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Resumen

Esta investigacién se realizd con el propdsito de determinar cual es la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral que existe en el personal de
un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos de COVID-19, 2021. Ademas,
respondié a la interrogante ¢Cual es la relacion del clima organizacional con el
desempernio laboral en el personal de un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos
de COVID-19?, a su vez, nos permite formular la hipétesis siguiente: El clima
organizacional tiene una relacion significativa con el desempeio laboral en el
personal de un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos de COVID-19, 2021. La
investigacion fue realizada en base al enfoque cuantitativo, de tipo no experimental y
con disefio correlacional transversal; la poblacién estuvo conformada por 178
profesionales, la muestra fue de 82 profesionales. Se aplico la encuesta (técnica) y
cuestionarios (instrumentos) en la recoleccion de datos, con el fin de medir las
variables en estudio. En cuanto a los resultados, el valor r de Pearson es 0,565 con
significancia 0,000; lo que nos permiti6 llegar a la conclusién que existe una relacién
moderada significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal

de un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos de COVID-19, 2021.

Palabras claves: Clima, Organizacion, Desempenio, Labor.



Abstract

This research was carried out in order to determine what is the relationship
between organizational climate and work performance that exists in the personnel of
a Specialized Institute of Trujillo in times of COVID-19, 2021. In addition, it answered
the question: What is the relationship of the organizational climate with the work
performance of the staff of a Specialized Institute of Trujillo in times of COVID-197? in
turn, allows us to formulate the following hypothesis: The organizational climate has
a significant relationship with the work performance of the staff of a Specialized
Institute of Trujillo in times of COVID-19, 2021. The research was carried out based
on a quantitative approach, of a non-experimental type and with a cross-sectional
correlational design; the population consisted of 178 professionals, the sample was
82 professionals. The survey (technique) and questionnaires (instruments) were
applied in data collection, in order to measure the variables under study. Regarding
the results, Pearson's r value is 0.565 with significance 0.000; which allowed us to
conclude that there is a significant moderate relationship between organizational
climate and work performance in the staff of a Specialized Institute of Trujillo in times
of COVID-19, 2021.

Keywords: Climate, Organization, Performance, Labor.
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INTRODUCCION

La presente investigacion es de importancia enmarcado en las Politicas
de Salud, considerando que la gestion del bienestar, desarrollo y capacidad de
las personas es un elemento indispensable en las funciones directivas de toda
institucion; que permite lograr objetivos y metas. En este sentido, las politicas de
reforma en salud, consideran al capital humano un instrumento importante para
producir el cambio; como se establece en la sexta prioridad de la politica de
Salud 2007 - 2020; asi como en la meta del tercer objetivo del desarrollo
sostenible de la Agenda 2030, que considera el perfeccionamiento y la
capacitacion para conseguir la retencion del personal de salud. Sin embargo,
esta politica tiene que superar desafios cronicos del sistema sanitario, a los que

se ha sumado la pandemia por COVID-19.

A nivel mundial, los sistemas de salud han sido afectados por la pandemia
por COVID-19, poniendo en evidencia los problemas historicos del sector salud
que se han agudizado afectando diversos componentes de financiamiento,
estructurales, equipamiento y por ende de recursos humanos. De acuerdo a
Ortiz, et al. (2020) el personal de salud desempeiia un rol fundamental en el
escenario de contener el impacto de la pandemia, por lo que requiere un equipo
de salud motivado, siendo el clima organizacional un aspecto clave en las
organizaciones de salud porque influye en las actitudes y comportamientos del

personal, y por ende en su desempefio.

Como lo senala Inga-Berrospi y Arosquipa (2019), el recurso humano es
el componente fundamental que interviene en la atencion de calidad brindado a
los usuarios del servicio de salud. El alto impacto que tiene el comportamiento
humano en el desarrollo de una institucidn, apertura espacios para el
planteamiento de estrategias sostenidas en los principios del clima

organizacional.

Para que una organizacidn sea productiva es necesario que los

integrantes estén motivados, sobre todo el grado de motivacién que exista para



determinar el clima organizacional, que puede ser favorable si satisface las
necesidades del personal de la organizacion, manifestandose con relaciones
satisfechas, interés, colaboracion, entre otros; sera desfavorable si frustra esas
necesidades, lo que conlleva a estados de depresidn, apatia, entre otros
(Chiavenato, 2011). Estas situaciones pueden conducir a manifestaciones o

huelgas repercutiendo en la calidad y oportunidad de atencidn de los pacientes.

En los Establecimientos de Salud los profesionales de la salud cumplen
un rol decisivo en la atencién de los pacientes, que influye en la calidad del
servicio de salud. El personal médico es el que toma decisiones en la atencién
de los pacientes, dirige el equipo de salud, gestiona los procesos administrativos
que involucra la atencion oportuna. Asi mismo el personal de Enfermeria,
desempenia un rol importante en la atencidn de los pacientes, comprometidos en
el cumplimiento del tratamiento médico en los diferentes servicios asistenciales,
como hospitalizacion, emergencia, entre otros; a la vez que participan
activamente en la gestion de procesos administrativos que permita garantizar la

adecuada relacion profesional de salud - paciente.

Por consiguiente, es necesario que las labores desempenadas por estos
profesionales de la salud se realicen bajo un clima organizacional adecuado, que
les permita asumir la carga laboral que se ha visto incrementada con la coyuntura
sanitaria de la pandemia del COVID-19; disminuyendo riesgos que puedan influir
en la calidad de sus actividades médicas. El trabajo en equipo, el adecuado
manejo de conflictos emocionales y compromiso institucional permitiran
contribuir en la gestidon del servicio de salud enmarcado en Politicas referentes
a salud, propendiendo a tener atencion oportuna y satisfaccion de los usuarios

internos y externos.

La disminucion del cancer avanzado es una gran tarea profesional que se
realiza en el Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas-Norte (IREN
Norte) “Dr. Luis Pinillos Ganoza”, por lo que, se requiere contar con un personal
de salud que mantengan relaciones de satisfaccidbn, compromiso, interés,

competencia; hecho que se ha visto afectado por situaciones coyunturales



sumadas a la pandemia por COVID-19; por tanto, es importante identificar cual
es la relacién que hay entre clima organizacional y desempefo laboral con la
finalidad de implementar propuestas de mejoras. Considerando lo expuesto
anteriormente, se formula el interrogante siguiente: ;Cual es la relaciéon que
clima organizacional tiene con desempeno laboral en un Instituto Especializado
de Trujillo en tiempos COVID-19, 20217

Asi mismo se plantearon problemas especificos, que presentamos a
continuacion: ;Cual es la relacion que cultura de la organizacion tiene con
desempenio laboral en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-
19, 20217, ;Cual es la relacion que disefio organizacional tiene con desempefio
laboral en un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 20217,
¢ Cual es la relacion que potencial humano tiene con desempefio laboral en un
Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 202172.

También, ¢ Cual es la relacion que clima organizacional tiene con gestion
administrativa en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19,
20217, ¢Cual es la relacion que clima organizacional tiene con toma de
decisiones en un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 20217,
¢Cual es la relacion que clima organizacional tiene con proactividad en un
Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 20217, ;Cual es la
relacion que clima organizacional tiene con valores laborales en un Instituto
Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 20217

Ante esta problematica, la presente investigacion tiene su justificacion en
su valor tedrico; concordamos con Dominguez et al. (2013) quienes manifiestan
que, las organizaciones carecen de acciones que ayuden a incrementar la
productividad porque no hacen estudios sobre el clima que hay dentro de estas
organizaciones (p. 62), lo que por légica se deduce que, en un ambiente laboral
con un excelente clima de relaciones personales de trabajo, el trabajador se
siente satisfecho; por ende tendra mayor productividad, lo que conlleva a que se

brinde un mejor servicio y ser mas competitivos.



Asimismo, tiene implicancia practica, porque a partir de los resultados que
se obtuvo se puede elaborar las bases para concretar una mejor politica laboral
para profesionales involucrados en el sector salud; es mas, los directivos pueden
estar en condiciones de proponer cambios fundamentales en la productividad y
desempeno de los profesionales que laboran en un Instituto de Salud
Especializado. También, se desplegaran dentro de un ambiente saludable que
les beneficiara la salud mental y promovera el trabajo colaborativo para que se

desarrollen al maximo su desempefio laboral.

Por tanto, también tiene relevancia social porque se investigo estrategias
para mejorar todo lo concerniente al clima que debe existir en toda organizacion
como también a la practica profesional, para el beneficio de todo profesional que
labora en un Instituto de Salud Especializado de Trujillo. De igual manera, se
considera su utilidad metodologica porque se elabor6 instrumentos que permiten
recolectar informacién, que estan disponibles para otros investigadores que
realicen estudios relacionados a las variables; también porque se empled una

metodologia que ayudo en el cumplimiento de los objetivos.

Se justifica legalmente porque la investigacion se sustenta en leyes que
favorecen al clima laboral que debe existir en todas las instituciones involucradas
en salud, entre ellas, tenemos: (a) la RM N° 251-2014/MINSA, aprueba la Guia
Técnica que identifica competencias y, también, disefia estandares e
instrumentos para evaluar (MINSA, 2014); (b) la RM N° 468-2011/MINSA, que
establece la metodologia para el estudio del clima organizacional; y (c) la RM N°
626-2008/MINSA, que instituye normas, mediante la Directiva Administrativa N°
142-MINSA/OGGRH-V.01, que avalan los procedimientos a seguir durante el
proceso evaluativo referente al desempefo y comportamiento de los

trabajadores que laboran en entidades estatales de salud.

Es asi que, estudiar el clima organizacional del IREN Norte, permitira
identificar, cientifica y sistematicamente, las opiniones de los profesionales
respecto a su entorno laboral, necesidades de atenciones inmediatas y

condiciones de trabajo; a fin de implementar acciones y/o planes para disminuir



elementos negativos que afecten el desempefo del recurso humano,
propendiendo al desarrollo de competencias personales y laborales que
repercutird en garantizar una calidad de atencion, alineadas a la Reforma de

Salud y Politicas nacionales.

En este sentido, el objetivo general de nuestra investigacion es:
Determinar la relacién entre clima organizacional y desempefo laboral en un
Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021. De igual manera,
se ha considerado los objetivos especificos siguientes: Identificar los niveles
correspondientes al clima organizacional y desempeno laboral en un Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021; Identificar los niveles
correspondientes a cada dimension del clima organizacional en un Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021; Identificar los niveles
correspondientes a cada dimension del desempefo laboral en un Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

Asi mismo, Determinar la relacion entre cultura de la organizacion y
desempefio laboral en un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-
19, 2021; Determinar la relacion entre disefio organizacional y desempefio
laboral en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021;
Determinar la relacion entre potencial humano y desempeino laboral en un
Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021; Determinar la
relacion entre clima organizacional y gestion administrativa en un Instituto
Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

También, Determinar la relacién entre clima organizacional y toma de
decisiones en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021;
Determinar la relacion entre clima organizacional y proactividad en un Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021; Determinar la relacién
entre clima organizacional y valores laborales en un Instituto Especializado de
Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.



De igual manera, se formula la hipotesis de investigacion (Hi): Existe una
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en un
Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021. Asimismo, la
hipétesis nula (Ho): No existe una relacion significativa entre clima
organizacional y desempenfo laboral en un Instituto Especializado de Trujillo en
tiempos COVID-19, 2021.

Por consiguiente, se ha formulado hipotesis especificas, que son: Existe
una relacion significativa entre cultura de la organizacion y desempefio laboral
en un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021; Existe una
relacion significativa entre disefio organizacional y desempefo laboral en un
Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021; Existe una
relacion significativa entre potencial humano y desempefio laboral en un Instituto
Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

De igual manera: Existe una relacion significativa entre clima
organizacional y gestién ambiental en un Instituto Especializado de Truijillo en
tiempos COVID-19, 2021; Existe una relacion significativa entre clima
organizacional y toma de decisiones en un Instituto Especializado de Trujillo en
tiempos COVID-19, 2021; Existe una relacion significativa entre clima
organizacional y proactividad en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos
COVID-19, 2021; Existe una relacion significativa entre clima organizacional y
valores laborales en un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19,
2021.



ll. MARCO TEORICO

Con respecto a las investigaciones previas, a nivel internacional, Ludefa
(2019) en su estudio evalud la relacion existente entre satisfaccion laboral y
desempeno laboral, utilizando instrumentos para recolectar los datos
respectivos, en una poblacién conformada por 35 empleados, de los cuales 34
fueron encuestados. El analisis de los resultados mostré una correlacion
moderada (0,576) que Satisfaccion tiene con Desempefio, y una significancia de
0,000; también, presenta correlacion lineal positiva moderada. Concluyendo que,
de acuerdo a la relacion obtenida, la satisfaccion laboral tiene cierta influencia

sobre el desempeno ejercido por los empleados.

Asi mismo, Herdoiza (2020), al realizar su investigacion, llego a
determinar una relacién positiva existente entre comportamiento organizacional
y desempefio laboral, en virtud al valor 0,864 de r de Pearson con una
significancia 0,000 (p<0.05). Aplico una metodologia correspondiente a una
investigacion de enfoque mixto, descriptiva, correlacional y disefio explicativo
secuencial. En la recoleccién de datos aplico la encuesta (técnica); ademas, de
dos instrumentos que fueron dos cuestionarios, también utilizé la entrevista, por

lo que elabord una guia de entrevista.

De igual manera, Palacios (2019) en su investigacion, llegoé a determinar
que el clima organizacional influye en el desempefo laboral. Realizé una
investigacion de tipo aplicada, cuantitativa, exploratoria, descriptiva, vy
correlacional. Conformé una muestra con 312 personas, en la recoleccion de
datos aplicdé dos cuestionarios. Llegando a concluir que, hay correlacion
significativa en las variables de estudio, en virtud a los valores 0,234 (Rho de
Spearman) y 0,914 (Alfa de Cronbach).

A la vez Lapo-Maza & Bustamante-Ubilla (2018) en su investigacion
demostraron la influencia que tiene el clima organizacional en las actitudes
laborales, y a la vez la incidencia de ésta en el comportamiento prosocial. La

investigacion cuantitativo y transversal, de caracter exploratorio fue aplicada a



una muestra de 583 trabajadores de salud de varios hospitales, aplicando el
método de la encuesta, utilizando como instrumento tres cuestionarios,
estructurados en escala Likert. Los resultados demostraron la incidencia directa
del clima organizacional sobre las actitudes laborales, y un efecto indirecto sobre

el comportamiento prosocial.

Con respecto a las investigaciones previas, a nivel nacional, Suarez y
Ramos (2019) en su investigacion tuvieron la finalidad de definir el vinculo que
hay entre clima institucional y rendimiento laboral en un Establecimiento de
Salud. Por lo que, realizaron un estudio de enfoque cuantitativo, correlacional,
de disefio no experimental, y transversal; conformaron una muestra de 59
personas, utilizando como instrumento el cuestionario. Concluyeron que el clima
institucional tiene relacion moderada significativa con el rendimiento laboral,
teniendo en cuenta los valores 0,650 de Rho de Spearman con una significancia
0,000 (p-valor < 0,05).

Asi mismo, Usucachi (2020) en su estudio tuvo el objetivo de determinar
cual es la relacion existente entre clima organizacional y desempeio laboral;
cuya investigacion fue de naturaleza basica, de tipo cuantitativo, descriptivo y no
experimental; de disefio correlacional y transversal. Encontrando alta
correlacion, teniendo el valor 0,928 en Rho de Spearman; lo que explica,

conforme es el clima organizacional es el desempeio laboral.

A la vez, Caro y Gomez (2019) en su tesis identificaron la existencia de
relacion significativa en clima organizacional y desempeino laboral en un
establecimiento de salud (p*value= 0.028 < 0.05). El estudio que realizaron fue
no experimental, descriptivo-correlacional, y transversal; empleando la encuesta
como técnica aplicada a 53 trabajadores, utilizando como instrumento el
cuestionario. Concluyeron en que la relacion explica que el mejoramiento del
clima organizacional incrementa el desempeno laboral de las personas que

laboran en establecimientos de salud.



También, Pizarro (2019) en su tesis determind que el clima laboral tiene
relacion con el desempefo laboral en el personal asistencial de un centro de
salud; al realizar un investigacion basica, descriptiva y correlacional;
conformando una muestra con 100 trabajadores; a quienes aplico dos
cuestionarios para obtener la informacion necesaria. En su estudio concluyo que
existe correlacion positiva entre clima laboral y desempenio laboral, de acuerdo
a Rho de Pearson (0.691) y significancia 0,000.

