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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional en
el desempeiio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana 2022, con tipo de investigacidn 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
desempeiio 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 desempeiio laboral nivel medio con 50,0%, con
relacién a la dimensiones cultura organizacional, disefio organizacional y potencial humano
se determind en la investigacion, que estas influyen significativamente en el desempeiio
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 alestionnaires 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.




i INTRODUCCION

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

La Organizaciéon 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 estdn 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 comunicaciéon y motivacion que les permita mejorar sus condiciones y
desempeiio 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 atencién a los pedidos realizados
por los usuarios.

Imron y otros (2020), manifiestan que el principal desafio que se ha presentado en los
tltimos 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 desempeiio 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 dptimo,

que permita fortalecer su desempefio en el cumplimiento de sus labores y ademds 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 desempeio 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 atencién en la salud, sistema se salud cadtico, alejamiento del paciente, clima
laboral obsoleto con miiltiples problemas disciplinarios que ha llevado a la deficienciaen la
prestacién 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 piiblico se
caracteriza por ser muy rigido en su estructura y en los lineamientos y politicas establecidas,
generando grandes falencias en vez de establecer lineamientos bdsicos que ayuden al
desempeiio del trabajador, con variados regimenes laborales, ocasionando que se perciba
como un sector ineficiente, afectando el desarrollo de los colaboradores del sector, a pesar
que hace muchos afios que estd en camino la implementacién de la Ley de servicio civil, con
remuneraciones adecuadas, no ha logrado el gobierno peruano avanzar, generando un clima
institucional inadecuado con desempeifio bajo del trabajador como consecuencia.

Cieza, et al. (2021), también manifiesta que el personal instituciones de los diferentes
niveles de gobierno en el Peri, no se sienten motivados por parte de sus directivos
perjudicando su desempeiio, 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 atencién 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 Region Piura Pingo (2020), manifiesta que en el sector salud el personal no cumple
adecuadamente sus funciones, demostrando ineficacia en la prestacion del cuidado adecuado
de los servicios de salud requeridos, porque no cumplen apropiadamente con las tareas

propias de su funcidn signadas, demostrando problemas en el desarrollo de sus actividades

12




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 desempeifio bajos los estindares 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 permitird identificar y conocer las deficiencias que se vive en el sector salud de Sullana
en la Region 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 enéﬁl institucién y si este afecta al trabajador se plantea
como problema general a investigar: ;Cudl es la influencia del clima organizacional en el
desempeno laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana 20227; siendo los problemas especificos: ;Cual es el nivel de clima organizacional
tiene la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 20227?; ;Cudl es el nivel del
desempeiio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna,
Sullana 20227; ; Cudl es la influencia de la cultura de la organizacién en el desempeiio
laboral de los trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 20227,
¢, Cual es la influencia del disefio organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 20227; y, ; Cual es la influencia
del potencial humano en el desempeno laboral de los trabajadores de la Subregion Salud
Luciano Castillo Colonna, Sullana 20227

El Objetivo general de la investigacién 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 desempeiio
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 Subregion Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022; determinar la
influencia del disefio organizacional en el desempeiio labor%de los trabajadores de la

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

La justificacién tedrica de la investigacién es porque se va hacer uso de teorfas
previamente investigadas, las mismas que tienen relacion con las variables en investigacion
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 metodolégica 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 métodos para arribar
a obtener resultados ordenados en funcion a los enfoques de investigacion utilizados.

La justificacién prictica porque mediante la operacionalizacion apropiada de las
variables, estin van a permitir disefiar instrumentos adecuados que van a brindar fundamento
prictico a los resultados determinados, presentando la informacién adecuada que permita
dar respuesta a los objetivos planteados en la investigacién 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
percepcién 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:

Baifio (2021). En su investigacién donde el objetivo general fue: Analizar la percepcidn
el clima laboral y su incidencia en el desempeiio 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 comunicacién 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 investigacidn.

Aguiar (2021), investigacién que permiti6é conocer la relacién del clima organizacional y
el desempeiio, 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 desarrollé 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<005. El aporte del
estudio se da porque sirvié 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, investigacién de enfoque cuantitativo, no
experimental con muestra de 431 servidores a quienes se les aplico cuestionario estructurado,
validdndose la hipétesis con regresion multiple jerarquica, obteniéndose como resultados
que hay relacion en las variables, colbvalor r= 0.165 y valor de significancia p < 0,001,
concluyendo que hay relacién parcial. El aporte que brinda el antecedente a la investigacion
es respecto a la relacién de las variables, resultado que ha permitido enriquecer la discusién
de los resultados al poder comparar y analizar los resultados de las investigaciones,
generando aporte importante para poder centrar las conclusiones de la investigacién.

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 conocid que hay
relacion entre las variables; concluyendo que hay influencia las variables, siendo el valor
r=0,625 con significancia de p=0,000. Investigacién importante que brinda aportes
relevantes a la investigacion como dato comparativo y de discusién 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 investigacién que tuvo como objetivo general: determinar la relacién

entre el CO y el DL en el centro de salud de Limatambo. Investigacién 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 utiliz(bun cuestionario. Siendo el resultado
relacién en las variables con p valor p=0,000<0 05, concluyendo que hay relacién entre las
variables y sus dimensiones. Investigacion que ha permitido realizar comparaciones con los
resultados obtenidos en las discusiones permitiendo fundamentar los aspectos tedricos y
practicos de la investigacidn, pudiendo con ello arribar a recomendaciones que van a brindar
aportes importantes al desarrollo de la institucién, fortaleciendo el recurso humano.

