»wa 13"%‘42“(0’"47 },/ /lﬂn/ku’}o . ;

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serda manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo Gue no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econdmico por la participacién.

NOMBRE:
EDVARDO CRISAWTD RAM/EEZ

FIRMA: é//,/
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ANEXO 7: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipdtesis General:
Determinar la influencia del clima | HO: El clima organizacional no influye Cultura de la Tino de | tinacion:
;Cual es la influencia del clima | organizacional en el desempefio | significativamente en el desempefio oraanizacion Ipo de Investigacion:
brganizacional en el desempefio laboral | laboral de los trabajadores de la | laboral de los trabajadores de la g Apllca_lda_
de los trabajadores de la Subregion Salud | Subregién Salud Luciano Castillo | Subregién Salud Luciano Castillo Cuantitativa
LLuciano Castillo Colonna, Sullana 2022? | Colonna, Sullana 2022 Colonna, Sullana 2022. L ,
CLIMA Disefio Método:
H1: El clima organizacional influye ORGANIZACIONAL organizacional Deductivo
significativamente en el desempefio —
Disefio de

INFLUENCIA DEL
CLIMA
ORGANIZACION
AL EN EL
DESEMPENO
LABORAL DE LOS
TRABAJADORES
DE LA
SUBREGION
SALUD LUCIANO
CASTILLO
COLONNA,
SULLANA 2022

laboral de los trabajadores de la
Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022.

Problemas Especificos:
1. ;Qué nivel de clima organizacional

tiene la Subregion Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022?

. ¢(Cuél es el nivel del desempefio

laboral de los trabajadores de la
Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022?

. ¢ Cudl es la influencia de la cultura

de la organizacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Subregién Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022?

. ¢ Cual es la influencia del disefio

organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022?

. ¢ Cual es la influencia del potencial

humano en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subregion
Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana 2022?

Objetivos Especificos:

1. Determinar el nivel de clima
organizacional que tiene la
Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022.

2. Determinar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de la
Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022.

3. Determinar la influencia de la
cultura de la organizacion en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Subregion
Salud Luciano Castillo Colonna,

Sullana 2022.
4. Determinar la influencia del
disefio organizacional en el

desempefio  laboral de los
trabajadores de la Subregion
Salud Luciano Castillo Colonna,

Sullana 2022.
5. Determinar la influencia del
potencial humano en el
desempefio  laboral de los

trabajadores de la Subregion
Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana 2022.

Hipdtesis Especifica:

1. El nivel de clima organizacional que
tiene la Subregién Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022, es
medio.

2. Elnivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregion Salud
Luciano Castillo Colonna, Sullana
2022, es medio.

3. La cultura de la organizacion
influye significativamente en el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Subregion Salud
Luciano Castillo Colonna, Sullana
2022.

4. El disefio organizacional influye
significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022.

5. El potencial humano influye
significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022.

Potencial humano

DESEMPENO
LABORAL

Satisfaccion laboral

Actitud y
desenvolvimiento

laboral

Habilidad para

aprender

Calidad laboral del
trabajador

Interaccion laboral

Investigacion:

No experimental —
Transversal —
Correlacional

Poblacion:

Conformada  por 50
trabajadores
administrativos de la
Subregion de Salud
Luciano Castillo Colonna,
Sullana

Muestra:
n= 50 trabajadores

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Métodos de Analisis de
Investigacion

Estadistica descriptiva y
Estadistica inferencial
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4 UCT
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ANEXO 8: Validacién de instrumentos

UCTI

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
1. DATOS GENERALES

1.1 ALpellidosy nembres del informante: Robert Manuel Femandez Guerrero
1.2 institucitn donde lsbora: Jnlversidad Nacionzl de Jaén

1.3 Nombre del Instrumenta mothve de Evaluad 6n: Cuestionario para madir el Clima Organlzaclonal
1.4 Autcr delirstrumento: Br. Bravo Uaque Carmen Luz y Br. Armas de |a Cruz Evelyn Jeanath
1.5 Titulo de la Invastigacion: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA SUBREGION SALUD LUCIANG CASTILLG COLONNA SULLANA 2022.

11. ASPECTOS DE VALIDACION

INDACADORES

CRITERIOS

i ol

6 | 31

DEFICIENTE

EIUZADD

POSGRADO

1AUY BUENA

16

)

35

i

2%

b

313k 14
=

8|5
o

L

El

e

6 6
3 @_ | 90

5

B3

5

1, QLAMDAL

Estd formulada

w@n legasje
sorogiade.