Por su parte, Rojas (2019) al realizar su estudio, tuvo el propodsito de
determinar cual es la relacion que tienen clima organizacional y desempefio
laboral; por lo que llevé a cabo una investigacion cuantitativa, correlacional y
transversal. Conformé con 234 trabajadores de salud la muestra de estudio, a
quienes aplico dos instrumentos; para medir el clima organizacional, una escala
y para el desempenfo, una hoja de evaluacion. A través de la evaluacion realizada
por medio del coeficiente de Pearson, determind una correlacion significativa (p-

valor < 0,001) entre las variables del presente estudio.

A nivel local, entre las investigaciones previas, Ferrefian y Gonzalez
(2019) tuvieron el proposito de determinar en qué medida las variables clima
organizacional y desempeno laboral se relacionan; por lo que llevaron a cabo
una investigacion cuantitativa, no experimental, descriptiva, transversal y
correlacional. Conformaron una muestra con 176 trabajadores, a quienes
aplicaron un cuestionario como instrumento para recolectar la informacion
respectiva. En virtud al valor 0,042 de Tau-b de Kendall, concluyeron en que

clima organizacional tiene una relacion baja con desempeiio laboral.

Asi mismo, Rodriguez (2019) en su tesis determiné que en personal de
salud, existe relacion significativa en clima organizacional y satisfaccién laboral.
Llevo a cabo una investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional y
transversal; en una muestra de 50 trabajadores, para lo cual utilizé dos
cuestionarios para recolectar datos. Llegd a concluir que, el clima organizacional

tiene relacion significativa con satisfaccion laboral (Rho Spearman p-valor<0.01).



A la vez, Sanchez ( 2020) en su trabajo de tesis, determind una relacion
moderada significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal de salud que labora en el Hospital Distrital Santa Isabel en tiempos de
COVID-19. Realiz6 una investigacion aplicada, no experimental, descriptiva,
correlacional y transversal. La muestra de estudio quedd conformada con 50
personas. En la recoleccion de datos utilizé dos cuestionarios elaboradas por
MINSA (2011, 2002). Los valores que obtuvo en r Pearson y su significancia

fueron 0,347 y 0,014 (p-valor < 0.05) respectivamente.

Antes de dar un concepto actual de clima organizacional, es conveniente
considerar ciertos elementos indicados por Ramos (2012), estos son: (i) El clima,
referente a las particularidades del ambiente laboral, (ii) La percepcidn que tienen
los trabajadores, de forma directa o indirecta, de dicho ambiente, (iii) Las
repercusiones del clima en el proceder laboral del personal, (iv) La variable
interviniente entre los elementos pertenecientes al sistema de la organizacion y
el comportamiento individual, (v) La permanencia en el tiempo, que se diferencia
de una organizacion a otra, en inclusive entre las areas de una misma
organizacion, (vi) El sistema interdependiente, formado por varios elementos,

como el clima, estructuras, personas y particularidades de la organizacion.

De acuerdo con las diferentes investigaciones realizadas sobre el clima
organizacional, los autores dan un concepto que difieren entre si; pero la mas
aceptable es la de Ramos (2012) por ser un consenso de los otros conceptos,
de tal manera que el clima organizacional es un elemento primordial que
interviene en la calidad de vida laboral; y a la vez, tiene influencia en la
productividad; como también, en el desarrollo del talento humano del personal

que trabaja en una organizacion.

En sector salud, segun Smith, et al., (2013) los trabajadores tienen que
ser altruistas porque el trabajo que realizan, sus funciones y responsabilidades
asumidas les permiten manifestar comportamientos que son valorados por la

sociedad al llevar a cabo su trabajo en un ambiente complejo, lo que conlleva a
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que su desempeno laboral pueda tener resultados relevantes en las personas y

en la sociedad.

El clima organizacional tiene sus propias caracteristicas que repercuten
sobre las motivaciones de los integrantes del personal profesional que laboran
en el IREN Norte. Segun Litwin y Stinger (s.f.) citado en De la Cruz y Huaman
(2016); estas caracteristicas guardan cierta relacién con la organizacion, tales
como: (a) Estructura, se refiere a la cantidad de reglas, procedimientos, tramites
entre otros que tienen que ver con el desarrollo del trabajo; (b) Responsabilidad,
en cuanto a la autonomia al momento de tomar decisiones con respecto al
trabajo; (c) Recompensa, referente a la percepcién de los integrantes sobre las
recompensas recibidas por hacer un buen trabajo; (d) Desafio, son los riesgos
que promueve la organizacion con la finalidad de alcanzar los objetivos
planteados; (e) Relaciones, que dan existencia a un buen ambiente de trabajo
con buenas relaciones sociales; (f) Cooperacion, se refiere al espiritu de ayuda
mutua que existe en la organizacion; (g) Estandares, que tiene que ver con el
énfasis que toda organizacién orienta hacia las reglas de productividad; (h)
Conflictos, que los integrantes de una organizacion aceptan opiniones
discrepantes, no hay temor de enfrentamiento y de dar solucion a los problemas
en el momento que surgen; (i) Identidad, se refiere a la pertenencia a la
organizacion, es decir, permite compartir los objetivos personales de sus

integrantes con los objetivos institucionales.

Por lo tanto, este estudio, sobre el clima organizacional, esta enfocado en
las visiones propuestas por Weint (1981) citado en De la Cruz y Huaman (2016):
(a) Visidn objetiva del clima, que tiene que ver con las caracteristicas objetivas
de la entidad, es decir, componentes, normas del funcionamiento, sistemas de
control, entre otros. (b) Vision subjetiva del clima, pero colectiva, es decir los
integrantes de la organizacion comparten la vision de la organizacion en la que
trabajan. (c) Visidon subjetiva del clima, pero individual, es decir, cada uno tiene
Su propia vision de la organizacion, por lo que el clima se reduce a lo personal;
es decir, cada persona desarrolla un concepto propio del clima que existe dentro

la organizacion.
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Las dimensiones han sido consideradas del estudio del clima
organizacional que realiza el MINSA (2011), estas son:

Cultura de la organizacion, se refiere al compromiso de los integrantes para
lograr los objetivos; también, al ambiente donde se realizan las
interrelaciones, normas y los patrones de conducta; que permiten que la
organizacion sea productiva y eficiente o viceversa, o que depende de las
relaciones entre los elementos que existen en la organizacion. Por tanto,
cultura organizacional esta constituido por creencias, valores o normas que
comparte el personal; creando el ambiente donde los trabajadores realizan

su labor.

Diseno organizacional, se refiere a la estructuracion ordenada y sinérgica de
las diferentes areas organicas de una entidad. Asimismo, brinda las
condiciones racionales, 6ptimas en la operacion diaria. Por lo que es
importante realizar un exhaustivo analisis de las condiciones exdgenas y
endogenas que determinan el perfil del disefio de la organizacién que se
desea construir. Para elaborar el disefio se considera tres elementos: El
modelo organizacional mas idoneo, el organigrama y el manual de la
organizacion que contemple las explicaciones necesarias para entender la

operativizacion de la organizacién (Louffat, 2017).

Potencial humano, se refiere a la capacidad de lidiar y lograr sus objetivos,
crecer y mejorar que tienen las personas en su vida laboral. Por tanto,
desarrollar el potencial humano dentro de una organizacion es
imprescindible, porque, si las habilidades y comportamientos del personal
progresan se logran los objetivos; por tanto, el potencial humano es muy
relevante para la organizacion, lo que es corroborado por los datos de la
Startup Acsendo, que, el 66% de las organizaciones contratan personal que
no cuentan con competencias y experiencia para desempenfar el cargo;
pero, si muestran el potencial que tienen para capacitarse y asi poder hacer

correctamente su trabajo (Bizneo, s.f.).
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Desempefio laboral, de acuerdo a Palmar et al. (2014), es la forma como se
desenvuelve cada trabajador durante su jornada de labor, de acuerdo a las
exigencias y requerimientos de la organizacion; es decir, que sea eficiente,
eficaz y efectivo para que cumpla sus funciones que le son asignados con la
finalidad de lograr los objetivos y por ende, el éxito de la empresa. Por su
parte Pérez, (2009) se refiere a las acciones relevantes de los empleados
que contribuyen a alcanzar los objetivos organizacionales. Por tanto, el
desempeno laboral es considerado como el resultado del pensamiento y
sentir de las personas en forma individual y en conjunto de acuerdo a sus
competencias y nivel de contribucion a la organizacién para cumplir con el

compromiso de cada uno de ellos con la organizacion.

En este sentido, se plantean diversas teorias sobre el clima
organizacional, entre ellas, la Teoria de los Sistemas de Likert, en la que,
diversos autores basan sus estudios. Rensis Likert, investigador reconocido por
diferentes autores por sus trabajos en psicologia organizacional, presenta una
de las teorias organizacionales con un nivel de explicacidn y extrapolacién que
permiten considerarla como una de las teorias mas completa (Brunet, 1987, p.
28); estableciendo que la percepcidn que tenga un individuo de la situacion

determina su reaccion o tipo de comportamiento.

Para Likert, (Brunet, 1987) existen tres variables que determinan las
particularidades que influyen en una organizacion. Las variables causales, que
son independientes de causa y efecto; estan sujetas a modificacion. Las
variables intermediarias, manifiestan el estado interno de la organizacion. Las
variables finales, expresan los resultados que obtiene la organizacion. Estas tres
variables al interactuar determinan el clima autoritario y el clima participativo; es
decir los climas parten de un sistema muy autoritario donde existe un clima
cerrado propiciando a la insatisfaccion de sus empleados, a un sistema muy

participativo con una estructura flexible que propicia un clima favorable.

Asimismo, consideramos que el desempenfo laboral se sustenta en varias

teorias, las que son mas apropiadas a nuestro estudio estan la Teoria de Hacker
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y la Teoria de Campbell. En cuanto a la Teoria de Hacker, Teoria del Desempefio
Laboral y Proceso de Accidn, es cognitivo; basado en el resultado del proceso
de la informacion que esta unicamente relacionada con la conducta; se diferencia
de otras teorias cognitivas de la conducta porque sélo esta relacionada con el
aspecto laboral. Por tanto, Hacker propone dos perspectivas; una, que sustenta
la accién derivada de una meta hasta un plan, que es ejecutada y se debe
realizar la retroalimentacion (feedback) correspondiente; y la otra, se refiere a la
accion determinada por la cognicién que se da consciente o automaticamente.
Por tanto, la accion se realiza en seis pasos consecutivos: 1: desarrollo de metas,
2: orientacion, 3: generacion de planes, 4: decision, 5: ejecucion-control y 6:
Feedback (Hacker, 1994).

También tenemos la Teoria de Campbell o Teoria de la accién y no de su
resultado, se sustenta en la accién y no en los resultados de ésta; es decir, el
conocimiento del procedimiento, las destrezas y la motivacion que tenga el
trabajador van a determinar su conducta. De acuerdo a esta Teoria, el
desempeno tiene ocho componentes, estos son: 1. Rendimiento en la tarea
especifica del cargo, 2: Rendimiento en tareas no especificas del cargo, 3:
Rendimiento en la comunicacién oral y escrita, 4: Demostracion del esfuerzo, 5:
Disciplina personal, 6: Desempeno del equipo o de los pares, 7: Supervision, 8:

Liderazgo en la administracién (Campbell, 1993).

Por ende, de acuerdo a estas dos teorias, el buen desempefio laboral en
el sector salud tiene que estar basado en la accion de un plan, que se debe
ejecutar desde la planificacion de la meta hasta su culminacién, considerando la
retroalimentacion; pero no se debe tener en cuenta los resultados que se
obtengan de la accion, sino los componentes que conllevan a determinar una

conducta.

De acuerdo con las caracteristicas del desempeno laboral, variable del
presente estudio se ha considerado las siguientes dimensiones:
Gestion administrativa, la gestion administrativa en una organizaciéon es la

combinacién de procesos que permiten reducir sus impactos ambientales y
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aumente su eficiencia para lograr mejoras econoémicas, ambientales y
operativas; por lo que se tiene que identificar todas las oportunidades que
permitan mejorar para disminuir el impacto de las organizaciones sobre el
medio ambiente, de manera continua, mejorando, también, la imagen de la
organizacion (ISO, 2018). Toma de decisiones, constituye un proceso que se
desarrolla en toda organizacion y en todos sus niveles (operativos, tacticos o
estratégicos) (Wiig, 2003), en el que, se elige varias alternativas para dar

solucion a las situaciones que se dan dentro de la organizacion.

Proactividad, Hoy en dia, en las organizaciones se necesita de personal que
aporte a los objetivos estratégicos para ofrecer una ventaja competitiva, es
decir, que los trabajadores tengan un panorama amplio, ver mas alla, que
aporten propuestas y que conozcan el impacto de ciertas decisiones, de esta
esta manera se estaria contando con personas recursivas y creativas que
contribuyan en la superacion efectiva de los problemas al adelantarse a una

situacion y analizar todas las variables para manejarlas (Elempleo, 2005).

Valores laborales, Segun, Rodriguez et al.(2004) son creencias y principios
de una organizacion, que estan establecidos en su vision y mision, lo que
conlleva a que sus integrantes se sientan comprometidos en el logro de los
objetivos . Consecuentemente, los integrantes de la organizacion estan unidos
a aspectos como la responsabilidad, honestidad, disciplina, creencias y
valores de conducta asociados a la moral, convirtiéndose en normas que
ayudan a adaptarse al medio. Por lo tanto, los valores constituyen actitudes,
opiniones y convicciones que tacitamente afectan el comportamiento de los

trabajadores.

Es asi que, el desempeno laboral que tienen los trabajadores en una

entidad publica o privada es un problema social, mucho mas si se trata en el

sector salud, que involucra el personal que labora y los pacientes de la

comunidad, por lo que epistemoldgicamente nos apoyamos en la ciencia de la

administracidn, que en este caso se tiene en cuenta solo las ciencias sociales
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que aplican el método cientifico para solucionar problemas de sociologia y asi

lograr el éxito laboral de las personas que trabajan en IREN Norte.

De acuerdo a Quintanilla (2017) las ciencias en las cuales se fundamenta
la administracién, para el caso de nuestro estudio, son las siguientes: (i) La
Sociologia, ciencia que estudia los grupos sociales, el comportamiento de grupos
gque se presentan en una organizacién publica o privada. (ii) La Psicologia, que
estudia la mente humana y que permite conocer cual es el conocimiento de la
persona en su ambiente laboral. (iii) Derecho, ciencia constituida por el conjunto
de ordenamientos juridicos laborales y que ayuda a tener disciplina dentro de la
organizacion. (iv) La Antropologia, que estudia el desarrollo del hombre en la
sociedad, en nuestro caso el comportamiento del personal de salud del IREN
Norte. (v) La Ergonomia, que busca la interaccidn entre la tecnologia,
instrumentos, ambiente de trabajo y el hombre para lograr la eficiencia. Y (vi) La
Cibernética, que es la ciencia que estudia la informacién y su control, asimismo

la relacion hombre - tecnologia.

La presente investigacion, también, tiene sustento legal por la
normatividad emitida por el Ministerio de Salud (MINSA) que a continuacion
mencionamos:

La RM N° 251-2014/MINSA, aprueba la Guia Técnica que se basa en
evidencias de desempefio; como las situaciones o resultados que evidencian
un desempenio eficiente, teniendo en cuenta las evidencias directas, sujetas
a ser observables en el lapso que se desarrolla un trabajo procedimental; de
igual manera, las evidencias indirectas, que vienen a ser los productos

evaluados por terceras personas (MINSA, 2014).

La RM N° 468-2011/MINSA. Documento técnico que trata sobre la
metodologia que permite el estudio del clima organizacional. Establece las
caracteristicas que concuerdan con el ambiente organizacional donde los
integrantes se desempefan, estas son: (i) Permanencia, asi se advierta
cambios circunstanciales. (ii) Impacto fuerte en la conducta y desempeio de

los integrantes de la organizacion. (iii) Altera el compromiso de los
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integrantes. (iv) Existen variables estructurales que afectan al clima de la
organizacion, como la forma de direccion, técnicas de gestidn, entre otros.
Esta normativa también se basa en tres variables: (1) Potencial humano, que
representa el sistema social que hay dentro de la organizacion, donde los
trabajadores viven, piensan, tienen sentimientos y participan de manera
individual o grupal. (2) Disefio organizacional, referente a su estructura,
constituida por objetivos comunes, segmentacion del trabajo y rango de
autoridad, entre otros. (3) Cultura organizacional, compuesta por
interrelaciones, normas y modelos de conducta que se desarrollan en un
ambiente laboral para lograr productividad con eficiencia o, todo lo contrario.
(MINSA, 2011).