Reyes (2021) en su investigacion con el objetivoale determinar cudl es la relacién entre
CO y DL en el Instituto Especializado de Trujillo; investigacion correlacional de enfoque
cuantitativo, con diseflo no experimental; con muestra de 82 servidores quienes
respondieron la encuesta, obteniéndose el resultado: nivel regular de clima organizacional
74%; relacion cultura organizacional con desempefio laboral con valor r=0,437 y valor de
p=0.000: relacién disefio organizacional con desempefio laboral en r=0.,409 y significancia
de p=0,000; relacién potencial humano con desempeifio laboral en r=0.390 y significancia de
p=0.,000 y el desempeifio laboral 60% regular, valor r = 0,565 con significancia de p=0,000,
menor valor al estimado en la investigacion; concluyendo que si hay relacidn entre las
variables. Los aportes que brinda la presente investigacién 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 desempeiio
laboral, no existiendo relacion entre las variables porque el valor de significancia p fue p-
valor= 0.678>0,05. La investigacién ha permitido comparar los resultados de los niveles del
desempeiio 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 investigacidn, pues permitié argumentar apropiadamente la investigacién 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 cao propésito fue: Determinar la relacién 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 desempeiio laboral, concluyendo que no tienen relacién las
variables al determinar que el valor de significancia p>0.05. El aporte de la investigacién es
importante porque brinda resultados diferentes en una entidad de la misma regién donde se
ha realizado la investigacion, por lo que la entidad no debe descuidar las variables porque si
lo hace vaa generar efectos negativos como los determinados en investigacién citada, a pesar
que a nivel de variables individuales presentan resultados positivos.

Chanduv{ (2020) en su investigacion donde el propésito fue: determinar la relacidn que
existe entre las variables en investigacion en el establecimiento de salud Bellavista de la
Unién, 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>005. El Aporte del antecedente es importante para la investigacién 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 tedrico 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 generacion de motivacién 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
atencién al desarrollo de un buen clima organizacional en las instituciones aplicando
politicas adecuadas que permitan fortalecer el recurso humano y la prestacion del servicio.

Segtin 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 ubicacion y la posicién 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 dltimos
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 estd cercanamente relacionado con el nivel de motivacién de cada colaborador,
indicando especificamente que se relaciona con las acciones y la motivacién 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 informacién y servicios.

Para Palma (2014 citado por Heredia y Vasquez, 2019), manifiesta sobre el CO que “es
observado como la apreciacién de apariencias que se asocian al contexto de las labores en la
organizacién, para generar informacién adecuada que permita fortalecer los trabajos de
técnicas y resultados” (p. 11). Se debe fortalecer la institucién con politicas adecuadas de
manejo de informacién, 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 institucién y que muchas veces tienen relacién con las
actitudes adquiridas por el personal; asi como también, es la motivacién del comportamiento
del trabajador y define su desempefio en la organizaciéon™ (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 atencion de
calidad a los pacientes que buscan mejorar sus problemas de salud.

Ministerio de Salud (2011 citado por Calderon, 2017), indica que identificar el CO es
importante en todas las organizaciones porque mediante el podemos conocer, de manera
sistemadtica 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 atencién con condiciones adecuadas de acuerdo a sus necesidades.

Para Gamarra (2014) el CO es importante para la alta direccién porque va a permitir
definir politicas adecuadas de manejo de personal, fomentar un adecuado bienestar social
del trabajador y mejor calidad en la prestacién del servicio del personal, sobre todo el sector
salud y educacidn contribuyendo adecuadamente al cumplimiento de los objetivos
institucionales previstos. Ademds; es importante que la mejora del clima organizacional
forme parte del plan de gestién de la institucién, 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.

Calderén (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 institucién, por los que se tiene que tener presente las siguientes
caracteristicas como cambios coyunturales, comportamiento de los colaboradores,
compromisos de los miembros, estilos de direccidn, 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 mds 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 dimension para que los responsables de la gestién administrativa en la entidad programen
cambios que permitan mejorar y fortalecer la cultura organizacional en la entidad, mejorando
la comunicacién interna y brindando mejor servicio al usuario externo principalmente a los
pacientes que son quienes demandan atencion de calidad por tratarse de servicios
relacionados con el cuidado de la vida.

Disefio organizacional, relacionada con la identificacién de condiciones remunerativas

adecuadas en la organizacidn, siendo relevante hacer un andlisis detallado de las condiciones
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endogenas y exogenas que permiten establecer el perfil del disefio institucional,
considerando tres elementos importantes, como son: adecuado modelo organizacional,
organigrama adecuado y apropiado manual de la organizacién que comprende los
lineamientos necesarios que ayudan a la organizacion a tener identidad. Dimension que va a
permitir a la entidad a fortalecer su identidad organizacional, partiendo de la recoleccién de
datos de su propia realidad, ayudando a fortalecer los aspectos débiles que se identifiquen
durante la investigacidn, 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 prestacién 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. Dimensién 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 ejecucidon de los procedimientos, mediante el
abastecimiento de los insumos y recursos necesarios para brindar adecuada atencién 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 evaluacién y mejormaiento
del valor de la fuerza de trabajo™ (p.238).

Robbins y Judge (2013), manifiestan que DL “viene a ser la combinacién 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 organizacién™ (p. 26).
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Rodriguez, (2011). Nos dice que, el evaluar el desempeiio 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 estidn cumpliendo los objetivos y metas institucionales, siendo
responsables cada uno del cargo que desempeiian 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 organizacién 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 desempeiio de un trabajador es importante pues permite
a la alta direccién 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 bidsqueda de un servicio de atencién.

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 desempeiio
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 ﬁrsonal de la organizacién (Rodriguez, 2011).

Heredia y Vasquez (2019), manifiesta que el DL estd condicionado a tres catcgorfab
“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
desempeifio 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 determinacién apropiada

del nivel del desempefio del colaborador.
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Bobadilla (2017) indica que “el desempefio laboral presenta las siguientes caracteristicas:
adaptacidn, iniciativa, comunicacion, calidad del trabajo, conocimiento, cantidad de trabajo
y planificacién™ (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 direccién.

Nash (1989 citado por Bobadilla, 2017), indicé 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 cuamplimiento
de las labores de acuerdo a las necesidades de la organizacidn, llevando a cumplir el
trabajo asignado dentro de sus labores.

4. La Remuneracién, como un incentivo importante para fortalecer el desempeiio del

servidor en el alcance de sus tareas asignadas.