2
2|sle
£

LOAETIDAD

Estd eprasaco an
oenaLctas
chservubla

SACTUALIDAD

Adacuado al
wvanoe de s
cenda

pedagicica

JORGANIZACICN

EX¥a una
ogorncdn
cglta

SSUFCENCA

Cemprande o
sprCIos en
canticad v calidad

9

B NTENCIONUOAD

Adecuzd 23ra
valcrar
astrategas
willzacas

7.CCHIISTENCIA

Baxade en
25pectos tedeioo-
cherdfos

a6

SCOHERENCIG

Enre
dimensianes,
indizes @
Indizadura.

LH

8, MITOSCLOSA

J0.PERTINENCIA

L2 estatagis
rasponde of
aropdnita dul

| dhgnéstea

Ls Stily Fundional
pan 3
ireestgacidn,

M. O KON D6 APLICABILOAD: cove vocerereeiead

IV, Z30WEDID DI VALCRACION ... 8.0 assemsemsimsimibimanie

Lugar v Fecka: Truills 14 de wbd] 9e1 2023

_________________ Ve T

SHME LE. EXFERTD INFORTAONTL
C 4730257, Teiafong 90507 07

A
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3= I I
P UCT | roscrano
TABLA DE VALORACHON DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCLA DEL INSTRUMENTO
INETRUCCIONES:

Cologue an cada casilla la letra correspendiente al aspecio cualitativo due |e parece que cumple
cada [fem y attermative de respuasta, segln los criterios que a continuacidn se detallan.

E= Excalenta  B= Buano | M= Mejorar / X= Eliminar # G= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y perinencia.
En la casila de abservaciones puede sugenr al cambla o corraspandansis,

! NE | Alternativas de Evaluaciin

lterns  E B M X c_| N Observaciones
01
02
a3
04

N
1]
o7
08
0%
10
1l
i
13
14
15
18
v
1B

-

ol BT e o S i

o b o




- ERUAA L
1? UcCT UCT | roserano

CONCLUSION DE LA EVYALUACION:

DEFICIENTE | ACEFTAELE BLUEMG EXCELENTE
Congruencia de ltems | X
Amplitud de contenido T T TR Il
Redacciin de los ftems - T ® |
Claridad y precisién ) o ®
Pertinencia 3 - X

Evaluado por:

APELLIDKDS ¥ NOMBRES: Mz, Robert Manue] Femandez Guerrero
COLEGIATURA: 14723
DX 47380257

o ,..3

N L
[

Firma

Fecha: 140472023
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INFORME DE OPINIG DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES

1.1 Apellidosy nombres del informante: Robert Manuel Femandez Guerrero

1.2 Institucion donde labora: Jniversidad Nacional de Jaén

1.3 Nombre del Instrumento motive de Evaluad én: Cuestionario para madir el Desempeho Laboral

1.4 Autor delirstrumento: Br. Bravo Laque Carmen Luz v Br, Armas de la Cruz Evelya Jeaneth

1.5 Titulo de la Investigacion: INFLUENCLA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA SUBREGION SALUD LUCIANG CASTILLO COLONNA SULLANA 2022,

I1. ASPECTOS DE VALIDACION

| DERICIENTE BALA REGULAR BUDNA PAUY BUENA
e BAIA
5110

11155]2‘3[3!“‘5515ﬁllll'.?sli“!:s‘
e T N T L L ) 3

INDICADORES CRITERIOS

Extd formulads
1. CLARIDAD 60 legsje
aprogiade.
F5td eapresaca en 53
LOAUETIVDAD orouctas
chearaahles.
Adzunda Al a4
3.eCTUALDAL avance de b
cerca
- pedagdgce B
Exis.e una 9
A.CREANIZACICK arganizacikdn
imla
Cerpeanda ko3 449
SSUFKIENCLE, aspectos en
cant dee y eslidud
Adecumdo pere a7
EINTENCIINAL EAD vacoar
e ALy As
uiltcecas
Bissdoen az
7 CONZISTERCLS *:0ictos tedoo
dentfeas
Entre a5
S LCUHLRENCIA cinensicnes, |
e &
ndcaderes.
La cstrategia | a
EMETADD_OGIA resperec al
prasishe dal
4l

EH

Es il fundior 3l : iE)

10 ERTINENCA paralz
| Investigaién, |

U1, DPINISN DE SPLIEASLIDAD: oo resreeen i semss LT a1 — PR

HirATUELEXPERTO INFORWWNTT
O91£7290257, Telfrcns ISR
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTC SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Cologue en cede casilla la letra comespondiente al aspecto cualliative gue le parece que cumpls
cada [tem vy alternativa de respuesta, sagln los criterios que a continuacian se datalian.