La RM N° 626-2008/MINSA, establece los procedimientos que rigen el
proceso de evaluacion en los establecimientos de salud; los mismos que
estan detallados en la Directiva Administrativa N° 142-MINSA/OGGRH-V.01.
Estos son: (i) Buen uso y manejo de equipos, maquinas y herramientas (ii)
Calidad laboral, referente a los aciertos o errores, consistencia, precision y
orden al presentar el resultado del trabajo encomendado. (iii) Colaboracion,
apoyando con esfuerzo adicional en tareas o acciones ajenas a su
competencia. (iii) Confiabilidad al momento de usar adecuadamente la
informacion sea cual fuese el cargo que desempefa el trabajador. (iv)
Conocimiento del cargo, es decir que el trabajador tiene que aplicar sus
conocimientos adquiridos en su estudio profesional o en la experiencia que

tenga sobre el trabajo que le fue asignado (MINSA, 2008).

También se refiere al cumplimiento de normas institucionales, como el
Reglamento Interno de Trabajo (RIT), el Plan Operativo Institucional (POI).
En el POI se considera la direccidon y organizacion eficiente de la distribucion
del trabajo; asimismo, la capacidad y habilidad en la motivacion, conduccion
y promocion del desarrollo del personal; Iniciativa, referente a la
espontaneidad en el trabajo, sin seguir instrucciones ni tener supervisiones,

generando con originalidad nuevas condiciones ante los problemas de
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trabajo; Oportunidad, al cumplir con los plazos de ejecucion de las tareas que
se le encomendd (MINSA, 2008).

Respecto a la planificacion, segun (MINSA, 2008), es la capacidad que se
demuestra en la elaboracion, ejecucién y evaluacion del trabajo personal o de
los trabajadores a cargo; asimismo, en la destreza de racionalizacidén de recursos
asignados. Las relaciones interpersonales que se dan al trabajar en equipo. La
responsabilidad, referente al compromiso asumido en cumplir de manera
pertinente y adecuado los cargos de su trabajo. Supervision y control, es decir,
la habilidad que permite evaluar de manera constante los avances y logros de
las tareas encomendadas. Toma de decisiones, capacidad para dar solucion de
forma adecuada y oportuna a situaciones que se presentan durante el desarrollo

del trabajo.

En cuanto al marco epistemolégico, de la presente investigacion, permite
realizar un analisis sobre la existencia de relacion que tienen el clima
organizacional y el desempefio laboral en el IREN Norte, asi también se logré
establecer las causas del problema del presente estudio; por lo que, esta
investigacion se fundamenta en un enfoque epistemoldgico al tener sustento en
la teoria y practica mediante el método inductivo-deductivo e hipotético-

deductivo.

Con respecto al método cientifico, el presente estudio tiene sustento en el
paradigma positivista, por ser una epistemologia heterogénea que se caracteriza
por concertar el racionalismo con el empirismo y la légica deductiva con la Iégica
inductiva, por lo que nuestro estudio se realizara con el método hipotético-
deductivo, a la vez sera cuantitativo, empirico-analista y racionalista. Ademas
asume, el positivismo logico porque todo conocimiento, referente al clima
organizacional y al desempefo laboral, tiene que someterse a la verificacidon

l6gica y experimental Kincheloe & Tobin (2009).

También, porque tiene el interés de explicar, controlar y predecir; la

relacion sujeto/objeto la manifiesta como independiente; asimismo, el objetivo es
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la generalizacion mediante metodologias deductivas, cuantitativas; de igual
manera esta orientada a la causalidad; por ultimo, esta libre de valores negativos
que de una u otra manera puedan contaminar los resultados (Duran, 2002). E
inclusive, se tiene en cuenta a Cronbach (1951) por la calidad y objetividad que
tiene el presente estudio, cuyos resultados seran medidos a través de los
criterios de validez y fiabilidad. En parte, se considera al racionalismo critico de
Popper, porque esta basado en un saber hipotético que se forma con el método

deductivo.

En cuanto a los paradigmas del clima organizacional, en la actualidad
tienen que estar disefiados bajo el concepto de la gestion integral, es decir,
buscar rentabilidad contando con capital humano y de trabajo para desarrollar
un servicio eficiente. Para que funcione la gestién integral debe contar con
variables internas correlacionadas entre si que, tengan impacto en productividad,
rentabilidad, motivacién y actitud del personal que laboran en la organizacion
(Vega, 2020).

Segun Vega (2020), el paradigma de la Gestidon Integral propone crear
una Cultura Organizacional basado en tres gestiones: Estratégica,
Organizacional y Por procesos con el fin de conseguir mayor rentabilidad
empleando menos recursos fisicos y econdmicos. Cada gestion tiene variables
que pueden interactuar con las otras gestiones; por ejemplo, la gestion
estratégica con la gestion organizacional para considerar la compensacion, el
reconocimiento, la capacitacion, el desarrollo o la proyeccion; la gestion
estratégica con la gestion por procesos, para tener en cuenta las instalaciones,
la innovacion, la logistica, la tecnologia, los sistemas gerenciales de informacion,
la mejora continua, la calidad, entre otros. También la gestion por procesos con
la gestion organizacional, para fortalecer la proactividad, los procesos, la salud

ocupacional, los reclamos, entre otros.

Referente a los paradigmas del desempeiio laboral consideramos el de

Empresa-Empleado, porque en la actualidad las organizaciones necesitan
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trabajadores formados, con experiencia y con competencias, para que tengan un

buen desempefio acorde a los cambios de la globalizacion.

Segun Garcia (2017), en la actualidad el puesto de trabajo dentro de una
organizacion depende de la autorrealizacién del trabajador con el fin de
desarrollar competencias como la flexibilidad, la polivalencia, la tolerancia a la

rotacion laboral, tener eficiente comunicacion, entre otras.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio es de enfoque cuantitativo, cuya intenciéon fue
identificar un fenémeno en un contexto determinado, validando la
informacion mediante métodos estadisticos con estandares de
confiabilidad aceptables (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018)
que contribuira a la generacion de conocimiento y a la vez permitira

generalizar los resultados a una poblacion mayor.

El disefio del estudio es no experimental, a razdn que las variables
no se manipulan, tampoco se influye en la variable independiente, solo se
observan las situaciones en su contexto para luego analizarlas (Hernandez
Sampieri & Mendoza Torres, 2018). Asi mismo es un estudio transversal-
correlacional porque permite establecer relaciones entre las variables, pero
no las relaciones causales (Bernal Torres, 2010; Hernandez Sampieri &
Mendoza Torres, 2018);.

El disefio correlacional de esta investigacion se representa en el

esquema siguiente:

01

02

Dénde:

M = Muestra del estudio

O1= Variable: Clima organizacional
0O2= Variable: Desempeiio laboral

r = Relacién de variables
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3.2. Variables y operacionalizacién

3.2.1. Variables

Variable Independiente: Clima organizacional
Definicién conceptual

Constituido por los conocimientos que tienen las personas
que trabajan en una organizacion, y que estan relacionados a las
condiciones del contexto de trabajo en las distintas situaciones que
de una u otra manera afectan el desarrollo de sus labores (Ministerio
de Salud, 2011)

Definicién operacional

La variable clima organizacional se midi6 mediante las
puntuaciones obtenidas del instrumento del ministerio de Salud que
consta de 11 indicadores con escala de medicion ordinal, que mide
03 dimensiones, que son las siguientes: Potencial humano, Disefio
organizacional y Cultura organizacional. Se utiliz6 como instrumento

el cuestionario que consta de 34 items.

Variable dependiente: Desempefio laboral
Definicién conceptual

Es el comportamiento de la persona en el puesto donde
desarrolla sus actividades, cuyo desempefo se encuentra
influenciada por diversos factores que determinan e incentivan el

esfuerzo del individuo en la organizacion (Chiavenato, 2011).

Definicion operacional

La variable, desempefio laboral se midi6 mediante las
puntuaciones obtenidas del instrumento adaptado del Ministerio de
Salud que consta de 15 indicadores con escala de medicién ordinal,
que mide 04 dimensiones: Gestion administrativa, Toma de
decisiones, Proactividad y Valores laborales. Se utilizé el

cuestionario elaborado con 30 items.
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3.2.2. Matriz de operacionalizacion de variables (Ver Anexo 1)

3.3 Poblacidn (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de
analisis
Poblacion
La poblacion del presente estudio fue conformada por 178 profesionales en

salud de un Instituto Especializado de la region La Libertad, que incluye: 68

médicos y 110 enfermeras(os).

Tabla 1
Poblacién de un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos de COVID-19,

2021.

PERSONAL f %
Médicos 68 38
Enfermeras(os) 110 62

TOTAL 178 100

Nota: INFORHUS-Padron nominal-Registro nacional del personal de la salud - IREN Norte,
2021.

Muestra
La muestra se conformé después de haber aplicado la formula que

corresponde a una poblacién finita:

Z% PQN

T E2(N—1)+ 22 PQ

Dénde:

n = Muestra de la poblacién
M = Poblacion = 178

Z =1.96 (95%)

P=05

Q=05(1-P)

E = 0.08 (8% de precision)

(1.96)2 (0.5)(0.5)(178)

" = G087 a7 DT Geer 0aes) | o107 = 82
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Por lo tanto, la muestra estara constituida por 82 profesionales en salud, que

cumplan los criterios de inclusion.

Tabla 2
Muestra de un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos de COVID-19,
2021.

PERSONAL f %
Médicos 31 38
Enfermeras(os) 51 62

TOTAL 82 100

Nota: INFORHUS-Padron nominal-Registro nacional del personal de la salud - IREN Norte,
2021.

Muestreo
En la conformacién de la muestra se emple6 el método probabilistico

(Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

Criterios de inclusion

e Personal de salud que trabajan en el IREN Norte, nombrados y
contratados con mas de tres meses laborando en el Instituto
Especializado.

e Personal de salud que trabajan en el IREN Norte con mas de tres meses
de permanencia en el cargo actual.

e Personal de salud que deseen de manera voluntaria colaborar con el

presente estudio.

Criterios de exclusién

e Personal de salud, con menos de tres meses laborando en el Instituto

Especializado.

¢ Personal de salud que se encuentre con descanso meédico o vacaciones.
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Unidad de andlisis

Médico y enfermera(o) que laboran en un Instituto Especializado de Truijillo,
2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnicas
Segun Landeau (2014, p. 15), las técnicas que permiten la
recoleccion de informacién son procedimientos confiables y
especificos que garantizan el logro de los objetivos de la presente

investigacion. Por tanto, se empled la encuesta.

- La Encuesta, Segun Gémez (2012, p. 58) es la técnica que se
basa en el disefio de interrogantes que permiten la obtencion
de informacion relevante. Por lo que, a través de esta técnica
se recopil6 del personal médico y enfermeras(os) que laboran
en el IREN Norte 2021 de forma directa la informacion referente
a las dimensiones que han sido consideradas para cada
variable, las mismas que se describen en la operacionalizacidon

de variables.
3.4.2. Instrumentos

Respecto a los instrumentos, se emplearon dos cuestionarios, que
fueron elaborados con un conjunto de preguntas cerradas y
respuestas tipo Lickert, que nos permitieron codificar y analizar con
mucha facilidad los items relacionados al clima organizacional y al
desempeino laboral, los mismos que son congruentes con el
problema y las hipétesis de la presente investigacion (Hernandez et
al. 2010).

El cuestionario clima organizacional fue elaborado en base a tres
dimensiones, adaptadas del cuestionario elaborado por el Ministerio
de Salud, con 34 preguntas cerradas tipo escala Lickert y cuatro
alternativas de respuesta: (1) Nunca, (2) A veces, (3) Casi siempre,

(4) Siempre.
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- Dimension Cultura de la organizacion, con tres indicadores y
diez items.

- Dimension Disefio organizacional, con cuatro indicadores y once
items.

- Dimension Potencial humano, también, con cuatro indicadores y

trece items

El cuestionario sobre desempeno laboral ha sido elaborado en base
a cuatro dimensiones, adaptadas de la rubrica elaborado por el
Ministerio de Salud con 30 preguntas cerradas tipo escala Lickert y
cuatro alternativas de respuesta: (1) Nunca, (2) A veces, (3) Casi

siempre, (4) Siempre.

- Dimension Gestion administrativa, con cinco indicadores y diez
items

- Dimension Toma de decisiones, con tres indicadores y cinco
items

- Dimension Proactividad, también, con tres indicadores y seis
items

- Dimension Valores laborales, con cuatro indicadores y nueve

items

3.4.3. Validez y confiabilidad del instrumento
Validez del contenido

Se realizé mediante el coeficiente de V de Aiken y fue realizada por
7 expertos en investigacion teniendo en cuenta los criterios de

Redaccion, Pertinencia, Coherencia, Adecuacion y Comprension:

- Dra. Mariel del Rocio Choton Calvo
- Dra. Amalia Elizabeth Uceda Pérez
- Dra. Carmen Janett Valverde Meza
- Dra. Charito del Pilar Reyna Segura
- Dr. Eduardo Javier Yache Cuenca
- Dr. Fidel Ernesto Crisanto Gomez

- Dr. Walter Julio Columna Rafael
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El resultado coincidié en el reconocimiento que el instrumento fue

valido y congruente con la presente investigacion.
Validez del constructo

Para el instrumento sobre clima organizacional se tiene una medida
de KMO = 0,749 y una prueba de Bartlett menor a 0.1, por lo que es
aceptable.

Para el instrumento sobre desempeno laboral se tiene una medida de
KMO = 0,786 y una prueba de Bartlett menor a 0.1, por lo que es

aceptable.
Confiabilidad de los instrumentos

Se realizé en una muestra piloto con 17 participantes para obtener el
valor del Coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos datos fueron
procesados en el software estadistico SPSS V25. Con respecto a los
valores del coeficiente del Alfa de Cronbach, George & Mallery, (2019)
infiere que: (1) - 0,5: grado de confiabilidad no aceptable; (2) 0,5 a
0,6: grado de fiabilidad es pobre; (3) 0,6 a 0,7: grado de confiabilidad
es aceptable; (4) 0,7 a 0,8 grado de confiabilidad es muy aceptable;
(5) 0,8 a 0,9: grado de confiabilidad es bueno, y (6) < a 0,9: grado de

confiablidad excelente.

El valor de confiabilidad para el cuestionario clima organizacional fue

a = 0,889 siendo la fiabilidad BUENO. Para las 3 dimensiones: Cultura
de la organizacion fue a = 0,811 siendo la fiabilidad BUENO, Disefo
organizacional fue a = 0,839 siendo la fiabilidad BUENO, Potencial
humano fue a = 0,810 siendo la fiabilidad BUENO.

El valor de confiabilidad para el cuestionario desempeno laboral fue
a = 0,891 siendo la fiabilidad BUENO. Para las 4 dimensiones:
Gestion administrativa fue a = 0,874 siendo la fiabilidad BUENO,
Toma de decisiones fue a = 0,864 siendo la fiabilidad BUENO,
Proactividad fue a = 0,894 siendo la fiabilidad BUENO, Toma de
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decisiones fue a = 0,864 siendo la fiabilidad BUENO, Gestidn
administrativa fue a = 0,838 siendo la fiabilidad BUENO.

3.5. Procedimientos

Lo primero que se hizo fue gestionar la autorizacion de la Direccion General
del IREN Norte, cumpliendo normativas internas para su evaluacién y
aprobacién del area de Educacioén, Calidad y Comité de Etica, que nos
permita realizar la investigacion y, por ende, aplicar los instrumentos. Dicha
gestion fue aceptada, ademas, se nos brind6 facilidades y el respectivo
permiso al personal que iban a ser encuestados.

Luego se comunicdé a los médicos y enfermeras, seleccionados que
conformaron la muestra, para que colaboren, dando respuesta a las
preguntas de los dos cuestionarios.

Pero antes, se hizo una seleccion especial de 17 colaboradores, entre
médicos y enfermeras, que también laboran en el Instituto Especializado, a
quienes se les aplico la prueba piloto.

Se aplicaron los cuestionarios, respetando un cronograma antes
establecido y el consentimiento informado de cada participante.

Después, en Excel, se elaboré la matriz de puntuacién, datos que fueron
procesados en SPSS v25.

Al final, la Direccion General del Instituto Especializado, nos otorgo la

Constancia de realizacion de la investigacion.

3.6. Método de andlisis de datos

3.6.1. Estadistica descriptiva
Después de haber recolectado los datos con la aplicacion de los
cuestionarios se elaboraron dos matrices de puntuacion en Excel,
con los resultados obtenidos se elaboraron tablas de frecuencia y
figuras estadisticas de cada variable y sus respectivas dimensiones

en estudio.
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3.6.2. Estadistica inferencial

En vista que la muestra de esta investigacion fue mayor a 50
personas, se us® la prueba de Kolmogorov-Smirnov con
significancia al 5%, con el proposito de determinar la normalidad de
datos, cuyo resultado determina que la distribucién es normal como
no normal, por lo que se aplico las pruebas r de Pearson y Rho de

Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Para desarrollar esta investigacion, se han considerado los principios éticos

descritos por Shamoo y Resnik (2015), que a continuacion mencionamos:

Confidencialidad y anonimato. Referente a la informacion y al personal
meédico y enfermeras(os) que colaboraron en la encuesta, por lo que no
fue necesario escribir el nombre de cada uno de ellos.