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

Dimensidn satisfaccién laboral: referido a la sensacién positiva dentro del puesto de
trabajo y la valoracién de su productividad, que permite al trabajador obtener adecuado
reconocimiento, mediante beneficios o incentivos por su buen desempefio; la remuneracion
referida a la justa retribucidén 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 dedicacién (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 esta 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.

Dimensién 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 produccién que
demuestra el trabajador en el cumplimiento de la produccién 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 dimensién va a permitir a los
responsables de la gestién 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 realizacion, facilitando los procesos con adecuada toma de
decisiones ¢ iniciativa de propuestas que dinamicen los servicios internos y externos.

Dimensidén habilidad para aprender: relacionada con las destrezas que cada trabajador
posee y le permite cumplir con sus actividades, utilizando la informacién en funcién 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 apreciacién 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 desempeifio de sus
servidores mediante la programacién adecuada de fortalecimiento de capacidades con
conocimientos enfocados al desarrollo de sus actividades relacionadas con los cargos en que
se desempeifian, siendo esto un factor relevante en la mejora de la imagen institucional.

Dimensidn 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 dimensidn va a permitir a los directivos evitar la superposicién de funciones y
delimitar adecuadamente la asignacién de labores que debe cumplir cada colaborador de
acuerdo a cargo o puesto laboral en el que se desempefian, mejorando con esto la prestacién
del servicio a los usuario.

Dimension interaccion laboral: relacionada con la vinculacion externa de los trabajadores
con su entorno, generada por las necesidades de interrelacién 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 demas, cuando no existe interés para la
conexiéon de un vinculo de su entorno laboral (Chiavenato, 2017). El estudio de esta
dimension va a permitir a la alta direccion de la entidad fortalecer la relacién institucional
con su entorno, lo que va a beneficiar a los pacientes recibiendo atencién de calidad y en el
tiempo que estos sean requeridos por parte de los usuarios de la informacidn y atencién de
servicios.
La formulacion de hipotesis de investigacion fue:
H1: El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
éabajadorcs de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022
HO: El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022
Las Hipdtesis especificas son:
1. El nivel de clima organizacional que tiene la Subregién Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022, es medio.
2. El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Subregién Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022, es medio.
3. La cultura de la organizacién influye significativamente en el desempeiio laboral de
los trabaj%vrcs de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.
4. El disefio organizacional influye significativamente en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Sublﬁién 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.
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II. METODOLOGIA

2.1. Enfoque, tipo
De acuerdo al propésito la investigacidn, 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 serdn analizados, pudiendo ser posteriormente
implementados” (Hernéndez et al., 2017, p. 20).

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

Segiin el nivel, es correlacional porque se analizé y midié la influencia que ejercen las
variables y sus dimensiones, como parte de los objetivos establecidos en la investigacion
(Herndndez et al., 2014).

Métodos de investigacién

Método deductivo por tratarse de una investigacién 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 serdn analizados con los antecedentes y teorfas citadas en la
investigacion.

2.2. Diseiio de investigacion

Hernandez et al. (2017), el estudio es de disefio no experimental porque se va a realizar
una recoleccién de la informacién sin realizar ningtin cambio o modificacién y transversal
debido a que la informacién serd tomada en una sola oportunidad, esto es recoleccion de

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

e

02

Doénde:

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

02: Desempeiio 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” (Herndndez et al. 2017, p. 21).

La poblacién de la investigacién estuvo integrada por 50 trabajadores del drea

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

Muestra

“La muestra una porcién o subgrupo que se fundamenta en la poblacidn, la misma que se

define teniendo en consideracion las necesidades de los objetivos planteados por la

investigacién™ (Herndndez et al. 2014, p. 75).

La muestra estd conformada por los 50 trabajadores administrativos de la Subregion de

Salud de Sullana, la que brindé informacién relevante al estudio de las variables en

investigacion.
Criterios de inclusiéon: conformado por:
- Personal que trabaja en las dreas administrativas en la Subregion de Salud de
Sullana.

- Que desee participar en todo el proceso de la investigacién
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Criterios de exclusion: compuesto por:
- Trabajadores que estdn de vacaciones y/o licencia.
- Trabajadores que no trabajan en el drea administrativa en la Subregién 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 utilizdé como instrumento el cuestionario, el mismo que segtin Herndndez 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 relacién a la validez del instrumento, este se realizd mediante juicio de expertos,
realizada por 03 expertos (Anexo 8) con experiencia en la investigacién 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 direccién regional de Piura, informacién que se analizé en
el programa estadistico SPSS Vs. 25 para aplicar el estadistico Alfa de Cronbach,

obteniéndose valores de 0,976 > 0,70 que es el tltimo para presentar la investigacidn..

Tabla 1
Estadisticos de fiabilidad por Variable
Alfa de Alfa de Cronbach N de
Cronbach basada en elementos elementos
Variable ronbac estandarizados
Clima organizacional 954 955 18
Desempeiio laboral 970 970 30

27




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 analisis de la informacién

Las técnicas de procesamiento de datos se inicia con la recoleccién de datos a través de
la aplicacién 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 andlisis de datos se realizé con el programa estadistico SPSS version 25 donde se
determind la influencia de las variables y sus dimensiones para posteriormente ordenar y
clasificar la informacién para una adecuada interpretacién y presentacién en el informe final,
para lo cual se utiliz6 los programa Excel y Word donde se presentardn 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 utilizarda 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 informacién relacionada con la investigacién, sin raelar los daros
del informante, pues solo se requiere informacién que responda a los objetivos
planteados.

b) Veracidad. — Por la informacién 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.

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

ningin cambio que pueda afectar a la entidad o a los investigadores.
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III.

Tabla 3.