E= Excelente ! B= Bueno ! M= Mejarar / X= Eliminar { G= Cambiar
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia,
En la caslla da chsanvaciones puade sugearir ol camblo o camespendencia.
ne | Alternativas de Evaluaridn
tems| E B | M X c_| _ Dbservaciones
01
0z
03
04
a5

0&

I I I A R A AR EAE R EA A A R R AR o P Bl Eo el Bl

SlE |28 9

12
13
14
15
16
17
18
15
20
21
e
23
24
25
26
27
28
2%
3o
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de cantenida X
Redaccitn de los ltems i X
Claridad y precisién |
Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS ¥ NOMBRES: Mg. Robert Manuel Fernindez Guerrero

' ,'

DNI: 47390257
i
&J rma

Fecha: 14/04/2023
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES

1.1 Apelidos y nembres del informante: Mg. Allison Withney Tesan Linares

L2 Institucidn donde [abora: Universidad Nacional de Jaén

UCT |poscrano

1.3 Nembre éel Instrumento mosivo de Evaluacidn: Cosstionario para medir el Cima Organizacional
14 Autor delinstrumento: Br. Bravo Uague Carmen Luz y Br. Armas de la Cruz Evelyn Jeaneth
L5 Tiwlo de la Investigacion: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPERID LABORAL DE LOS

TRABAIADORES DE LA SUBREGION SALUD LUCIANG CASTILLO COLOANA SULLANA 2022.

II. ASPECTOS DE VALIDACION

1. CLARIDAD

| Lsté “ormulegs

CRITEROS

fele
T

won kngsjo
aongiade,

102UTIVDAD

Estd spressdoen |

oaceeias
chearcables,

3.a0TUALDOS

Gl

.

i

REGULAR

35

[46 |51 % €1 | 68
35 & L€

© L=

BUENA

e

2

Adecueda el
avance de b1
CErCR

A CREANIZACON

Lxee una
arganizacién
lam

a6

SEUFICILNCLS,

Corpeende ks
apectos en
cancidic y clidad

EINTENCIONALCAD

Adczuado pira
WROear
esirves
utlizodes

a1

7 COHYSTINGA

Hasicaen
worchos tedrico
dentficas

EE]

R.COHERENCIA

Entre
dirensicnes,
indies ©

o eAderas,

91

SIMETODD.OGLY

Lawstmaligia
reszcmce al
prapdsitc dul

disanderh

10.PERT AENCWA

1l OPINIGN DE APLICASLIDAD oo vis i

1V, PROGAEDSO CE VALORACIIN L ivivvinir

Ex il y funcioral
paraly

Investigauén.

e APUTAILE s cmiim st s i

niREGL S8

dee

/-. ) =
A 3

VYREMERA b (R TCA L OESEERAS oo
W

83RD. e i e LURS v FaCha Trujilo 15 de abrd cel 2023

24174141800, Te oo 3550015

75



SEUELA CE
£ UCT |roscrano
“w UCT
TABLA DE VALORACION DEL EXPERTD SOBRE LA PERTINENG A DEL INSTRUMENTCO
INETRUCCIOMES:

Coloque an cada casilla |a latra comespondients al aspecto cualitetivo que |e parece que curmple
cada |tem ¥ attemativa de mspuasta, seglin |os criterios que a continuacién sa detallan.

E= Excelents f B= Buana /| M= Mejorar ! X= Eliminar / G= Cambiar

las categorias a evaluar son: Redsccidn, contenido, congruencia y partinencla,
[En la casilla de cbservaciones puede sugerir ¢l cambio o carespondencia.

e | Alternativas de Evaluacién
ftems | E
01
i)

" | x C ﬂfhsenlaci_unes

05
06
ar
08
09
10
11
12
13

= o le

17
| 18

R B P e e e e P P A LA E A AR A B
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE

Congruencia de ltems X

Amplitud de contenido

Redaccion de los [tams

x| x| X

Claridad y precisian

Pertinencia : X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Mg. Allison Withney Tesen Linares
COLEGIATURA: CIP 252954
DNI: 71241800

SRMERA WG A O TS
REG. CIP 2=%2954
Firma

Fecha: 15/04/2023
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INFORME DE OPINIGN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE [NVESTIGACION
I. DATOS GEMERALES

L1 Apellidos ¥ nombras del infermante: Mg Allison Withrey Tesan Linares
1.2 Insttucidn donda labaora: Unteersidad Nacicaal che Jagn
A Mombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario para medir €| Desemparic Laboral
L4 Autor del instremento: Br, Brave Llague Carmen Luz y Br. Armas de la Cruz Evelyn Jeaneth
1.5 Titulo de la Investigadén: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIOMAL EM EL CESEMPERD LABORAL DE LOS