Respeto al personal humano. En este sentido, antes, se consulté a los
colaboradores sobre su participacion voluntaria, quienes aceptaron, por
lo que fueron incluidos en la muestra. Ademas, se ha tenido en cuenta,
que las respuestas no pueden causar ningun tipo de molestias con los
colaboradores.

Respeto por los resultados. Los cuestionarios y las respuestas tuvieron
la precision y fiabilidad porque se utilizé los métodos y softwares
adecuados; por lo que se respeté los parametros establecidos en el
Reglamento de la Universidad.

Propiedad intelectual. Se respetd el trabajo de investigacion realizado por
otros investigadores, por lo que se hizo uso del turnitin (software
antiplagio), ademas, se realizé la cita correspondiente de la informacién
de autores que enriquecieron nuestro estudio, de acuerdo a las Normas
APA.
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IV. RESULTADOS
4.1. Descripcién de resultados

Se recolectaron los datos cuantitativos mediante dos cuestionarios que fueron
aplicados a la muestra seleccionada aleatoriamente, y que guardan relacion
con el diseno elegido. Para el procesamiento de estos datos se empled, en
primer lugar, la Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov porque la muestra
estuvo constituida por mas de 50 personas. Considerando los valores de la
significancia de esta prueba se determin6é el empleo de las pruebas r de
Pearson y Rho de Spearman para determinar la correlacion existente entre las
variables y dimensiones respectivas del presente estudio. Resultados que

fueron presentados en tablas de frecuencia y figuras estadisticas.

Tabla 3

Nivel y porcentaje del Clima organizacional y Desempefio laboral en un Instituto
Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPENO LABORAL
NIVEL INTERVALO f % NIVEL INTERVALO f %
Muy malo 34 - 60 0 0 Muy deficiente 30 - 53 0 0
Malo 61-86 6 7 Deficiente 54 -76 5 6
Regular 87 -111 61 74  Regular 77 - 98 49 60
Bueno 112-136 15 19  Eficiente 99-120 28 34
TOTAL 82 100 82 100

Nota: Cuestionarios aplicados al personal de salud de un Instituto Especializado de Trujillo,
2021.
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Figura 1

Nivel y porcentaje del Clima organizacional y Desempefio laboral en un Instituto

Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

PORCENTAIJE

Muy malo/Muy Malo/Deficiente Regular/Regular Bueno/Eficiente

deficiente
NIVELES

Nota: Tabla 3.

Interpretacion: Es evidente que la Tabla 3 y Figura 1 demuestran el nivel que
impera en ambas variables. En clima organizacional, el nivel regular alcanza
74%; el nivel bueno, 19%; y el nivel malo, 7%. En desempefio laboral, el nivel

regular alcanza 60%; el nivel eficiente, 34%; y el nivel deficiente, 6%.

Tabla 4

Nivel y porcentaje de dimensiones del Clima organizacional en un Instituto

Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

CULTURA DE LA DISENO POTENCIAL
ORGANIZACION ORGANIZACIONAL HUMANO
NIVEL f % f % f %
Muy malo 0 0 0 0 0 0
Malo 8 10 6 7 15 18
Regular 46 56 59 72 57 70
Bueno 28 34 17 21 10 12
TOTAL 82 100 82 100 82 100

Nota: Cuestionarios aplicados al personal de salud de un Instituto Especializado, 2021.
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Figura 2

Nivel y porcentaje de dimensiones del Clima organizacional en un Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

PORCENTAIJE

Muy malo Malo Regular Bueno
NIVELES

Nota: Tabla 4.

Interpretacién: Es evidente que en la Tabla 4 y Figura 2 se demuestra el nivel
que impera en cada dimension del clima organizacional. En la dimension cultura
de la organizacidn, el nivel regular alcanza 56%; el nivel bueno, 34%: y el nivel
malo,10%. De igual manera, en la dimensién disefio organizacional, el nivel
regular alcanza 72%; el nivel bueno, 21%; y el nivel malo, 7%. Asimismo, en la
dimension potencial humano, el nivel regular alcanza 70%; el nivel malo,18%;

y el nivel bueno,12%.

Tabla b

Nivel y porcentaje de dimensiones del Desempefio laboral en un Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

GESTION TOMA DE VALORES

ADMINISTRATIVA  DECISIONES PROACTIVIDAD LABORALES

NIVEL f % f % f % f %

Muy deficiente 0 0 0 0 0 0 0 0

Deficiente 8 10 7 9 21 26 3 4
Regular 59 72 64 78 50 61 38 46
Excelente 15 18 11 13 11 13 41 50
TOTAL 82 100 82 100 82 100 82 100

Nota: Cuestionarios aplicados al personal de salud de un Instituto Especializado, 2021.
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Figura 3

Nivel y porcentaje de dimensiones del Desempefio laboral en un Instituto
Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

w
<
=
=
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x
o
a
GESTION TOMA DE PROACTIVIDAD VALORES
DECISIONES LABORALES
Muy deficiente Deficiente Regular Eficiente
NIVELES
Nota: Tabla 5.

Interpretacion: Es evidente que en la Tabla 5 y Figura 3 se demuestra el nivel
qgue impera en cada dimension del desempefio laboral. En la dimensién gestidn
administrativa, el nivel regular alcanza 72%; nivel eficiente, 18%; y el nivel
deficiente, 10%. De igual manera, en la dimension, toma de decisiones el nivel
regular alcanza 78%; el nivel eficiente, 13%; el nivel deficiente, 9%. También,
en la dimensién proactividad, el nivel regular alcanza 61%; el nivel deficiente,
26%; el nivel eficiente, 13%. En cambio, en la dimension valores laborales, el

nivel eficiente alcanza 50%; nivel regular, 46%; el nivel deficiente, 4%.
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4.2. Contrastacion de hipoétesis

4.2.1. Prueba de Normalidad

Tabla 6

Prueba de Kolmogorov-Smirnov del Clima organizacional y Desempefio laboral

en un Instituto Especializado de Trujillo en Tiempos COVID-19, 2021.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

CLIMA DESEM Valores
ORGANIZ PENO Cultur Potencia Gesti6 Tomade Proacti laborale
ACIONAL LABORAL a Disefio I n decisiones vidad ]
N 82 82 82 82 82 82 82 82 82
Parametros Media 103,59 94,62 31,79 33,61 38,18 30,52 15,70 17,98 30,43
normales®® Desy. 11,701 10,618 4,073 3,896 5,080 4,080 1,824 2,373 3,916
Desviacion
Maximas  Absoluto ,097 ,097 ,097 ,099 ,141 ,096 ,132 ,135 ,098
diferencias  Positivo ,097 ,046 ,097 ,099 ,141 ,089 ,124 ,135 ,077
extremas  Negativo -,044 -,097 -089 -,059 -,066  -,096 -132 -,084 -,098
Estadistico de prueba ,097 ,097 ,097 ,099 ,141 ,096 ,132 ,135 ,098
Sig. asintética(bilateral) ,056¢ ,064¢  055¢  046¢ ,000¢  ,058¢ ,001¢ ,001¢ ,049¢

a. La distribucion de prueba es normal.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacién: La Tabla 6 evidencia las significancias del clima organizacional,

del desempefio laboral y de sus respectivas dimensiones, obtenidas a través de

la prueba Kolmogorov-Smirnov. En vista que, los valores no son iguales, algunos

son menores al 5% y otros son mayores al 5%; para contrastar las hipétesis y

lograr la determinacion de la relacion en ambas variables empleamos las

pruebas r de Pearson y Rho de Spearman.

4.2.2. Contrastacion de la hipétesis de investigacion

Hi: El clima organizacional tiene relacion significativa con el desempefio

laboral del personal de salud en un Instituto Especializado de Truijillo

en tiempos COVID-19, 2021.
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Tabla 7
Tabla de contingencia de la relacion clima organizacional y desempefio laboral
en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL*DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL
Deficiente = Regular  Eficiente Total

CLIMA Malo Recuento 2 3 1 6
ORGANIZACION % del total 2,4% 3,7% 1,2% 7,3%
AL Regular  Recuento 3 41 17 61
% del total 3,7% 50,0% 20,7% 74,4%

Bueno Recuento 0 5 10 15

% del total 0,0% 6,1% 12,2% 18,3%

Total Recuento 5 49 28 82
% del total 6,1% 59,8% 34,1% 100,0%

r de Pearson = 0,525 Sig. P = 0,000 < 0.01

Interpretacion: La Tabla 7 evidencia que, el 50% de trabajadores consideran
regular el clima organizacional y regular el desempefo laboral; por otra parte,
el 20,7% de trabajadores consideran regular el clima organizacional y eficiente
el desempefio laboral. Ademas, r de Pearson es 0,525 y significancia 0,000
(p-valor < 0.01); demostrandose que el clima organizacional tiene una relacion
moderada significativa con el desempefo laboral en un Instituto Especializado
de Truijillo en tiempos de COVID-19, 2021.

35



Tabla 08

Regresion lineal del clima organizacional y desempefio laboral en un Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

Resumen del modelo

R cuadrado
Modelo R R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion
1 ,5252 ,275 ,266 9,095
a. Predictores: (Constante), CLIMA ORGANIZACIONAL
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes no estandarizado
estandarizados S
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 45,303 9,002 5,032 ,000
CLIMA ,476 ,086 925 5,513 ,000
ORGANIZACIONAL

a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
Nota: Cuestionarios aplicados al personal profesional de un Instituto Especializado de Trujillo en

tiempos de COVID-19, 2021.

Figura 4
Dispersion Simple de DESEMPENO LABORAL por CLIMA ORGANIZACIONAL
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Interpretacion: De acuerdo a la Figura 4, se asume que en la relacién
funcional de regresidn lineal lo que concuerda mejor a los puntos es la recta
Y = 45,3 + 0,48 X con R? = 0,275. Donde, el 27.5% de variacion del
Desempefio laboral es explicado por el Clima organizacional.

Por lo tanto, existe una relacién positiva y directa; es decir, cuando
aumenta el puntaje del clima organizacional; también, lo hace el desempefo
laboral.

Entonces, la relacién funcional Y = 45,3 + 0,48X expresa la relacion
entre clima organizacional y desempenio laboral; es decir: Desempeio laboral
= 45,3 + 0,48 Clima organizacional. Lo que expresa: A mejor clima
organizacional es mejor el desempenfo laboral, porque, por cada punto que
aumenta el clima organizacional, el desempeno laboral sera mejor, al

incrementarse en 0,48.

HEL: La cultura de la organizacion tiene relacion significativa con desempeno
laboral en el personal de salud de un Instituto Especializado en Truijillo
en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla 9

Tabla de contingencia de cultura de la organizacion y su relacion con
desempeiio laboral en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos
COVID-19, 2021.

Tabla cruzada Cultura de la organizacion*DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL
Deficiente Regular  Eficiente Total

Culturadela  Malo Recuento 1 6 1 8
organizacion % del total 1,2% 7,3% 1,2% 9,8%
Regular Recuento 3 31 12 46

% del total 3,7% 37,8% 14,6% 56,1%

Bueno Recuento 1 12 15 28

% del total 1,.2% 14,6% 18,3% 34,1%

Total Recuento 5 49 28 82
% del total 6,1% 59,8% 34,1% 100,0%

r de Pearson = 0,437 Sig. P = 0,000 < 0.01
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Interpretacion: La tabla 9 evidencia que, el 37% de trabajadores consideran
regular la cultura de la organizacion y regular el desempefio laboral; Por otra
parte, el 18,3% de trabajadores consideran bueno el clima organizacional y
eficiente el desempefio laboral. Ademas, r de Pearson es 0,437 y significancia
0,000 (p-valor < 0.01); demostrandose que la cultura de la organizacién tiene
relacion moderada significativa con el desempefo laboral en un Instituto
Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla 10

Regresion lineal entre cultura de la organizacion del clima organizacional y
desempeio laboral en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos
COVID-19, 2021.

Resumen del modelo
Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,437° , 191 ,181 9,608

a. Predictores: (Constante), Cultura de la organizacién (dimension de la variable Clima

organizacional)

Coeficientes?

Coeficientes
estandarizado
Coeficientes no estandarizados S
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 58,378 8,401 6,949 ,000
Cultura 1,140 ,262 437 4,349 ,000

a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
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Figura 5

Dispersion Simple de DESEMPENO LABORAL por Cultura
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Interpretacion: De acuerdo a la Figura 5, se asume que en la relacién
funcional de regresion lineal lo que concuerda mejor a los puntos es la recta
Y = 58,38 + 1,14 X con R? = 0,191. Donde, el 19,1% de variacion del
Desempenio laboral es explicado por la cultura de la organizacion.

Por lo tanto, existe una relacién positiva y directa; es decir, cuando
aumenta el puntaje de cultura de la organizacion; también, lo hace el
desempenio laboral.

Entonces, la relacion funcional Y = 58,38 + 1,14X expresa la relacion
entre cultura de la organizacién y desempefo laboral; es decir: Desempeio
laboral = 58,38 + 1,14 Cultura de la organizacion. Lo que expresa: A mejor
cultura de la organizacién es mejor el desempefio laboral, porque, por cada
punto que aumenta cultura de la organizacién, el desempefio laboral sera

mejor, al incrementarse en 1,14,
HE2: La dimension disefio organizacional tiene relacion significativa con

desempeno laboral en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos
COVID-19, 2021.
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Tabla 11
Tabla de contingencia de disefio organizacional y su relacion con desempefio
laboral en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.
Tabla cruzada Disefio organizacional*DESEMPENO LABORAL
DESEMPERNO LABORAL

Deficiente Regular Eficiente Total

Disefio Malo Recuento 0 5 1 6
organizacional % del total 0,0% 6,1% 1,2% 7,3%
Regular Recuento 5 39 15 59

% del total 6,1% 47,6% 18,3% 72,0%

Bueno Recuento 0 5 12 17

% del total 0,0% 6,1% 14,6% 20,7%

Total Recuento 5 49 28 82
% del total 6,1% 59,8% 34,1% 100,0%

Rho de Spearman = 0,409 Sig. P = 0,000 < 0.01.

Interpretaciéon: La tabla 11 evidencia que, el 47,6% de trabajadores
consideran regular el disefio organizacional y regular el desempeno laboral;
Por otra parte, el 18,3% de trabajadores consideran regular el disefio
organizacional y eficiente el desempefio laboral. Ademas, Rho de Spearman
es 0,409 con significancia 0,000 (p-valor < 0.01); demostrandose que el disefio
organizacional tiene relacidon moderada significativa con desempefio laboral

en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla 12
Regresion lineal entre el disefio organizacional y el desempefio laboral en un
Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.
Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion

1 4372 ,191 ,181 9,607

a. Predictores: (Constante), Disefio organizacional (Dimensién de la variable clima organizacional)
Coeficientes?
Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 54,550 9,269 5,885 ,000
Disefio 1,192 ,274 ,437 4,352 ,000

a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
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Figura 6

Dispersién Simple de DESEMPENO LABORAL por Disefio
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Interpretacion: De acuerdo a la Figura 6, se asume que en la relacion
funcional de regresion lineal lo que concuerda mejor a los puntos es la recta
Y = 5455 + 1,19 X con R2 = 0,191. Donde, el 19,1% de variacion del
Desempeiio laboral es explicado por el disefio organizacional.

Por lo tanto, existe una relacién positiva y directa; es decir, cuando
aumenta el puntaje del disefio organizacional; también, lo hace el desempefio
laboral.

Entonces, la relacion funcional Y = 54,55 + 1,19X expresa la relacion
entre disefo organizacional y desempeno laboral; es decir: Desempeio
laboral = 54,55 + 1,19 Disefio organizacional. Lo que expresa: A mejor disefo
organizacional es mejor el desempefo laboral, porque, por cada punto que
aumenta el disefio organizacional, el desempefno laboral sera mejor, al

incrementarse en 1,19.
HE3: La dimension potencial humano tiene relacion significativa con

desempenio laboral en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos
COVID-19, 2021.
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Tabla 13
Tabla de contingencia del potencial humano y su relacion con desempefio

laboral en un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla cruzada Potencial humano*DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL
Deficiente Regular  Eficiente Total

Potencial Malo Recuento 3 10 2 15
humano % del total 3,7% 12,2% 2,4% 18,3%
Regular Recuento 2 37 18 57

% del total 2,4% 451% 22,0% 69,5%

Bueno Recuento 0 2 8 10

% del total 0,0% 2,4% 9,8% 12,2%

Total Recuento 5 49 28 82
% del total 6,1% 59,8% 34,1%  100,0%

Rho de Spearman = 0,390 Sig. P = 0,000 < 0.01.