RESULTADOS

Nivel del clima organizacional y sus dimensiones

Variable / Dimensiones ~ Nivel Valores Frecuencia Porcentaje
Bajo 18-30 0 0.0%
Clima organizacional Medio 31-54 26 520 %
Alto 55-90 24 48.0 %
... Bajo 6-10 0 0.0 %
Cultura de la organizacién Medio 11-18 2 56.0 %
Alto 19-30 22 4.0 %
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 26 520%
Alto 19-30 19 38.0 %

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

Interpretacion: la Tabla 3, presenta informacién de las respuestas brindadas por los

encuestados correspondientes a la variable CO, la misma que se encuentra en el nivel medio

conel 52,0% (26), respecto a las dimensiones, cultura de la organizacién y potencial humano

se encuentran en el nivel medio con 56 0% (28) y 52,0% (26) respectivamente; y, la

dimension disefio organizacional se encuentra con 64,0% (32) en nivel alto. Resultado que

es importante dar a conocer a la alta direccién 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 desempeiio laboral y sus dimensiones

Variable/Dimensiones  Nivel Valores Frecuencia Porcentaje
Bajo 30-50 0 00 %
Desempeiio laboral Medio 51-90 25 50.0 %
Alto 91-150 25 50.0 %
Bajo 6-10 0 00 %
Satistaccion laboral Medio 11-18 19 380 %
Alto 19 - 30 31 62.0 %
, . Bajo 6-10 0 0.0 %
Actitud y ?:gzr;;;alvmucnto Medio 11-18 20 530 %
Alto 19 - 30 21 42.0 %
Bajo 6-10 0 00 %
Habilidad para aprender Medio 11-18 20 40.0%
Alto 19 -30 30 60.0 %
, Bajo 6-10 0 00 %
Cal‘ffi;?:gﬁl el Medio 11-18 31 62.0 %
Alto 19 -30 19 380 %
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 Regién Luciano Castillo Colonna — Sullana

Interpretacion: la Tabla 4, presenta datos que permite manifestar que el desempeiio

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, ¢ interaccion laboral se encuentran en nivel medio con 58.0% (29)

62.0% (31) y 64 0% (32) respectivamente; la satisfaccidn 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 hipdtesis a validar.

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

HI1: Los datos no tienen una distribucion 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 L200%* 977 50 A21
Cultura de la organizacion 184 50 000 957 50 067
Disefio organizacional 126 50 047 954 50 049
Potencial humano 142 50 013 960 50 091
Desempeiio laboral 087 50 200 975 50 367
Satisfaccion laboral ,182 50 000 945 50 021
Actitud y 12 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
Interaccién laboral ,196 50 000 857 50 000

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Para la aplicacion de esta prueba se utiliz6 los datos recolectados entre los participantes
de la investigacién, 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 informacién de las variables donde se puede manifestar que la
distribucion es normal, siendo el valor p de las variables > 0,05 valor mayor al o= 0,05 (5%),
resultado que se valida con las hipétesis de la prueba de normalidad plateadas, aceptando la
hipdtesis nula Ho: Los datos tienen una distribucién 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 hipétesis
Hipotesis general

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

Correlacion de las variables Clima Laboral vy Desempeiio

Clima Laboral Desempeiio
Correlacion de Pearson 1 8547
Clima Laboral Sig. (bilateral) 000
N 50 50
Correlacién de Pearson L 8547 1
Desempeno Sig. (bilateral) 000
N 50 50

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

Regla de decision. De la informacién 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 correlacién muy alta de las variables, siendo la significancia p = 0.000 <0.05,
datos que permiten aseverar sobre la hipétesis que existe influencia significativa entre las variables
aceptindose lo establecido en la hipdtesis alterna H, rechazando la Hy; afirmdndose con los datos
que existe influencia significativa entre el CO y el DL, debiendo en este caso dar a conocer a la alta
direccién para mejorar el clima en la institucién como una politica que va a permitir fortalecer el

desempeiio de todos los colaboradores.
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Hipotesis especifica 1

Hy: El nivel de clima organizacional que tiene la Subregion Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022, no es medio.
Hi: El nivel de clima organizacional que tiene la Subregién Salud Luciano Castillo
Colonna, Sullana 2022, es medio.
Nivel de significancia

a=0,05 (5%)

Tabla 7.
Nivel del clima organizacional en la Sub Regidn Luciano Castillo Colona
Nivel Valores Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 -30 0 00 %
Medio 31-54 26 520 %
Alto 55-90 24 480 %
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 Regidn 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

Hy: El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Subregion Salud Luciano
Castillo Colonna, Sullana 2022, no es medio.
H:: El nivel de desempeiio 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 desempeiio laboral en la Sub Regién Luciano Castillo Colona

Nivel Valores Frecuencia Porcentaje

Bajo 30-50 0 0.0%
Medio 51-90 25 500 %

Alto 91-150 25 500 %
TOTAL 50 100.0 %

Nota. Respuestas de los trabajadores - Sub Region 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 desempeiio laboral favorable en la entidad,
lo que estd permitiendo generar condiciones internas favorables para hacerla atractivo el desarrollo
del dmbito laboral a la institucién y ser reconocida en el sector salud como entidad que presenta
mejor desempefio de sus trabajadores, fortaleciendo las condiciones en el trabajo y mejorindolas,

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

Hj: La cultura de la organizacién no influye significativamente en el desempeiio laboral

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

H3: La cultura de la organizacién 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:

Correlacion de la Cultura Organizacional y Desempeiio laboral

Cultura
Desempeiio Laboral
Organizacional
Correlacion de Pearson 1 7007
Cultura
Sig. (bilateral) 00
Organizacional
N 50 50
Correlacion de Pearson L7007 1
Desempeiio Laboral Sig. (bilateral) 000
N 50 50

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

Regla de decision. De la informacién 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

ubicdndose en el rango de relacién alta, con significancia p = 0.000 < 0.05, datos que permiten

aseverar sobre la hipdtesis que existe influencia significativa, aceptindose lo establecido en la

hipdtesis alterna H, y se rechazando la Hy; afirmédndose con los datos la influencia que tiene la cultura

organizacional sobre el DL de los colaboradores de 1a Subregién Salud Luciano Castillo Colonna,

Sullana. Por lo que se tiene que fortalecer la cultura de la organizacién, la misma que 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

Hy: El disefio organizacional no influye significativamente en el desempeiio laboral de

los trabajaores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022.