TRABAIADOAES DE LA SUBREGION SALUD LUCIAND CASTILLD COLOMMA SLILLANA 2032,
1l ASPECTDS DE WALIDACION

DEFICRINTE [Ty REGULAR
INDICADORES | crmeRIDs 1 & [13]a5 (6 |w | @ € |45 [ B2 [ 56 | 6L
az | a3

[ = [a8 21 =0 [ ey [ an =3 [ed [os
I

e R
a1 [ B |91 | %=
g [ oo [ 9s [ G

dR|E
ol el o
e

&8

Ezkd Fornulado
1. CLARIDaD Con erguajE
Aproplada.
Elagmprasade an =y
LOBIET VIDAD sonductes
abserseklos,

aderLacoa 1 I et
3 ACTUAL AR s e o i
denzis

ped:gcgla
Eslstz ura =
LORGARZATIN BEgarizanitn
légizz

Comare o s S5
5.5_FICIENCIY aipectos en
canidady taelad

Aeecuade para e
& INTENCICHALIDSD walarar
alraluglis
[TET
Basat & LE]
TULONSETERSIN mapectas sedrke- |

certtizos

o £ o
A.OCHERENOA d e s,
Irdicg=a
indict cones, ; ! . L
L ereieg uz
G BETOOOLOER respandsal
prophsito gzl
| dispremice E
Ex il ¥ N Azianal 52
10, PEATINERCIA care la |
upsIRacs .

MISEL Mo IS
i g 3
DHI TLI41870 Trlsbonn BAKSATI 1S
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCGIOMNES:
Cologue en cade casila |a letra comrespondienta al aspecta cualitative que le parece gqua cumple
cada ltem y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno /M= Mejarar [ X= Eliminar | &= Camblar
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenide, congruencia ¥ pertinensia.
En la casllla do obsarvaclonss puads sugerir el cambio o corespondencia.
ne |Alternativas de Evaluacidn

ftains | E 7] X C Dhservaclones
01

02
3
04
05

[u]]
a7
0g
02
10
11
12
13
14
15
1B
17

E
18
0
21
22
23
24
25
26
27
28
15

30

:-c;-::-c:a::-;:c:-cxxxxxnxxx;cxxxx:—cxxxxxﬂ:{xu
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE [ ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de contenido X
Redaccién de los tams X
Claridad y precision X
Pertinencia R % |
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRLS: Mg. Allison Withney Tesen Linares  ~_L/7 ™
COLEGIATURA: CIP 252954 C
DNI: 71241800

4}

ALLISON WI7HAEY TESEN LiNARES
WYZEMERL W ORRATIA Y (€ SQPL 005
REG. CIP. 252054

Firma

Fecha: 15/04/2023



ANEXO 9: Autorizacién de la Entidad

GOBIERNO REGIONAL
PIURA

Ao del Tovfavacinnsnto de fe Scoevama Manora®
“Lrcenio gz gusidsd de Opavturiaadies para los Hombres ¥ Mujeres”
Ao o s igueided, Mespwls g Walanais canis \2 Wujer 1 b Regon Sura”

CARTA DE AUTORIZACION
APLICACION DE ENCUE TA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO

E! Director General de la Sub Region de Salud “Luciano Castillo Colonna" -
Sullana, con el visto del Director de Intervenciones Sanitarias; AUTORIZAN a
Carmen Luz Bravo Liaque, identificada con DNI N° 17411216 y Evelyn Jeaneth
Armas De La Cruz, identificada con DNI N® 43324661, para que lleven a caba la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos ENCUESTA al personal
administrativo de lfa SEDE SRSLCC. Para el Estudio de Investigacidn titulado
“Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna®

Sullana, Febrero de 2022

a0 TGO N e
OFEREAA
-

- -

"d. Leonardo Saba Flures
Mud. L O GEERAL
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ANEXO 10: Base de datos

DESEMPENO LABORAL

FREGUNTAS

0

1

I8

7

bl

INTERACCION LABORAL

12 | 23 | 24 | 25

1

CALIDAD LABORAT DEL
ABATADOE

i}

12

17

16

AFREENDER

15

HABIIL.IDAD FARA

13

12

11

ACTITUD ¥
DESENVOLVIMIENTO
LABORAT.

LABORAT.

SATISFACCION

Encuestados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

rr

Z3
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24
25
26
27
2B
29

31
3
33

35
36
37
38
38

47

83



ANEXO 11: Porcentaje de Turnitin

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
SUBREGION SALUD LUCIANO CASTILLO COLONNA SULLANA

2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

o 84 6o

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUEMNTES PRIMARIAS

repositorio.uct.edu.pe

Fuente de Internet

3%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

2]

3%

repositorio.unc.edu.pe

Fuente de Internet

o

1o

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

1o

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 19

Excluir bibliografia Activo
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