Interpretacién: La tabla 13 evidencia que, el 45,1% de trabajadores
consideran regular el potencial humano y regular el desempeno laboral;
mientras que el 22,0% de trabajadores consideran regular el potencial
humano y eficiente el desempefio laboral. Ademas, Rho de Spearman es
0,390 y significancia 0,000 (p-valor < 0.01); demostrandose que el potencial
humano tiene relacion moderada significativa con el desempefio laboral en un

Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla 14
Regresion lineal entre el potencial humano y el desempefio laboral en un
Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.
Resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado  Error estandar de la estimacion
1 ,5222 ,273 ,264 9,109

a. Predictores: (Constante), Potencial humano

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 52,924 7,674 6,897 ,000
Potencial humano 1,092 ,199 ,522 5,481 ,000

a. Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
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Figura 7

Dispersion Simple de DESEMPENO LABORAL por Potencial humano
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Interpretacién: De acuerdo a la Figura 7, se asume que en la relacion
funcional de regresion lineal lo que concuerda mejor a los puntos es la recta
Y = 52,92 + 1,09 X con R? = 0,273. Donde, el 27,3% de variacion del
Desempeiio laboral es explicado por potencial humano.

Por lo tanto, existe una relacién positiva y directa; es decir, cuando
aumenta el puntaje del potencial humano; también, lo hace el desempefio
laboral.

Entonces, la relacion funcional Y = 52,92 + 1,09X expresa la relacion
entre potencial humano y desempenfo laboral; es decir: Desempefio laboral =
52,92 + 1,09 Potencial humano. Lo que expresa: A mejor potencial humano
es mejor el desempeno laboral, porque, por cada punto que aumenta el

potencial humano, el desempefio laboral serd mejor, al incrementarse en 1,09.
HE4: EI clima organizacional tiene relacion significativa con gestion

administrativa en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos
COVID-19, 2021.
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Tabla 15

Tabla de contingencia del clima organizacional y su relaciéon con gestion
administrativa en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19,
2021.

Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL*Gestion administrativa

Gestion administrativa

Deficiente Regular  Eficiente Total

CLIMA Malo Recuento 2 3 1 6
ORGANIZACIONAL % del total 2,4% 3,7% 1,2% 7,3%
Regular Recuento 6 47 8 61

% del total 7,3% 57,3% 9,8% 74,4%

Bueno Recuento 0 9 6 15

% del total 0,0% 11,0% 7,3% 18,3%

Total Recuento 8 59 15 82
% del total 9,8% 72,0% 18,3%  100,0%

r de Pearson = 0,454 Sig. P = 0,000 < 0.05.

Interpretacion: La tabla 15 evidencia que, el 57,3% de trabajadores
consideran regular el clima organizacional y regular gestion administrativa; por
otra parte, el 11,0% de trabajadores consideran bueno el clima organizacional
y regular la gestidbn administrativa. Ademas, r de Pearson es 0,454 y
significancia 0,000 (p-valor < 0.01); demostrandose que el clima
organizacional tiene relacibn moderada significativa con gestion
administrativa en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19,
2021.
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Tabla 16
Regresion lineal entre clima organizacional y gestion administrativa en un
Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.
Resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion
1 ,454¢2 ,206 ,196 3,658
a. Predictores: (Constante), CLIMA ORGANIZACIONAL

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 14,124 3,621 3,901 ,000
CLIMA ,158 ,035 ,454 4,558 ,000

ORGANIZACIONAL

a. Variable dependiente: Gestion administrativa

Figura 8
Dispersién Simple de Gestién por CLIMA ORGANIZACIONAL
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Interpretacion: De acuerdo a la Figura 8, se asume que en la relacién
funcional de regresién lineal lo que concuerda mejor a los puntos es la recta
Y =14,12 + 0,16 X con R?= 0,206. Donde, el 20,6% de variacion de gestion
administrativa es explicado por clima organizacional.

Por lo tanto, existe una relacion positiva y directa; es decir, cuando aumenta
el puntaje del clima organizacional; también, lo hace la gestidon administrativa.
Entonces, la relacion funcional Y = 14,12 + 0,16X expresa la relacion entre

clima organizacional y gestion administrativa; es decir: Gestidon administrativa
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= 14,12 + 0,16 Clima organizacional. Lo que expresa: A mejor clima
organizacional es mejor la gestién administrativa, porque, por cada punto que
aumenta el clima organizacional, la gestion administrativa serd mejor, al

incrementarse en 0,16.

HES5: El clima organizacional tiene relacion significativa con toma de

decisiones en un Instituto Especializado en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla 17
Tabla de contingencia clima organizacional y su relaciébn con toma de
decisiones en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19,
2021.
Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL*Toma de decisiones
Toma de decisiones

Deficiente Regular Eficiente Total

CLIMA Malo Recuento 1 4 1 6
ORGANIZA % del total 1,2% 4,9% 1,2% 7,.3%
CIONAL Regular Recuento 6 51 4 61
% del total 7,.3% 62,2% 4,9% 74,4%

Bueno Recuento 0 9 6 15

% del total 0,0% 11,0% 7,3% 18,3%

Total Recuento 7 64 11 82
% del total 8,5% 78,0% 13,4% 100,0%

Rho de Spearman = 0,404 Sig. P = 0,000 < 0.01

Interpretacién: La tabla 17 evidencia que, el 62,2% de trabajadores
consideran regular el clima organizacional y regular la toma de decisiones
desempenio laboral; por otra parte, el 11,0% de los trabajadores consideran
bueno el clima organizacional y regular la toma de decisiones. Ademas, Rho
de Spearman es 0,404 y significancia 0,000 (p-valor < 0.01); demostrandose
que el clima organizacional tiene relacion moderada significativa con toma de
decisiones en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19,
2021.
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Tabla 18
Regresion lineal del clima organizacional y la toma de decisiones en un
Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

Resumen del modelo

Mod
elo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion
1 ,485 ,235 ,225 1,605

a. Predictores: (Constante), CLIMA ORGANIZACIONAL

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 7,871 1,589 4,954 ,000
CLIMA ORGANIZACIONAL ,076 ,015 485 4,955 ,000

a. Variable dependiente: Toma de decisiones

Figura 9
Dispersion Simple de Toma de decisiones por CLIMA ORGANIZACIONAL
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Interpretacion: De acuerdo a la Figura 9, se asume que en la relacién
funcional de regresién lineal lo que concuerda mejor a los puntos es la recta
Y = 7,07 + 0,08 X con R?= 0,235. Donde, el 23,5% de variacién de toma de

decisiones es explicado por clima organizacional.
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Por lo tanto, existe una relacion positiva y directa; es decir, cuando aumenta
el puntaje del clima organizacional; también, lo hace la toma de decisiones.

Entonces, la relacién funcional Y = 7,87 + 0,08X expresa la relacion entre
clima organizacional y toma de decisiones; es decir: Toma de decisiones =
7,07 + 0,08 Clima organizacional. Lo que expresa: A mejor clima
organizacional es mejor la toma de decisiones, porque, por cada punto que
aumenta el clima organizacional, la toma de decisiones sera mejor, al

incrementarse en 0,08.

HEG6: El clima organizacional tiene relacion significativa con proactividad en
un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla 19
Tabla de contingencia del clima organizacional y su relacion con proactividad
en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID, 2021.

Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL*Proactividad
Proactividad

Deficiente Regular  Eficiente Total

CLIMA Malo Recuento 2 3 1 6
ORGANIZACIONA % del total 2,4% 3,7% 1,2% 7,3%
L Regular Recuento 17 40 4 61
% del total 20,7% 48,8% 4,9% 74,4%

Bueno Recuento 2 7 6 15

% del total 2,4% 8,5% 7,3% 18,3%

Total Recuento 21 50 11 82
% del total 25,6% 61,0% 13,4% 100,0%

Rho de Spearman = 0,381 Sig. P = 0,000 < 0.01

Interpretacion: La tabla 19 evidencia que, el 48,8% de trabajadores
consideran regular el clima organizacional y regular la proactividad; por otra
parte, el 20,7% de trabajadores consideran regular el clima organizacional y
deficiente la proactividad. Ademas, Rho de Spearman es 0,381 y significancia
0,000 (p-valor < 0.01); demostrandose que clima organizacional tiene relacion
moderada significativa con proactividad en un Instituto Especializado de
Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.
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Tabla 20

Regresion lineal del clima organizacional y proactividad en un Instituto
Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,420° ,176 ,166 2,167
a. Predictores: (Constante), CLIMA ORGANIZACIONAL

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 9,157 2,145 4,270 ,000
CLIMA ORGANIZACIONAL ,085 ,021 420 4,138 ,000

a. Variable dependiente: Proactividad

Figura 10
Dispersion Simple de Proactividad por CLIMA ORGANIZACIONAL
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Interpretacion: De acuerdo a la Figura 10, se asume que en la relacion

funcional de regresion lineal lo que concuerda mejor a los puntos es la recta
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Y = 9,16 + 0,09 X con R2 = 0,176. Donde, el 17,6% de variacion de
proactividad es explicado por clima organizacional.

Por lo tanto, existe una relacion positiva y directa; es decir, cuando aumenta
el puntaje del clima organizacional; también, lo hace proactividad.

Entonces, la relacién funcional Y = 9,16 + 0,09X expresa la relacion entre
clima organizacional y proactividad; es decir: Proactividad = 9,16 + 0,09 Clima
organizacional. Lo que expresa: A mejor clima organizacional es mejor la
proactividad, porque, por cada punto que aumenta el clima organizacional, la

proactividad sera mejor, al incrementarse en 0,09.

HE7: El clima organizacional tiene relacion significativa con valores laborales

en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla 21
Tabla de contingencia del clima organizacional y su relacion con valores

laborales en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL*Valores laborales

Valores laborales

Deficiente Regular Eficiente Total

CLIMA Malo Recuento 1 4 1 6
ORGANIZACIONAL % del total 1,2% 4,9% 1,2% 7,3%
Regular Recuento 2 29 30 61

% del total 2,4% 35,4% 36,6% 74,4%

Bueno Recuento 0 5 10 15

% del total 0,0% 6,1% 12,2% 18,3%

Total Recuento 3 38 41 82
% del total 3,7% 46,3% 50,0% 100,0%

Rho de Spearman = 0,465 Sig. P = 0,000 < 0.01

Interpretacion: La tabla 21 evidencia que, el 36,6% de trabajadores
consideran regular el clima organizacional y eficiente valores laborales; por
otra parte, el 35,4% de trabajadores consideran regular el clima organizacional
y regular los valores laborales. Ademas, Rho de Spearman es 0,465 y

significancia 0,000 (p-valor < 0.01); demostrandose que el clima
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organizacional tiene relacion moderada significativa con valores laborales en

un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-19, 2021.

Tabla 22

Regresion lineal entre el clima organizacional y valores laborales en un

Instituto Especializado de Truijillo en tiempos COVID-19, 2021.

Resumen del modelo

R
Modelo R cuadrado R cuadrado ajustado Error estdndar de la estimacion
1 ,4702 ,220 211 3,479
a. Predictores: (Constante), CLIMA ORGANIZACIONAL
Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 14,151 3,444 4,109 ,000
CLIMA ORGANIZACIONAL ,157 ,033 470 4,756 ,000

a. Variable dependiente: Valores laborales

Figura 11
Dispersion Simple de Valores laborales por CLIMA ORGANIZACIONAL
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Interpretacion: De acuerdo a la Figura 11, se asume que en la relacién
funcional de regresion lineal lo que concuerda mejor a los puntos es la recta
Y =14.15 + 0,16 X con R?= 0,220. Donde, el 22,0% de variacion de valores
laborales es explicado por clima organizacional.

Por lo tanto, existe una relacion positiva y directa; es decir, cuando aumenta
el puntaje del clima organizacional; también, lo hace valores laborales.
Entonces, la relacién funcional Y = 14,15 + 0,16X expresa la relacion entre
clima organizacional y valores laborales; es decir: Valores laborales = 14,15 +
0,16 Clima organizacional. Lo que expresa: A mejor clima organizacional es
mejor los valores laborales, porque, por cada punto que aumenta el clima

organizacional, los valores laborales seran mejor, al incrementarse en 0,16.
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Tabla 23

Resumen de las pruebas de hipétesis de las variables Clima organizacional y Desempefio laboral y sus dimensiones del
personal de salud de un Instituto Especializado de Truijillo en tiempos de COVID-19, 2021.

RELACION CAUSAL DE

COEFICIENTE DE

PROBABILIDAD

VARIABLES CORRELACION (P - VALOR) DECISION SIGNIFICANCIA
Clima organizacional y el R =0,525 0.000<0.01 Se rechaza La relacién causal es
desempefio laboral (Positivo moderado) ’ ] la Ho altamente significativa

Relacion causal de las dimensiones de la variable clima organizacional con la variable desempefio laboral

Dimension cultura de la

organizacion del clima R =0,437 0.000<0.01 Se rechaza La relacién causal es
organizacional - Desempefio (Positivo Moderado) ’ ' la Ho altamente significativa
laboral
BéTg?:q'gno(rj'Zir;gaocrigo?]glz?c'onal Rho =0,409 0.000<0.01 Se rechaza La relacion causal es
g (Positivo moderado) ’ ' la Ho altamente significativa
Desempeno laboral
S:m:ngrlogn?g;i?;rgl r_1u drgggqu::io Rho =0,390 0.000<0.01 Se rechaza La relacion causal es
9 P (Positivo Moderado) ’ ' la Ho altamente significativa

laboral

Relaciéon causal de la variable clima organizacional con las dimensiones de la variable desempefio laboral.

Clima organizacional - Dimensién

gestion adminisiratva de Positvo Moderada) 0001001 3 e Sonifeatie
;EE:E%E% E%zi%%a(;élmmemién (Po::t?\?onOc;ggfado) 0,000<0.01 Selgef_lhoaza aﬁ?aﬁfrﬁggi;ﬁﬁiscegtﬁ;
poachicedcocesempeno | poor 098 oovocoor  Sephasa Lo acin s es
wlores sboraes el desempens o FIOSO00 | oooo0n  Sephase Lareldancausl oo

laboral

Nota: Tabla 7, Tabla 9, Tabla 11, Tabla 13,

Tabla 15, Tabla 17, Tabla 19, Tabla 21.
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Tabla 24

Resumen de los modelos de la relacién funcional de las variables clima organizacional y desempefio laboral con sus
dimensiones de un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos de COVID-19, 2021.

RELACION
CAUSALDE . WMODELODE INTERPRETACION R? INTERPRETACION ~ VALOR
VARIABLES
Clima organizacional Desempefio laboral = A mayor clima organizacional El clima organizacional
y el desempefio 45,3 + 0.48 Clima mayor desempeiio laboral. explica en 27,5% al
laboral organizacional Por cada punto que aumente 27 59 desempefio laboral, el 0.000
. . . ,9 /0 . y
el clima organizacional, el 72,5% es explicado por
desempefio laboral se otros factores
incrementara en 0.48
Relacion causal de las dimensiones de la variable clima organizacional con la variable desempefio laboral
Dimension cultura Desempeifio laboral = A mayor cultura de la La cultura de la
de la organizacion 58,38 + 1,14 Cultura de  organizacién mayor organizacion explica en
del clima la organizacién desempernio laboral. Por cada 19,1% al desemperio
organizacional - punto que aumente la cultura 19,1% laboral, el 80,9% es 0,000
Desempeiio laboral de la organizacion, el explicado por otros
desempefio laboral se factores
incrementara en 1,14
Dimension disefo Desempeiio laboral = A mayor disefo El disefio organizacional
organizacional del 54,55 +1,19 Disefio organizacional mayor explica en 19,1% al
clima organizacional organizacional desempenio laboral. Por cada desempefio laboral, el
- Desempefio punto que aumente el disefio  19,1% 80,9% es explicado por 0,000
laboral organizacional, el otros factores
desempefio laboral se
incrementara en 1,19.
Dimension potencial Desempeno laboral = A mayor potencial humano El potencial humano
humano del clima 52,92 +1,09 Potencial mayor desempefio laboral. explica en 27,3% al
organizacional - humano Por cada punto que aumente 27 3% desempenio laboral, el 0.000

desempefio laboral

el potencial humano, el
desempefio laboral se
incrementara en 1,09.