Hy: El disefio organizacional influye significativamente en el desempeiio laboral de los

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

Nivel de significancia

a=0,05 (5%)

Tabla 10:

Correlacion del Disefio Organizacional y Desempeiio Laboral

Diseiio
Desempeiio Laboral
Organizacional
Correlacién de Pearson 1 6667
Disefio
Sig. (bilateral) 000
Organizacional
N 50 50
Correlacién de Pearson 666" 1
Desempeiio Laboral Sig. (bilateral) 000
N 50 50

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

Regla de decision. De la informacién 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 ubicdndose en el rango de relacién alta, con significancia p = 0.000 <

0.05, datos que permiten aseverar sobre la prueba de la hipétesis que existe influencia entre las

variables aceptindose lo establecido en la hipétesis alterna H, y se rechazando la Hy; afirmdndose

con los datos que el disefio organizacional influye en el DL de los colaboradores de la Subregidn

Salud de Sullana 2022 significativamente. Debiendo entonces la institucién mejorar el diseiio

organizacional implementado utilizando estrategias que le permitan fortalecer a la institucién y al

desempeiio de sus colaboradores para alcanzar los objetivos institucionales.
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Hipotesis especifica 5
Hy: El potencial humano no influye significativamente en el desempefio laboral de los

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

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

Nivel de significancia

a=0,05 (5%)

Tabla 11:

Correlacion del Potencial Humano y Desempefio Laboral

Potencial Humano Desempeiio Laboral

Correlacion de Pearson 1 8637
Potencial Humano  Sig. (bilateral) 000
N 50 50
Correlacién de Pearson L 8637 |

Desempeiio Laboral  Sig. (bilateral) 000
N 50 50

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

Regla de decision. De la informacién 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 hipdtesis que existe influencia significativa entre las variables, aceptindose lo
establecido en la hipétesis alterna H; y rechazando la Hy; afirmandose con los datos que el potencial
humano influye en el DL de los trabajadores de la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana
2022, significativamente. Por lo que se tienen que fortalecer a todo el personal potencializando las
politicas de direccién de personal para asegurar servicio de calidad a los usuarios y desarrollo

personal del trabajador y de la organizacién.
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IV. DISCUSION

El objetivo general en investigacién 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 institucidn, permitiendo a la direccion ejecutiva
establecer politicas adecuadas en administracién 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 piblicas institucionales y nacionales establecidas por
el estado como parte de la modernizacion de la gestion institucional contribuyendo
adecuadamente con el fin institucialal, que es servir al ciudadano. Al validar la hipdtesis
general el resultado fue que el CO influye significativamente en el DL de los servidores de
la entidad siendo el valor r = 0,854 correlacién 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 <005, coincidiendo
ademds 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 relacidn 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
relacién 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 distribucién y asignacién de bienes y servicios de las unidades
ejecutoras dependientes de la Subregion Salud Luciano Castillo Colonna de Sullana y que
estas tiene que velar por el bienestar de sus usuarios con atencién primaria inmediata de la
salud los directivos deben fortalecer el clima organizacional para lograr alcanzar un
equilibrado desempeifio 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 estd consagrado en la carta magna del Peri por lo que el presente estudio
constituye una guia para fortalecer las politicas institucionales del sector en busca de

politicas adecuadas de la gestién piiblica moderna.
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El objetivo especifico 1 fue: Determinar el nivel de clima organizacional que tiene la
Subregién 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 generacion y motivacion para todos los integrantes de la organizacion, 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 atencién primaria a la entidad. Al validar la hipétesis 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 proporcién (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 demds actividades, sobre todo tratindose 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 institucién donde se llevé a cabo
la presente investigacion, por lo que se tiene que fortalecer el clima organizacional que
actualmente presenta la entidad para mejorar la atencidn interna y externa de la entidad para
brindar una adecuada retribucién a los usuarios, lo que permitird alcanzar un servicio
asistencial apropiado de acuerdo a lo indicado en la Constitucion Politica del Peri, siendo
necesario disefiar politicas internas que mejoren el CO en la entidad y el sector de acuerdo a
las politicas de la gestion piblica 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 relacién con el cumplimiento de las responsabilidades y obligaciones de las tareas
asignadas definidas por la organizacién 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 Subregién Salud tiene distribucién proporcional entre los niveles medio y alto del 50%
para cada nivel resultado que permite indicar que en la entidad se debe fortalecer el
desempeiio de los trabajadores con disefio de politicas adecuadas que permitan a fortalecer
los conocimientos de cada trabajador mejorando su desempeiio interno y externo, pudiendo
con esto alcanzar una mejor atencién 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 desempeiio laboral, al igual que Quinde (2020) donde obtuvo 91.8%
de nivel alto de desempeiio laboral. Por lo tanto, tenemos que manifestar que el DL es factor
importante para el desarrollo del pais, sobre todo tratindose 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 implementacidn de la gestién piblica moderna.
El objetivo especifico 3 de la investigacién: 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, ademads de fijar patrones de
conducta y normas relacionadas con los colaboradores que permiten ser mds productiva y
eficiente a la organizacién, lo que generar una buena relacién 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 hipétesis 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=0437 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 bisqueda de lograr cumplir con los objetivos y
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metas planteadas a nivel institucional, posicionando a la subregién Luciano Castillo como
una entidad ejemplo en su regién y sector, teniendo presente que su origen y funcionamiento
es brindar atencidén 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 Subregién 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 tinicas sin anteponerse las actividades para que cada
trabajador pueda cumplir con sus funciones sin afectar las de los demads colaboradores y los
terceros (usuarios) no se v&m afectados de sus derechos. Al validar la hipétesis especifica 4
se obtuvo como resultado que el disefio organizacional influye en el DL de los servidores en
la Subregién Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana 2022 significativamente, siendo el
valorr = 0,666 correlacién 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=0409 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 regién donde se ubica la entidad y a las necesidades de los usuario
que reciben la atencidn directa de sus trabajadores, para que atencién 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 atencidn y la percepcion de la poblacidn, 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 institucién generando mejores
condiciones enfocadas en las politicas de modernizacion 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, etal. (2017) quienes
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indican que cuando el potencial humano se fortalece la institucidn se fortalece ante sus
usuarios al recibir una mejor atencioén de los servicios solicitados; mejorando ademads, la
relacién interna de la institucién 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 hipétesis 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 correlaciéon muy alta, con
significancia p = 0.000 < 005, 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
desempeiio en sus actividades con usuarios satisfechos del servicio que se le brinda en la
atencion que se da en la Subregion de Salud de la Regién Piura — Sullana.

Las fortalezas de la investigacion es el aporte que se brinda a la entidad y al sector al que
pertenece la institucién, por tratarse de actividades que estdn 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 CO y 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 investigacion 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 ubicacidn reiterativa de los integrantes de la muestra, pues en un primer momento no
se recibié 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 obtencién del grado académico por parte

de los investigadores.

42




V. CONCLUSIONES

. Existe relacién alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral la Subregién
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 aplicacién de estrategias que permitan mejorar o mantener las variables.

. El clima organizacional en la Subregién 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 investigacidn, 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
investigacién, informacién 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 < 005, 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 desempeifio 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 atencién apropiada a
los usuarios.

. Existe relacién alta entre el potencial humano y el desempeifio 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 prestacién del servicio

asistencial a los usuario.
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VI. RECOMENDACIONES

. Al Director de la Subregién 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 desempeiio
laboral que actualmente se tiene en la entidad

. Al Administrador de la Subregién Salud Luciano Castillo disefar 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
prestacidn del servicio.

. Al Director de Recursos Humanos de la Subregion Salud Luciano establecer estrategias
que permitan a los trabajadores fortalecer su desempeiio 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
desempeiio 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
comunicacién 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 institucién a sus usuarios, pudiendo ser estos internos o externos, permitiendo
con esto mejorar su relacion que ciudadania recibiendo reconocimiento en la calidad de
atencidn que se les brinde.

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

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

ANEXO 1: Instrumentos de recoleccion de la informacion

INSTRUMENTO PARA MEDIR LAS VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL

01: CLIMA ORGANIZACIONAL

El siguiente instrumento tiene d@mo objetivo recabar informacién sobre el clima
organizacional en la institucién. Su colaboraciéon 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.

ALGUNAS CASI
NUNCA CASI NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 B 5
N° ITEMS ESCALA
DIMENSION CULTURA DE LA ORGANIZACION 1/2(3 |4
1 ¢ En la institucién 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 culturg
organizacional?

3 :;Se han establecido en la entidad normas, patrones Yy
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 institucion?

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

DIMENSION DISENO ORGANIZACIONAL 12|34

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 | ¢parausted 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

¢ Cuando 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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V&%IABLE 02: DESEMPENO LABORAL
El siguigjte instrumento tiene como objetivo recabar informacion sobre el desempefio
laboral. Su colaboracién 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

¢, 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 que su esfuerzo y dedicacion no es reconocido
en la entidad?

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

DIMENSION
LABORAL

ACTITUD Y DESENVOLVIMIENTO

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

¢ Los directivos de |a entidad valoran su actitud y
desenvolvimiento en el entorno laboral que desempenia?

¢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
desempeno 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 desempeno laboral
depende de sus capacidades de
conocimiento?

17

¢ Es valorado su trabajo por su jefe inmediato
Yy Sus companeros?

18

¢Su desempenio 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
desempeno laboral?

21

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

22

¢;cree 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

¢ El vinculo 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:
1]

Ficha técnica

Caracteristicas generales

Descripcion basica

Nombre del instrumento

Cuestionario para evaluar el Clima organizacional y

el Desempeiio laboral

Dimensiones que mide las variables

Clima Organizacional:

= Cultura de la organizacién
» Disefio organizacional
* Potencial humano

Desempeiio laboral:

=  Satisfaccién laboral

= Actitud y desenvolvimiento laboral
* Habilidad para aprender

» (Calidad laboral del trabajador

* Interaccidn laboral

Total de items

48

Valor total de la prueba

Minimo = 48 Maiximo = 240

Tipo de administracién

Directa Individual /con observador

Tiempo de administracién

20 minutos personalizados

Autores directos

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

Autor de adaptacion

Elaboracién propia de equipo

Editor

Sin editor

Fecha tdltima de revision

Marzo 2022

Area de aplicacién

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 andlisis

Trabajadores administrativos de la Subregién de

Salud Luciano Castillo Colonna, Sullana
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ANEXO 4: Carta de presentacion

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Afio 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 Catdlica de
Trujillo Benedicto XV1 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 Pablica, 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 investigacidn de dicho
proyecto con la finalidad de viabilizar la aplicacion del instrumento de investigacion en su casa de estudios.

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

y estima personal.

8¢ g’ Dr. Winston Relando Reafio Portal
Mepicyo Director de la Escuela de Posgrade
Universidad Catolica de Trujillo “Benedicto XVI™
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ANEXO 5: Carta de autorizacion 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,
(Nombee del represomiants legal o persona faculioda en pereitic of wio de datos)

identificado con DNI 70299958, en mi calidad de DIRECTOR
(Piamivre ddel peieste del rapresantante bagal o persona Garlic en permir ol use de dais)

del area de DIRECION DE INTERVENCIONES SANITARIAS
(Wombra del dre de i empresa)

de Ia institucion SUB REGION DE SALUD LCC - SULLANA
re de ko empeesal

(Nomb

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,
(Nombre compless del o ot extudiantes |
Idlentiﬁcado(s) con DNIN®17411216 y 43324661 del Programa de Maestria en AUDITORIA Y GESTION
PUBLICA (indicar ¢l nombre del programa), para que utilice la siguiente informacion de la empresa
CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL
ADMINISTRATIVO,
il taribar o informacion o emtregar)
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 el 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 |
( ) Mencionar el nombre de la empresa. -k

DNI: 722 79958

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

f.é' 7
Firma del Estudidnte
DNI: 17411216
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ANEXO 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, ﬂ?, Aaaliy Q/I a9 Y i?-){,[.«ym 4" and tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) !{nuv cordialiﬁente y al %‘ﬁsmo tiempo solicitar su participacién libre en este
estudiocl%ue tiene fines estrictamente a./giémims_ La inyestigacion estd relacionada
con__ Clinea 04:}1.“, 2acaif ;f r-m; e Faton

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

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacicn
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 page o beneficio
econdmico por la participacion.