72.7% es explicado por
otros factores
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Relacion causal de la variable clima organizacional con las dimensiones de la variable desempefio laboral

Gestion administrativa =
14,12 + 0,16 Clima
organizacional

Clima organizacional
- Dimension gestidn
administrativa del

A mayor clima organizacional
mayor gestién administrativa.
Por cada punto que aumente

El clima organizacional
explica en 20,6% a la
gestion administrativa

N . o 20,6% ~ 0,000
desempefio laboral el clima organizacional, la del desempefio laboral,
gestion administrativa se el 79,4% es explicado
incrementara en 0.16. por otros factores
Clima organizacional Toma de decisiones = A mayor clima organizacional El clima organizacional
- Dimension toma 7,87 + 0,08 Clima mayor toma de decisiones. explica en 23,5% a la
de decisiones del organizacional Por cada punto que aumente 23 59 toma de decisiones del 0.000
- . . . ,07/0 ~ )
desempernio laboral el clima organizacional, la desempefio laboral, el
toma de decisiones se 76,5% es explicado por
incrementara en 0,08. otros factores
Clima organizacional Proactividad = 9,16 + A mayor clima organizacional El clima organizacional
- Dimensioén 0,09 Clima mayor proactividad. Por cada explicaen 17,6% a la
proactividad del organizacional punto que aumente el clima 17.6% proactividad del 0.000
~ . . ,070 ~ ,
desempefio laboral organizacional, la desempefio laboral, el
proactividad se incrementara 82,4% es explicado por
en 0,09. otros factores
Clima organizacional Valores laborales = A mayor clima organizacional El clima organizacional
- Dimension valores 14,15 + 0,16 Clima mayor valores laborales. Por explica en 22,0% a los
laborales del organizacional cada punto que aumente el 22 0% valores laborales del 0.000

desempenio laboral

clima organizacional, los
valores laborales se
incrementara en 0,16.

desempenio laboral, el
78,0% es explicado por
otros factores.

Nota: Tabla 8, Tabla 10, Tabla 12, Tabla 14, Tabla 16, Tabla 18, Tabla 20, Tabla 21
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V. DISCUSION

De acuerdo a las politicas de reforma en salud, el capital humano es un
instrumento importante para producir el cambio, por tal razén la gestion del
bienestar, desarrollo y capacidad de las personas es indispensable en las
funciones de los directivos de una organizacidén. De tal manera que, el clima
organizacional motiva a los integrantes de una organizacion. Segun Chiavenato
(2011) es favorable si satisface las necesidades de los integrantes y es
desfavorable si se frustran dichas necesidades que conlleva a estados de

depresion, apatia, insatisfaccion, entre otros.

En las Entidades de Salud los profesionales cumplen un rol decisivo en la
atencion de los pacientes, que influye en la calidad del servicio de salud. El
personal médico es el que toma decisiones en la atencidn de los pacientes, dirige
el equipo de salud, gestiona los procesos administrativos que involucra la
atencion oportuna. Asi mismo, el personal de Enfermeria desempena un rol
significativo al momento de atender a pacientes que, permite el cumplimiento del
tratamiento médico en los diferentes servicios asistenciales, como

hospitalizacion, emergencia, entre otros.

Por consiguiente, es necesario que las labores desempefadas por estos
profesionales de la salud se realicen bajo un clima organizacional adecuado, que
les permita asumir la carga laboral que se ha visto incrementada en el
distanciamiento social a causa de la crisis sanitaria en pandemia COVID-19. Es
asi que se estan realizando estudios que permitan identificar situaciones o
factores que influyan positivamente en el clima organizacional existente en
entidades de salud publica, en el contexto de la actual emergencia sanitaria,
como los realizados por Delgado, D. et al. (2020) y Ortiz, Z. et al. (2020); a fin de
gestionar estrategias para disminuir riesgos que puedan influir en su desempefio
laboral y, por ende, en la calidad de servicio brindado a usuarios internos o

externos.

El Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas Norte (IREN Norte),

“Dr. Luis Pinillos Ganoza” es una entidad Especializada en el tratamiento del
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cancer que busca su disminucion en la poblacién; por lo que se requiere contar
con un personal de salud que mantengan un buen clima organizacional. Por
ende, que repercuta en el desempeno laboral del trabajador de salud, lo que
ultimamente se ha visto influenciado por situaciones coyunturales sanitarias,

agravadas por la pandemia del COVID-19.

El haber estudiado el clima organizacional en el IREN Norte nos ha
permitido identificar, de modo cientifico y sistematico, las opiniones del personal
profesional entre médicos y enfermeras respecto a su entorno laboral, lo que nos
ha permitido identificar aspectos para lograr el desarrollo de competencias
personales y laborales que repercutira en garantizar una buena calidad de
atencion, alineadas a la Reforma de Salud y Politicas Nacionales. En este
sentido las normativas en marco a la situacion de salud por pandemia por
COVID-19, estdn alineadas a la implementacion de estrategias para una

adecuada gestion de recursos humanos (SERVIR, 2021).

En la determinacion sobre la relacidbn existente entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral en el IREN Norte en tiempos COVID-19,
2021, el 50% de trabajadores expresan que el clima organizacional es regular,
lo mismo del desempenio laboral; en cambio, el 20% de trabajadores expresan
que el clima organizacional es regular; pero, eficiente el desempefio laboral. Por
lo que, la relacion es moderada muy significativa en virtud al valor 0,525 de r de

Pearson con significancia de 0,000 (p-valor<0,01) (Tabla 7).

Por lo que, se asume una relacion funcional de regresion lineal, el 27.5%
de variacién de desempefo laboral es explicado por el clima organizacional; y
de acuerdo a la recta Y = 45,3 + 0,48X, por cada punto que aumente clima
organizacional, también desempefo laboral serd mejor, incrementandose en
0,48, esto explica que, estamos ante una correlacion lineal positiva moderada
(Figura 4). Lo que es corroborado por Ludefa (2019), quien en su estudio obtuvo
una correlacion moderada (0,576) con una significancia de 0,000 y una
correlacion lineal positiva moderada; llegando a la conclusidon que satisfaccion

laboral tiene influencia en desempefio laboral. Lo que también, concuerda con lo
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que dice Ramos (2012) que, el clima organizacional es parte de la calidad que
tiene la vida laboral, por lo que, posee gran influencia en productividad y en
desarrollo del talento humano dentro la organizacidn; es decir, en el desempefio

laboral.

Con respecto a los niveles del clima organizacional y del desempefo
laboral en el IREN Norte en tiempos de COVID-19, 2021; el clima organizacional
alcanza el 74% del nivel regular, el 19% del nivel bueno, y el 7% del nivel malo.
Datos que concuerdan con la investigacion de Ruiz, N. (2021), realizado en un
Hospital de Lambayeque. De igual manera, el desempeno laboral alcanza el 60%
del nivel regular, el 34% del nivel eficiente, y el 6% del nivel deficiente (Tabla 3).
Teniendo en cuenta el trabajo que se desarrolla en el IREN Norte, estamos de
acuerdo con Smith et al. (2013) al manifestar que los trabajadores del sector
salud tienen que ser altruistas porque, de acuerdo al medio de trabajo, a sus
funciones y a sus responsabilidades, pueden demostrar conductas que son
valoradas por la sociedad, lo que conlleva a que su desempeno laboral pueda

tener consecuencias relevantes sobre los pacientes y la sociedad.

Referente los niveles de las dimensiones del clima organizacional en el
IREN Norte en tiempos de COVID-19, 2021; La dimension cultura de la
organizacion alcanza el 56% del nivel regular, el 34% del nivel bueno, y el 10%
del nivel malo. De igual manera, en la dimensién disefo organizacional alcanza
el 72% del nivel regular, el 21% del nivel bueno, y el 7% del nivel malo. Asimismo,
la dimension potencial humano alcanza el 70% del nivel regular, el 18% del nivel

malo, y el 12% del nivel bueno (Tabla 4).

Estos resultados se deben a que en el IREN Norte el clima organizacional
tiene sus propias caracteristicas, como lo indican Litwin y Stinger (s.f) citado en
De la Cruz y Huaman (2016), que son en primer lugar su estructura, basada en
sus reglas, procedimientos, tramites, y otros, que tienen que ver con el
desempeno del trabajo. También en la responsabilidad al tomar las decisiones
en cuanto a las funciones que tienen; al desafio que la organizacion promueve

para alcanzar los objetivos propuestos; también, la cooperacion plasmada en la
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ayuda mutua que existe en la organizacion; de igual manera, a la identidad,
haciendo suya la imagen de la organizacion, teniendo el sentimiento de

pertenencia de la organizacion.

En cuanto, al nivel de las dimensiones del desempeno laboral en el IREN
Norte, en tiempos COVID-19, 2021; la dimension gestion administrativa alcanza
el 72% del nivel regular, el 18% del nivel eficiente, y el 10% del nivel deficiente.
De igual manera, la dimension toma de decisiones alcanza el 78% del nivel
regular, el 13% del nivel eficiente, y el 9%.del nivel deficiente. También, la
dimension proactividad alcanza el 61% del nivel regular, el 26% del nivel
deficiente, y el 13% del nivel eficiente. En cambio, la dimension valores laborales
alcanza el 50% del nivel eficiente, el 46% del nivel regular, y el 4% del nivel
deficiente (Tabla 5).

Por lo que concordamos con Pérez (2009) al referirse sobre el desempefio
laboral, que para lograr los objetivos del IREN Norte depende de las acciones
relevantes de cada uno del personal que labora en la institucion, en especial del
personal profesional, médicos y enfermeras; es decir, que viene a ser el
resultado del pensamiento y sentir de cada uno de ellos y de todos, de acuerdo

a sus competencias y nivel de contribucion a la institucién.

De acuerdo al MINSA (2011) la cultura de la organizacion depende de las
personas que cuenta, que estén comprometidas con los objetivos, con el
ambiente donde se desarrollaran las interrelaciones, las normas y los patrones
de conducta, lo que conlleva a una organizacion productiva y eficiente; por lo que
la cultura de la institucion esta constituida por suposiciones, creencias, valores o
normas que son compartidos por todos los integrantes. En la determinacién de
la relacion que existe entre cultura de la organizacion y el desempenio laboral en
el IREN Norte, 2021; se ha observado que el 37.8% de trabajadores consideran
regular la cultura de la organizacion, y, también, el desempefo laboral; en
cambio, el 18.3% de trabajadores consideran deficiente la cultura de la

organizacion; pero, eficiente el desempefo laboral.
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Ademas, la cultura de la organizacién y el desempefo laboral tienen
relacion moderada muy significativa en virtud al valor 0,437 de r de Pearson con
significancia de 0,000 (p-valor<0,01) (Tabla 9). Por lo que se asume una relacion
funcional de regresion lineal, el 19.1% de variaciéon de desempefio laboral es
explicado por la cultura de la organizacion. De acuerdo a la recta Y = 58,38 +
1,14X, por cada punto que aumente la cultura de la organizacion, también el
desempeno laboral sera mejor, incrementandose en 1,14; lo que explica que,
existe correlacion lineal, positiva y moderada (Figura 5). Lo que es corroborado
por Palacios (2019) que en su investigacion llegé a la conclusion que, de acuerdo
al valor 0, 234 (Rho de Spearman) el clima organizacional y el desempefo
laboral tienen correlacion significativa en los Distritos de salud publica, provincia

de Manabi-Ecuador.

Por lo tanto, se concuerda con las visiones propuestas por Weinte (1981)
citado en De la Cruz y Huaman (2016) que estan relacionadas con las reglas de
trabajo, los procedimientos de control, el compartir de la vision general y de lo
gque cada integrante tiene respecto a la organizacién, que al final, hace que cada
uno de ellos elabore su propio concepto del clima de la organizacién. Las
visiones antes mencionadas estan clasificadas en (a) vision objetiva del clima,
(b) visiodn subjetiva, pero agrupada del clima, y (c) vision subjetiva, pero particular

del clima.

En cuanto al disefio organizacional, el MINSA (2011) se refiere a un
elemento administrativo responsable en la estructuracion de las diversas
unidades organicas de la organizacion, que brinda las condiciones racionales
Optimas para la operativizacion que se realiza cada dia. El disefo considera tres
elementos: la definicion del modelo organizacional mas idéneo, el organigrama
de la organizacion, y los manuales de organizacion; que en conjunto nos
permiten entender la operacionalizacion de la organizacion (Louffat, 2017). En la
determinacién de la existencia de relacion entre disefio organizacional y
desempeno laboral en el IREN Norte en tiempos COVID-19, 2021; el 47.6% de

trabajadores consideran regular el disefio organizacional y el desempefio laboral;
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mientras que, el 18.3% de trabajadores consideran regular el disefo

organizacional y eficiente el desempefio laboral.

Ademas, el disefio organizacional y el desempefo laboral tienen relacién
moderada muy significativa en virtud al Rho de Spearman (0,409) y significancia
0,000 (p-valor<0,01) (Tabla 11). Se asume una relacién funcional de regresion
lineal, el 19.1% de variacion de desempefo laboral es explicado por disefo
organizacional; de acuerdo a la recta Y = 54,55 + 1,19X, por cada punto que
aumente el disefio organizacional; también, el desempeno laboral sera mejor,
incrementandose en 1,19, lo que explica que estamos ante una correlacion lineal
positiva moderada (Figura 6). Lo que es corroborado por Rojas (2019), al concluir
que, el clima organizacional y el desempeno laboral en el Hospital Daniel Alcides

Carrién-Pasco, tienen correlacion significativa (p-valor <0,001).

La dimensién disefio organizacional esta sustentada con la Teoria de los
Sistemas o Teoria de Likert, que trata sobre tres variables: las causales, las
intermedias y las finales; las primeras son de causa efecto que pueden ser
modificadas; las segundas, reflejan el estado interno de la organizacion; y las
terceras, expresan los resultados de la organizacion. Con la interaccion de estas
variables se determinan un clima autoritario o un clima participativo; lo que se

busca es este ultimo, con una estructura flexible que propicie un clima favorable.

El potencial humano, dimensién del clima organizacional, es la capacidad
de las personas que tienen para lograr objetivos, crecer y mejorar; siendo
importante para una organizacion; siendo relevante el potencial humano para la
organizacion, porque se puede contratar a una persona que no tiene las
competencias y la experiencia para desempefar un trabajo, pero si demuestra
que tiene potencial para hacerlo de manera correcta una vez que haya sido
formado (Bizneo, s.f.). En la determinacion de la existencia de relacion entre
potencial humano y el desempefio laboral en el IREN Norte, en tiempos COVID-
19, 2021; el 45.1% de trabajadores consideran regular el potencial humano y el
desempeno laboral; mientras que, el 22,0% de trabajadores consideran regular

el potencial humano y eficiente el desempefio laboral.

61



Ademas, el potencial humano y el desempeno laboral tienen relacidon
moderada muy significativa en virtud a Rho de Spearman (0,390) y significancia
0,000 (p-valor<0,01) (Tabla 13). Se asume una relacién funcional de regresion
lineal, el 27% de variacion del desempenfo laboral es explicado por el potencial
humano; de acuerdo a la recta Y = 52,92 + 1,09X, por cada punto que aumente
el disefio organizacional del clima organizacional, también el potencial humano
sera mejor, incrementandose en 1,09, indicando que, existe correlacion lineal,
positiva y moderada (Figura 7). Resultados que son corroborados por Rodriguez
(2019) que en su investigacion ha arribado a la conclusion que el p-valor<0,001
explica que clima organizacional tiene correlacion significativa con satisfaccion

laboral en el Hospital | — La Esperanza, ESSALUD.

Con respecto, al potencial humano tiene sustento en la Guia Técnica
establecida por la RM N° 251-2014/MINSA, que permite identificar capacidades
y disefos de modelos e instrumentos para poder evaluar competencias propias
del sector salud, mediante el enfoque funcional; que se basa en situaciones,
resultados o productos que se requiere para demostrar un desempeno eficiente
(MINSA, 2014).

Cabe destacar que la gestidon administrativa que esta relacionada al
personal de salud en su desempeno laboral en un Instituto Especializado, en una
organizacion es la combinacién de procesos que permiten reducir impactos
ambientales y aumentar eficiencia en el logro de mejoras; en este caso,
ambientales y operativas; por lo que, se tiene que identificar oportunidades para
mejorar y, a la vez, disminuir el impacto en las organizaciones con respecto al
ambiente laboral; lo que conlleva a mejorar la imagen institucional de la
organizacion (ISO, 2018).

Asimismo, la gestidbn administrativa tiene sustento en la Teoria del
Desempefio Laboral y Proceso de Accidén, que Hacker lo relaciona con la
conducta laboral, que se desarrolla en seis pasos consecutivos: 1) Proceso de
metas, 2) Orientacidn, 3) Generacion de planes, 4) Decision, 5) Ejecucion-control

y 6) Feedback (Hacker, 1994). En la determinacion de la relacidn que tiene clima
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organizacional con gestion administrativa en el IREN Norte, 2021; el 57.3% de
trabajadores consideran regular el clima organizacional y la gestion
administrativa; por otra parte, el 11,0% de trabajadores consideran bueno el

clima organizacional y regular la gestion administrativa del desempeno laboral.