FIRMA:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, 4@% B”uﬂﬂ 3 ?f!“ﬂf&m 11141 @) ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cordiaﬁmente VGI mismo tiempo solicitar su participacion libre en este

estudig gue. tiene fines estrictamente acadéWﬁ}aqén tsté relacionada
con_{ i, xﬂjf.awg aceryaf Y / abont

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
econdmico por la participacién.

NOMBRE:
JAIRO Mo)SES  V/JAULC MAZ20

FIRMA:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

] 1
Yo, ﬁntu ;fg‘- P CE‘!OL“M ‘J""” ) ; tengo el agrado de dirigirme a usted
para saludarlofa) muy oordial“nente v{l mismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudio, que tiene fines estrictamente académicos. La investigacign :?a' relacionada
con inw, () 1Jvur_ Zaceynal - £asy }!wiLC /,Z{gw 5

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 ¥ 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
econdmico por la participacién.

NOMBRE:

Jetvg St tapata
! X

CLIVTHR A\ P 0 I ‘
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

QM,TFLS"W v F ‘rﬁﬁin M—J ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cordlalmentgv at mismo uempo sallchtar su participacion libre en este
estudio que tiene fines estrict nvestlsac»on estd relacionada

con_Clurrr OV‘PW?M% \r DWWW

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

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente 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 algln pago o benaficio
economico por la participacion.

NOMBRE:

AQuiws _owid Howsae Rtz

FIRMA:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, ({-)/vu-u IB“VYT) Y ?‘F ﬁti 1 AWJO ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy :orcfialrnente v’al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este

estudio fme tiene. fines estrictamente académicos. La investigacjon estd relacionada
oon ((’ A A ,'L‘J?-H{Zr-lcwr(\f }I‘ auu}'-'u«'r&) LJ»’M.F

Aferrdandonos a su voluntad y colaboracion, 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 otorgara, ni recibird alglin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:
g e — ‘}
tenia Foneua Mewa IMED

~ YA,

y
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Qmuq /:j" ary ?’rflq u /J L&) ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlolél muy cordlslrnente vJaI r'm{mo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudio, éfue tiene fines estnctarnente ,z):‘ade 0S. la in 1:?cmn estd relacionada
con t/ e (‘)14»«,4_2-« o labon

Aferrdndonos 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 algin pago o beneficio
econdmico por la participacién.

NOMBRE:

Sl M Ghory Cpp/

FIRMA: 5‘%@
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, _@mww /Q"W Y ?”’G&w /J"’VV? A/2engo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cordiafmente vjal mismo tiempo solicitar su participacion libre en este
estudion que. tieng fines estrictamen;f académicos. La inyestigacion estd relacionada
con Ianu,\ Unpow 2 acumod o [Asen 1{.‘[&)—}?}&’?‘

4 [

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

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este dio, 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 algin pago o beneficio
econdmico por la participacién,

NOMBRE:

H .L'.U.')h\-\trﬂl-_ﬂ 7@.914(({1; L;'(){a/_‘:?;q?

FIRMA: /
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, LL:LMM ?HM y ?/}féiw. /d""”»"i"j. ; tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy cnr‘aialmentsx al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este

estudio q?e tiene _fines estrictamente acadin:iocs. La investigacion estd relacionada
7 0 . 8 ) - {
con__("fiaea ”jlwu-wmcf b Mﬁd .

Aferrandonos a su voluntad y colab ion, le solicit , 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 otorgara, ni recibird algtn pago o beneficic
econdmico por la participacion.

NOMBRE: N B /
Canto Albndo A.ffm o

/

y/
FIRMA: Pk

y,
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

. . _
Yo, /‘2\ LA /f,man'ﬂ 9 ?TC[AJ’N &"M ab tengo el agrado de dirigirme a usted

para saludarlo(a) muy :ordialrﬂrente y al’mismo tiempo solicitar su participacién libre en este
estudio ,que tiepe fines egtri ente académicos. La investigacién estd relacionada
con (A Unrarzal y Dosvpoie jabanf

J T

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

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente 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 algdn momento que considere
propicio hacerlo. También entiendc que no se otorgaré, ni recibird algin pago o beneficio
economico por la participacicn.

NOMBRE:

?&u S)W'vmﬂ O {c\ga .
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, _EMH B/' an? Y ng 1 /‘i‘t PA) ;tengo el agrado de dirigirme a usted
para saludarlo(a) muy cordlallmente y al mismo tiempo solicitar su participacién libre en este
estudio gue tiene fines estrictamente académicos. La investigacign esta relacionada
con__ o bimea (1 yagacind o Sios,, " /‘*f]' 7

Y / !

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

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente 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
economico por la participacion.

NOMBRE:
EDUARDD CRISAWTD RAMIEEZ

FIRMA: //'/’/
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ANEXO 8: Validacion de instrumentos

DE EXPER

|, DATOS GENERALES

UCT |Foscrano

DE INVESTIGACION

1.1 Apellidos y nembres del Informante: Robert Manuel Femandez Guerrere

L2 instiucitn donde labora: Jniversidad Naclonzl de Jaén

L.3 Nombre del Instrumento motho de Evaluad 6n: Cuestionario para madir el Clima Organlzacional

1.4 Autor del irstrumento: Br. Bravo Uaque Carmen Luz y Br. Armas de la Cruz Evelyn Jeanath

1.5 Tiwlo de la investigacion: INFLUENCLA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPERO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA SUBREGION SALUD LUCIANG CASTILLO COLONNA SULLANA 2022.

II. ASPECTOS DE VALIDACKON
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Cnla ue an cada casilia la letra correspondiente al aspecio cualitativo fue |e parece que cumple
a ltem y altemative de respuesta, segin los criterios que a continuacién se detallan.

E= Excelenta / B= Bueno { M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y periinencia.
En la casilla de observaciones puede sugenr el camblo o correspondencia.

! Ne  Alternativas de Evaluaddn
ftems E
01
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Qa4

o5
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o7
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1L
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14
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18
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
| Congruencia de ltems X
Amglitud de contenido T X Gl
Redaccién de los ftems B |
Claridad vy precision X
Pertinencia —
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Mg. Robert Manue] Feméndez Guerrero
COLEGIATURA: 14723

DX1: 47390257

Wi

Firma

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

1.1 Apellidosy nombres del informante: Robert Manuel Femandez Guerrero

1.2 Irstitucién donde lsbora: Universidad Nacional de Jaén

1.3 Nombre del Instrumento mothve de Evaluad én: Cuestionario para medir al Desempehio Laboral

L4 Autor del irstrumenta: Br. Bravo Uaque Carmen Luz v Br, Armas de la Cruz Evelyn Jeaneth

L5 Titulo de la Investigacion: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DF LA SUBAFGICGN SALUD LUCIANG CASTILLO COLONNA SULLANA 2022.

II. ASPECTOS DE VALIDACION
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENGIA DEL INSTRUMENTO

ue en cade casilla |a letra comespondiente al aspedo cualitativo que le parece que cumple

En la caslila de observaciones puede sugerir el camblo o

n

ftems| E B | M | X

a item y alternativa da respuasta, segin los criterios que a continuacién se datallan,

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / G= Cambiar
Las cateqorias a evaluar son: Redaccitn, contenido, congruencia y pertinencia.
correspendencia.

| Alternativas de Evaluadidn

>

c

_ Observaciones
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFIGIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE |
Congruencia de [tams X
Amplitud de contenida X
Redaccibn de los [tems o R R
Claridad y precision . X |
Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Ma. Robert Manuel Fernindez Guerrero

COLEGIATURA: 14723
éf’é?d

DNIL: 47390257
i |
* Hrma

Techn: 14/04/2023
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INFORME DE OPINIGN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES

1.1 Apelides y nombres del Mg. Ailison Withney Tesen Linares

1.2 Institucion donde [abors: Universidad Nacional de Jaén

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacidn: Cosstionario para medir | Qima Organizacional

14 Autor del instrumento: Br. Brave Uague Carmen Lut y B-, Armas de la Cruz Evelyn Jeaneth

15 Tiwlo de la bwestigacion: INFLUENCA DEL CLIMA DRGAKIZACIONAL EN EL DESEMPERD LABDRAL DE LOS
TRABAJADCRES DE LA SUBREGION SALUD LUCIANG CASTILLD COLONNA SULLANA 2022,

I1. ASPECTOS DE VALIDACION
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TABLA DE VALORAGCION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla a letra cormespondiente al aspecto cualitetivo que le parece que cumple
cada ltem y altemativa de respuesta, seg(n los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excalente / B= Buana / M= Mejorar | X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorigs a evaluar son: Redaccion, contenido, congruancia y pertinancia,
[=n la casilla de cbservaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ne  |Alternativas de Evaluacién
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT|

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de hems X
Amplitud de contenido T A
Redaccién de los [tems X
[ Claridad y precisian X
[ Pertinencia_ X
Evaluado por:

APELLIDOS ¥ NOMBRES: Mg Allison Withney Tasea [Linares —,
COLEGIATURA: CIP 252954 e,

DNI: 71241800
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Firma

Fecha: 15/04/2023
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I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos ¥ nombras del informante: Ma. Allison Withney Tesan Linares

1.2 Insetucidn donde labora: Universidad Nacional de Jagn

1.3 Nombre del Insumento motivo de Evaluacion; Cuestionaric para medir el Desempefic Laboral

14 Ator gel instrumento: 3r. Brave Llague Carmean Luz v Br. Armas de la Cruz Evelyn Jeaneth

15 Titulo de la Investigad 6n: INFLUENCIA DEL CLIMA DRGANIZACIONAL EN EL DESEMPERD LABORAL DE LOS
TRABAIADOAES DE LA SUBREGION SALUD LUCIANG CASTILLO COLONNA SULLANA 2022,

1l ASPECTOS DE VALIDACION
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENGIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:
Cologue en cada casilla |a letrs correspondiente al aspecto cualilativo que le parece qua cumple
cada [tem y alternativa de respueste, segun los criterios que a continuecion se detallan,

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar { X= Eliminar | G= Camblar
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En |a casllla de obsarvaclonss puede sugerir el cambio o correspondencia.
Ne | Alternativas de Evaluacién
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

UCT |poscrano

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de contenido
Redaccion de los tams -
Claridad y precisidn X
Pertinencia . o ]
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRLS: Mg Allison Withney Tesen Linares

COLEGLATURA: CIP 252954
DXL 71241800
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REG. CIP. 2529854

Firma

Fecha: 15/04/2023
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ANEXOQO 9: Autorizacion de la Entidad

GOBIERNO REGIONAL

“Afia ded Fortaacimiento de fz Sooevsme Naniora®
Lecenior ofp \guatisc de Opovtunidades par s Fombres i Mujeres”
AAD o i iguelded, Mespeds v b Walanzia conirs e Myl ve by Agion S’

CARTA DE AUTORIZACION

APLICACION DE ENCUESTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO

El 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 la SEDE SRSLCC. Para el Estudio de Investigacidn titulado
“Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Subregion Salud Luciano Castille Colonna®

Suliana, Febrero de 2022

Y eanacannms a8 e e
“Leonando Saba Flores
amc’?l“u%m

-

Med.
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ANEXO 11: Porcentaje de turnitin
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INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
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