Ademas, el clima organizacional y la gestion administrativa tienen relacién
moderada y significativa en virtud al valor 0,454 de r de Pearson con significancia
0,000 (p-valor<0,01) (Tabla 15). Se asume una relacion funcional de regresion
lineal, el 20.6% de variacion de la dimensién gestidon administrativa del
desempeno laboral es explicado por clima organizacional; y segun la recta Y =
14,12 + 0,16X, por cada punto que aumente el clima organizacional, también la
gestion administrativa sera mejor, incrementandose en 0,16; lo que expresa que
estamos ante una correlacion lineal, positiva y moderada (Figura 8). Estos
resultados son corroborados por Suarez y Ramos (2019), quienes en su
investigacion llegaron a concluir que, el clima organizacional y el desempefio
laboral tienen relacién significativa en el Centro de Salud San Fernando - San
Juan de Lurigancho, 2017; en virtud al valor 0,650 del coeficiente Rho de

Spearman con significancia menor a 0,05.

Con respecto a la toma de decisiones, segun Wiig (2003) se da en los
niveles operativos, tacticos o estratégicos de toda organizacion, lo que permite
elegir alternativas para resolver situaciones que se presentan. También, la toma
de decisiones, es un factor de evaluacion considerada en la RM N° 626-
2008/MINSA para que se aplique en las organizaciones de salud del MINSA
(MINSA, 2008).

En la determinacion de la relacion que tiene la variable clima
organizacional con la toma de decisiones en el IREN Norte en tiempos de
COVID-19, 2021; el 62,2% de trabajadores consideran regular el clima
organizacional y la toma de decisiones del desempeio laboral; mientras que el
11,0% de trabajadores consideran bueno el clima organizacional y regular la

toma de decisiones. Ademas, la relacidén que existe entre ambas es moderada y
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muy significativa en virtud a Rho de Spearman (0,404) y significancia 0,000 (p-
valor<0,01) (Tabla 17).

Se asume una relacion funcional de regresion lineal, el 23,5% de variacion
de la dimensién toma de decisiones del desempefo laboral es explicado por
clima organizacional; segun la recta Y = 7,87 + 0,08X, por cada punto que
aumente el clima organizacional; también, toma de decisiones sera mejor,
incrementandose en 0,08, lo que expresa que, hay correlacion lineal positiva y
moderada (Figura 9). Resultados que son corroborados por Usucachi (2020) al
arribar a la conclusion que clima organizacional tiene alto nivel de correlacion
con el desempenio laboral de los profesionales del Servicio Gineco-Obstreticia
en un hospital de ESSALUD, Lima 2019, en virtud del valor 0,928 del coeficiente
Rho de Spearman, lo que explica, a mejor clima organizacional, mayor

desempeno laboral.

En cuanto a proactividad, en la actualidad, en todas las organizaciones se
necesita de personal que aporte a los objetivos estratégicos para ofrecer una
ventaja competitiva, dicho en otras palabras, que tengan un panorama amplio,
ver mas alla, que aporten propuestas y que conozcan el impacto de ciertas
decisiones; de acuerdo a Elempleo (2005), que sean personas recursivas y
creativas, capaces de contribuir en la superacion efectiva de los problemas al
adelantarse a una situacion y analizar todas las variables para manejarlas en
bien de la organizacién. En la determinacion de la relacidén que tiene la variable
clima organizacional con proactividad en el IREN Norte en tiempos de COVID-
19, 2021; el 48,8% de los trabajadores consideran regular el clima organizacional
y regular la proactividad; mientras que el 20,7% de trabajadores consideran
regular el clima organizacional y deficiente la proactividad.

Ademas, la relacion que existe entre el clima organizacional y la
proactividad del desempefio laboral es moderada y muy significativa en virtud a
Rho de Spearman (0,381) y significancia 0,000 (p-valor<0,01) (Tabla 19). Se
asume una relacion funcional de regresion lineal, el 17,6% de variacion de la

dimensién proactividad del desempeno laboral es explicado por clima
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organizacional; y segun la recta Y = 9,16 + 0,09X, por cada punto que aumente
clima organizacional, también proactividad serd mejor, incrementandose en 0,09,
lo que explica que estamos ante una correlacion lineal positiva moderada (Figura
10). Lo que es corroborado por Pizarro (2019) al concluir que, el clima laboral del
servicio asistencial tiene correlacidon positiva con el desempeno laboral en el
Hospital Regional Virgen de Fatima Chachapoyas - 2018, al obtener el valor
0,691 en el coeficiente de Pearson con una significancia de 0,000; concordando
con la RM N° 468-2011/MINSA, que trata de la metodologia que permite estudiar
el clima organizacional, haciendo referencia al potencial humano, como
constituyente del sistema social interno, individual o grupal; referente a personas

0 seres Vvivos que piensan y tienen sentimientos; por ende, proactivos.

Con respecto a los valores laborales, Rodriguez et al. (2004) senalan que
son principios que estan establecidos en la visidon y misidon de toda organizacion,
que conllevan al compromiso de lograr los objetivos planificados. Lo que conlleva
a que los integrantes de la organizacion estén unidos a aspectos como la
responsabilidad, honestidad, disciplina, creencias y valores de conducta
asociados a la moral, convirtiéndose en normas que ayudan a adaptarse al
medio. En consecuencia, los valores constituyen actitudes, opiniones y

convicciones que tacitamente perturban la conducta de los trabajadores.

En la determinacion de la relacion que tiene la variable clima
organizacional con valores laborales en el IREN Norte en tiempos de COVID-19,
2021; el 36,6% de trabajadores consideran regular el clima organizacional y
eficiente los valores laborales; mientras que, el 35,4% de trabajadores
consideran regular el clima organizacional y los valores laborales. Ademas, la
relacion entre ambas es moderada y muy significativa en virtud a Rho de
Spearman (0,465) y significancia 0,000 (p-valor<0,01) (Tabla 21). Asumiendo
una relacion funcional de regresion lineal, el 22,0% de variacidn de la dimension
valores laborales del desempefo laboral es explicado por clima organizacional;
y segun la recta Y = 14,15 + 0,16X, por cada punto que aumente el clima

organizacional, también los valores laborales seran mejor, incrementandose en
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0,16, lo que explica que estamos ante una correlacion lineal positiva moderada
(Figura 11).

Estos resultados son corroborados por el estudio de Herdoiza (2020) al
establecer que el comportamiento organizacional y el desempefo laboral en el
Hospital IESS Babahoyo tienen una relacién positiva en virtud al valor de
Pearson = 0,864 con una significancia con p-valor < 0,05. Al respecto, la Teoria
de Campbell, que se refiere a la accidon y no a los resultados de ésta, tiene
relacion a los valores laborales por el conocimiento que se tiene de los
procedimientos, por las destrezas y por la motivacion que de una u otra manera
van a determinar una conducta laboral, que de una u otra manera esta implicada
en el rendimiento de tareas, demostracion del esfuerzo y en la disciplina

personal, entre otros (Campbell, 1993).
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se determind que, en un Instituto Especializado de Truijillo, en tiempos
COVID-19, el clima organizacional tiene relacion moderada muy significativa
y positiva con el desempeno laboral; considerando el resultado r de Pearson
= 0,525 y 0,000 de significancia. Ademas, el 27,5% de variacion de
desempeno laboral es expuesto por clima organizacional; segun la relacion

funcional de regresion lineal: Y = 45,3 + 0,48 X.

Se identific6 que, en clima organizacional y desempefio laboral en un
Instituto Especializado de Trujillo, en tiempos COVID-19, 2021 destaca el
nivel regular. En clima organizacional, el 74% alcanza el nivel regular; y el
19%, el nivel bueno. Asimismo, en desempefio laboral, el 60% alcanza el

nivel regular; y el 34%, el nivel bueno.

Se identificd que, en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos COVID-
19, 2021, en Clima organizacional, la dimension cultura de la organizacion
destaca con 56% el nivel regular; y con 34%, el nivel bueno. La dimension
disefno organizacional, también destaca con 72% el nivel regular; y con 21%,
el nivel bueno. La dimension potencial humano, de igual manera destaca

con 70% el nivel regular; y con 18%, el nivel malo.

Se identificé que, en un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos
COVID-19, 2021, en Desempefio laboral, la dimensién gestion
administrativa destaca con 72% el nivel regular; y con 18%, el nivel bueno.
La dimension toma de decisiones, también destaca con 78% el nivel regular;
y con 13%, el nivel bueno. La dimension proactividad, de igual manera
destaca con 61% el nivel regular; y con 26% el nivel malo. En cambio, en la
dimension valores laborales, destaca con 50% el nivel bueno; y con 46%, el

nivel regular.

Se determin6é que, en un Instituto Especializado de Trujillo, en tiempos
COVID-19, la cultura de la organizacién tiene relacion moderada muy

significativa y positiva con el desempefio laboral; considerando el resultado
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r de Pearson = 0,437 y 0,000 de significancia. Ademas, el 19,1% de variacion
de desempefio laboral es expuesto por cultura de la organizacién; segun la

relacion funcional de regresion lineal: Y = 58,38 + 1,14 X.

Se determin6é que, en un Instituto Especializado de Trujillo, en tiempos
COVID-19, el disefio organizacional tiene relacion moderada muy
significativa y positiva con el desempefio laboral; considerando el resultado
Rho de Spearman = 0,409 y 0,000 de significancia. Ademas, el 19,1% de
variacion de desempeno laboral es expuesto por diseino organizacional;

segun la relacion funcional de regresion lineal: Y = 54,55 + 1,19 X.

Se determin6é que, en un Instituto Especializado de Trujillo, en tiempos
COVID-19, el potencial humano tiene relacion moderada muy significativa y
positiva con el desempefno laboral; considerando el resultado Rho de
Spearman = 0,390 y 0,000 de significancia. Ademas, el 27,3% de variacion
de desempenio laboral es expuesto por potencial humano; segun la relaciéon

funcional de regresion lineal: Y = 52,92 + 1,09 X.

Se determin6é que, en un Instituto Especializado de Trujillo, en tiempos
COVID-19, la gestion administrativa tiene relacion moderada muy
significativa y positiva con el clima organizacional; considerando el resultado
r de Pearson = 0,454 y 0,000 de significancia. Ademas, el 20,6% de variacién
de gestion administrativa es expuesto por clima organizacional; segun la

relacion funcional de regresion lineal: Y = 14,12 + 0,16 X.

Se determin6é que, en un Instituto Especializado de Trujillo, en tiempos
COVID-19, la toma de decisiones tiene relacion moderada muy significativa
y positiva con el clima organizacional; considerando el resultado Rho de
Spearman = 0,404 y 0,000 de significancia. Ademas, el 23,5% de variacién
de toma de decisiones es expuesto por clima organizacional; segun la

relacion funcional de regresion lineal: Y = 7,87 + 0,08 X.
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10. Se determind que, en un Instituto Especializado de Trujillo, en tiempos
COVID-19, proactividad tiene relacidn moderada muy significativa y positiva
con el clima organizacional; considerando el resultado Rho de Spearman =
0,381 y 0,000 de significancia. Ademas, el 17,6% de variacién de
proactividad es expuesto por clima organizacional; segun la relacién

funcional de regresioén lineal: Y = 9,16 + 0,09 X.

11. Se determind que, en un Instituto Especializado de Trujillo, en tiempos
COVID-19, valores laborales tiene relacion moderada muy significativa y
positiva con el clima organizacional; considerando el resultado Rho de
Spearman = 0,465 y 0,000 de significancia. Ademas, el 22,0% de variacion
de valores laborales es expuesto por clima organizacional; segun la relacion

funcional de regresién lineal: Y = 14,15 + 0,16 X.
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VIl. RECOMENDACIONES

. Ala Gerencia Regional de Salud La Libertad, conformar equipos técnicos para
que elaboren el Plan Regional para el estudio de Clima Organizacional y
conducir su implementacion de acuerdo a las categorias/niveles de las

entidades de salud en la region La Libertad.

. A'la Direccion General del IREN Norte que conforme un equipo técnico para
la implementacion de proyectos de mejora continua de clima organizacional,
asi como implementar, para el beneficio de los trabajadores, planes de mejora

del desempenio laboral.

. A la Unidad de Recursos Humanos, IREN Norte, que implemente actividades
de sensibilizacion, estrategias de comunicacion efectiva - oportuna y
capacitacién para el personal del Instituto; a fin de contar con personal
comprometido y productivo al estar laborando dentro de un excelente clima

organizacional.

. A'los investigadores que realicen estudios referentes al clima organizacional
y desempenio laboral en establecimientos de salud, publicas y privadas, en

personal asistencial y administrativo.

. A la Universidad César Vallejo que implemente estrategias de incentivos para
fortalecer la investigacion cientifica para que se lleven a cabo las
investigaciones de mayor indole, contribuyendo en la transformacion del

servicio de salud.
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VIIl. PROPUESTA

NOMBRE DE LA PROPUESTA
Talleres de motivacion para mejorar el desempeno laboral en un buen clima

organizacional.

. DATOS INFORMATIVOS

2.1. Institucion: Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas (IREN
Norte) “Dr. Luis Pinillos Ganoza”.

2.2. Direccidon: Panamericana Norte Km. 558, Truijillo, La Libertad, Peru

2.3. Participantes: Trabajadores profesionales del IREN Norte

2.4. Investigador: Reyes Alva, Rocio del Pilar

2.5. Asesor: Dr. Rojas Lujan, Victor William

FUNDAMENTACION

Clima Organizacional definido por diferentes autores como la
percepcion respecto al contexto de trabajo que tienen los integrantes de una
entidad. También, es considerado como componente clave para conseguir
el desarrollo en las entidades; por tanto, el analisis y las acciones de mejoras
trascienden de forma directa en el logro de objetivos.

Realizar un estudio referente al Clima Organizacional permite conocer
en un momento determinado la opinion de sus integrantes, asi como evaluar
la gestidon de la organizacion; importante en el campo de la salud a fin de
determinar cambios efectivos que promuevan una institucién innovadora y
competitiva (Segredo, 2017).

El Clima se refleja en un ambiente de trabajo, puede ser de confianza,
mejora o desconfianza; esto conlleva a que un individuo tenga su propio
comportamiento. Tiene consecuencias positivas (emocion de logro,
productividad, innovacién, entre otros) o negativas (ausentismo, poca
innovacion y baja productividad) conllevados por estrés laboral vy
agotamiento emocional, como lo identifica Portero (2019).

En la investigacion que hemos realizado, el clima organizacional ha

alcanzado el nivel regular con 74%, lo mismo que el desempefio laboral, el
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nivel regular con 60%; en consecuencia, entre ambos la relacién es

moderada positiva

IV. OBJETIVOS

4.1.

4.2.

General
Mejorar el clima organizacional para conseguir eficiente desempefio
laboral en el IREN Norte, 2021.

Especificos

4.2.1. Organizar talleres de motivacion sobre clima laboral y desempefio

laboral en el IREN Norte, 2021.

4.2.2. Obtener el permiso respectivo de las autoridades del IREN Norte

para realizar los talleres en la institucion, utilizando medios
informaticos y actividades presenciales respetando medidas de

bioseguridad.

4.2.3. Lograr la participacion de los trabajadores del IREN Norte en los

talleres de motivacion.

4.2.4. Gestionar el lugar y los recursos necesarios para desarrollar los

talleres motivacionales.

4.2.5. Informar de los resultados a la Direccidon General del IREN Norte

para la toma de las decisiones adecuadas.

V. METODOLOGIA

5.1.

5.2.

Método

En los talleres se empleara métodos activos que permitan la
participacion activa de los asistentes, en especial el expositivo y el
trabajo en equipo.

Medios y materiales

Para poder realizar los talleres sera necesario hacer uso de medios y
materiales como una computadora, una impresora, un celular, un
proyector multimedia; utiles de escritorio (papel bond A4, lapiceros,

papelotes, plumones, félderes).
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VI. PASOS PARA LA CONCRECION DE LA PROPUESTA

6.1.

6.2.

Identificacion del problema

Si analizamos los resultados de nuestra investigacion se notara
que en clima organizacional y sus dimensiones predomina el nivel
regular; lo mismo sucede en desempefo laboral y sus dimensiones,

predomina el nivel regular, como se especifica en la Tabla 1

Tabla 1: Niveles y porcentajes de variables y dimensiones

VARIABLES/Dimensiones NIVEL %
CLIMA ORGANIZACIONAL REGULAR 75
- Cultura de la organizacion Regular 56
- Disefno organizacional Regular 72
- Potencial humano Regular 70
DESEMPENO LABORAL REGULAR 60
- Gestion administrativa Regular 72
- Toma de decisiones Regular 78
- Proactividad Regular 61
- Valores laborales Eficiente 50

Nota: Elaboracion propia

Estos resultados tienen que ser mejorados, por lo que estamos
proponiendo la realizacién de talleres de motivacion para mejorar el
clima organizacional y, por ende, el desempeio laboral en el IREN
Norte, 2021.

Descripcion de la propuesta

Los talleres estan constituidos por: aplicacion de técnicas
FODA por servicio/ area de la institucion; charlas motivacionales,
implementacion de incentivos por participacion efectiva y logros
individuales y grupales. Los talleres se llevaran a cabo durante cinco
semanas, con la participacion del personal asistencial del IREN Norte

programados por servicios/areas.
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Los talleres a desarrollar son: (a) Estrés laboral: Analisis FODA
y alternativas de solucién; (b) Organizacion laboral: Optimiza recursos
de la institucion en las actividades diarias; (c) Liderazgo laboral:
Manejo de conflictos; (d) Enfoque en el usuario: Integracion grupal y
sensibilizaciéon para lograr buena atencion al usuario interno o
externo, y Satisfaccion laboral: integracion al puesto y programa de
incentivos.

Los talleres seran conducidos por dos psicologos o
especialistas en técnicas de Coaching y personal de bienestar social

de Recursos Humanos del IREN Norte.

6.3. Justificacion de la propuesta
La presente propuesta se justifica por diversas razones, en primer
porque tiene el proposito de mejorar el desempefo laborar de los
trabajadores del IREN Norte empleando estrategias para desarrollar un
clima organizacional donde exista confianza entre trabajadores y por

ende para mejorar el servicio brindado a los pacientes.

En segundo lugar, promover el compromiso de todos los trabajadores
del IREN Norte para mejorar la imagen institucional y ser reconocido
cdmo la institucion lider en el manejo de cancer de la macroregion norte
del pais. Asimismo, innovar la organizacion del IREN Norte para que
tenga un mejor ambiente laboral y lograr el trabajo en equipo articulado

que permita la atencion integral de los pacientes.

A la vez, en los estudios realizados por Fiestas (2021) y Menacho
(2018), sostienen que la aplicacidon de talleres influyen positivamente
en el clima laboral. Un plan de mejoras en la vida laboral de las
personas que trabajan en salud es de gran importancia en estos
tiempos de pandemia COVID - 19, porque permitira disminuir los
riesgos psicosociales y estrés laboral, influyendo en la atencién de los

pacientes (Lascano Romero & Solis Freire, 2021).
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6.4. Diseno de la propuesta

6.4.1. Esquema de la propuesta

Analisis FODA, charlas
motivacionales,

programa de incentivos

DESEMPENO LABORAL

6.5. Beneficiarios
De manera directa serian los trabajadores del IREN Norte porque va
a aumentar la satisfaccion al desempenar sus funciones y se van a
sentir mas comprometidos al realizar su labor que va a beneficiar a la
institucidon y a los pacientes que acuden a diario para su atencidn

oncoldgica, es decir el servicio sera de mejor calidad y calidez.

VIl. RESPONSABLE
Mg. Rocio del Pilar Reyes Alva, en coordinacion con Bienestar Social de

Recursos Humanos del IREN Norte.

VIIl. PRESUPUESTO

Asignacion de presupuesto institucional y cooperacion externa.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

en el IREN Norte se
utilizd un cuestionario
adaptado de la
rubrica que empleo el
MINSA

Valores -

laborales

Colaboracién
Responsabilidad
Confiabilidad y
discrecion
Relaciones
interpersonales

VARIA DEFINICION DEFINICION 2 ESCALA DE
DIMENSION | INDICADORES 2
BLE CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Son las Desde la perspectiva - Conflicto y
percepciones organizacional es el cooperacion ordinal
que tienen de ambiente de trabajo que Cultura de la - Motivacién
los integrantes debe ser el adecuado para | organizacion :
i o - Identidad
» de una lograr la vision y objetivos Eficienci Muy malo:
I organizacion de la organizacién, lo que - Eficiencia 34-60
= i i - Toma de
o) respecto a las se consigue teniendo una a i
] condiciones de | buena cultura de la decisiones | Malo:
N su ambiente de | organizacion en base de Disefio - Remuneracion | 61-86
= i isef . - Estructura
2 trgbajo y las un adgcua_\do disefio organizacional C Regular:
< diversas organizacional, contando - Comunicacién 87.111
8 situaciones que | con un eficiente potencial organizacional -
®) afectan el humano y donde exista _ Bueno:
<§’: desarrollo de sinceridad. - Innovacion 112-136
= sus labores - Liderazgo
o (Ministerio de Para medir el clima Potencial - Recompensa
Salud, 2011) organizacional se utilizé un h - Confort
) ) umano
cuestionario que fue
adaptado del que utilizé el
MINSA.
VARIA DEFINICION DEFINICION 2 ESCALA DE
DIME DICADORE 2
BLE CONCEPTUAL OPERACIONAL IMENSION INDICADORES MEDICION
Es el Es la forma de ver - Direcciony
comportamiento como el personal de organizacién ordinal
de la persona en una organizacion se - Planificacion
el puesto donde desempefia en el ) s,
desarrolla sus cumplimiento de sus B Supervision y Muy
actividades, cuyo | funciones Gestion control' ) deficiente:
desempefio se encomendadas y que administrativa | - Conocimiento del :
encuentra es de acuerdo a la cargo 30-52
influenciada por gestion administrativa - Buen usoy Deficiente:
. diversos factores | que se realiza, manejo de 53-75
é que determinan e | teniendo en cuenta la equipos R lar:
o incentivan el toma de decisiones T d eguiar:
g esfuerzo del del personal, asi ) dorr.]a_ € 76-98
— individuo en la también como es la Toma de Cemsm;ngs to d Eficiente:
ZCZD organizacion proactividad de cada decisi ) | umplimiento de 99-120
w (Chiavenato, trabajador, en ecisiones as normas
a . ) - Calidad de
S 2011) especial cudles son trabaio
L sus valores laborales. J —
v - Cumplimiento de
e Para medir el Proactividad | _ :iiscgﬁ\tlzs
desempefio laboral - Oportunidad
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECION DE DATOS

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del clima

organizacional en el Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas — Norte “Dr.

Luis Pinillos Ganoza” (IREN Norte). Tenga en cuenta que su opinion, servird y

permitira mejorar la gestion de su organizacién de salud.

Antes de responder, considerar lo siguiente:

El cuestionario es an6nimo y confidencial.

Es importante responder de manera franca y honesta

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion,

puede pensar en los ultimos tres meses de trabajo.

Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar por cada uno de los

enunciados. Marque una X dentro del casillero de la opcion seleccionada.

Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3), Siempre (4)

Sexo

Edad

( )Femenino [ ( )Masculino

Profesién

Condicién

( ) Nombrado | ( ) Contratado

Tiempo trabajando

En la institucion:

| En el puesto actual:

No

ITEMS

Nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.

necesito.

Los compainieros de trabajo de otras areas o servicios me ayudan cuando los

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

hacer.

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.

(o210 NS 2 I I ~ N B O B S}

Me rio de las bromas que hacen mis companieros.
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Estoy comprometido con mi organizacién, que pertenece a salud.

8 Me interesa el desarrollo de mi organizacion que pertenece a salud.

9 Cuando estoy reunido con mis compafieros de trabajo me gusta estar
sonriente.

10 Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion que
pertenece a salud.

11 | Mijefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decision.

12 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

13 | Lo que hago en el trabajo me sale perfecto.

14 | Los beneficios que recibo por mi labor profesional son adecuados.

15 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

16 | Las tareas que desempeno corresponden a mi funcion.

17 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi
organizacion.

18 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

19 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.

20 | Acepto criticas constructivas ante cualquier error que cometa.

21 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

22 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

23 | Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas

24 Es reconfortante para mis compafieros de trabajo, que sus nuevas ideas sean
consideradas.

25 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

26 | Mi jefe estd disponible cuando se le necesita.

27 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacion.

28 | Estoy convencido que la honradez es fundamental en un equipo de trabajo.

29 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.

30 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.

31 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

32 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

33 | La veracidad es parte de mi formacioén personal y profesional.

34 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

GRACIAS
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Nombre:

Cuestionario para medir el clima organizacional en el IREN Norte, 2021.

Autor:

Autor: MINSA 2011

Adaptado: Rocio del Pilar Reyes Alva
Objetivo:

Identificar el nivel del clima organizacional del IREN Norte, 2021.

Normas:

Es fundamental que, al contestar, el trabajador, sea objetivo, honesto y
sincero con sus respuestas, de tal forma que se pueda obtener informacion
real.

Tener en cuenta el tiempo brindado por el llenado en cada uno de los

cuestionarios.

Usuarios (muestra):

El total de participantes es de 82 colaboradores entre, médicos y enfermeras
(os), que laboran en el IREN Norte, 2021.

Unidad de anélisis:

Médicos y enfermeras (os) del IREN Norte, 2021

Modo de aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en 34 items, con una escala de
uno, dos, tres, y cuatro puntos por cada item.

Los trabajadores deben de desarrollar el cuestionario en forma individual,
consignando los datos de acuerdo a las instrucciones para su desarrollo de
dicho instrumento de evaluacion.

El tiempo de la aplicacion del cuestionario sera aproximadamente de unos

20 minutos y los materiales a emplearse son un boligrafo o lapiz.

Estructura

El cuestionario de la variable Clima organizacional fue estructurado como items

0 enunciados en base a las teorias, definiciones y relacionados a las

dimensiones e indicadores de la variable en mencion, en donde quedo
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estructurado de la siguiente manera: Cultura de la organizacion: tres

indicadores con diez items; Disefio organizacional: cuatro indicadores con once

items; Potencial humano: cuatro indicadores con 13 items;

Escala de medicién:

9.1. Escala general de la variable: Clima organizacional

Intervalo Nivel

34 - 60 Muy malo
61- 86 Malo
87-111 Regular
112 - 136 Bueno

9.2.Escala especifica (por dimensién):

Dimension Intervalo Nivel
10-17 Muy malo
Cultura de la 18- 25 Malo
organizacion
26 - 33 Regular
34 -40 Bueno
Dimension Intervalo Nivel
11-29 Muy malo
Disefio 20-28 Malo
Organizacional 29 - 36 Regular
37-44 Bueno
Dimension Intervalo Nivel
13- 22 Muy malo
23 -32 Malo
Potencial humano
33-42 Regular
43 - 52 Bueno
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9.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Siempre =4
Casi siempre =3
A veces =2
Nunca =1

10. Validacién y confiabilidad:

La validez del instrumento se realizé por siete expertos en el tema, utilizado la
validez de contenido con Coeficiente de Aiken, con los criterios: Redaccion,
Pertinencia, Coherencia, Adecuacion y Comprension. El resultado de los expertos:
tiene un coeficiente de Aiken igual a 1, es decir, los expertos coincidieron en
reconocer que fue un instrumento valido y congruente con la investigacion (Anexo
4).

La confiabilidad se realizd a través de una muestra piloto de 17 participantes
usando el Coeficiente Alfa de Cronbach y se procesd6 mediante el software
estadistico SPSS V25. Con respecto a los valores del coeficiente del Alfa de
Cronbach, George & Mallery, (2019) infiere que: (1) valores menores a 0,5 significa
un grado de confiabilidad no aceptable; (2) valores entre 0,5 y 0,6 significa que el
grado de fiabilidad es pobre; (3) valores entre 0,6 y 0,7 significa que el grado de
confiabilidad es aceptable; (4) valores entre 0,7 y 0,8 significaria que el grado de
confiabilidad es muy aceptable; (5) valores entre 0,8 y 0,9 indicaria que el grado de
confiabilidad es bueno, y (6) valores mayores a 0,9 seria un grado de confiablidad
excelente.

Los resultados encontrados de confiabilidad para el cuestionario referido al clima
organizacional fue a = 0,889 siendo la fiabilidad BUENO. Para las 3 dimensiones:
Cultura de la organizacion fue a = 0,811 siendo la fiabilidad BUENA, Diseno
organizacional fue a = 0,839 siendo la fiabilidad BUENA, Potencial humano fue a =
0,810 siendo la fiabilidad BUENA. (Anexo 5)
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del desempeio
laboral en el Instituto Regional de Enfermedades Neoplasicas - Norte “Dr. Luis
Pinillos Ganoza” (IREN Norte). Tenga en cuenta que su opinidn, servira y permitira
mejorar la gestion de su organizacion de salud.
Antes de responder, considerar lo siguiente:

- El cuestionario es anénimo y confidencial.

- Es importante responder de manera franca y honesta

- Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en la organizacion,

puede pensar en los ultimos tres meses de trabajo.
- Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar por cada uno de los

enunciados. Marque una X dentro del casillero de la opcion seleccionada.

Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3), Siempre (4)

Nunca
A veces

Sexo Edad
( )Femenino | ( ) Masculino
Profesion Condicion
( ) Nombrado | ( ) Contratado

Tiempo trabajando

En la institucion: | En el puesto actual:
ITEM

N®

Casi siempre

Siempre

Realiza excelente organizacion del trabajo; delega de manera eficiente
funciones a su personal.

2 Muestra interés en promover el desarrollo del personal a su cargo

3 Organiza el trabajo sin priorizar las actividades en funcion a los recursos con
los que cuenta

Elabora, ejecuta y evalua su propio trabajo; asi como del personal a su cargo
de acuerdo a una buena planificacion.

Racionaliza adecuadamente los recursos asignados para su maximo
aprovechamiento.

6 Asigna tareas con instrucciones claras y precisas para asegurar el
cumplimiento de los programas establecidos en el POI.
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Evalta continuamente los avances y logros de los programas establecidos en

7 | erpol.

8 Muestra un aceptable nivel de direccion y organizacion, al distribuir de manera
adecuada las tareas al personal a su cargo.

9 Siempre atento y cuidadoso con el buen funcionamiento de las maquinas y
herramientas que se utilizan en la institucion.

10 No muestra preocupacion alguna por el mantenimiento de las maquinas de la
institucion, por lo que continuamente se reportan fallas

11 Define con claridad los problemas y decide oportunamente la solucién de los
mismos.

12 | Se limita a detectar los problemas, sin plantear alternativas de solucién

13 Cumple con las normas generales y especificas de la institucion (Reglamento
Interno de Trabajo, Procedimientos, Instructivos y otros)

14 Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo error que no son
significativos.

15 | Los trabajos que realiza siempre son revisados de manera permanente.

16 Logra los objetivos y metas establecidos en el Plan Operativo Institucional.

17 Lograr las metas establecidos en el Plan Operativo Institucional no es de su
incumbencia.

18 | Actla espontaneamente sin necesidad de instrucciones y supervision.

19 | Genera nuevas soluciones ante los problemas de trabajo con originalidad.

20 Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas veces antes de
lo fijado.

21 Presenta disculpas por la entrega de los trabajos con posterioridad a la fecha
fijada aduciendo falta de tiempo.

29 Siempre esta dispuesto a ayudar en la realizacion del trabajo y lo hace de
manera espontanea.

23 Manifiesta disposicion a prestar su ayuda en la realizacion del trabajo en virtud
a una orden impartida.

24 | Cumple oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas.

o5 Realiza aportes importantes para mejorar el trabajo siguiendo formas para
alcanzar los objetivos institucionales.

26 Usa adecuadamente la informacién que, por las funciones que desempena,
debe conocer y guardar reserva.

27 Sabe diferenciar la informacion, pero comunica de forma distorsionada
provocando conflictos.

8 Muestra amabilidad, manteniendo equilibrio emocional y buenos modales con
todos.

29 Fomenta el trabajo en equipo, preocupandose por las necesidades de sus
compainieros de trabajo.

30 Facilita la comunicacion al permitir un ambiente de franqueza, serenidad y

respeto.

GRACIAS
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO

LABORAL

Nombre:

Cuestionario para medir el Desempeno Laboral en el IREN Norte, 2021.

Autor:

Autor: MINSA 2008

Adaptado: Rocio del Pilar Reyes Alva
Objetivo:

Identificar el nivel del desempeno laboral del IREN Norte, 2021.

Normas:

Es fundamental que, al contestar, el trabajador, sea objetivo, honesto y
sincero con sus respuestas, de tal forma que se pueda obtener informacion
real.

Tener en cuenta el tiempo brindado por el llenado en cada uno de los

cuestionarios.

Usuarios (muestra):

El total de participantes es de 82 colaboradores entre, médicos y enfermeras
(os), que laboran en el IREN Norte, 2021.

Unidad de anélisis:

Médicos y enfermeras (os) del IREN Norte, 2021

Modo de aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en 30 items, con una escala de
uno, dos, tres, cuatro puntos por cada item.

Los trabajadores deben de desarrollar el cuestionario en forma individual,
consignando los datos de acuerdo a las instrucciones para su desarrollo de
dicho instrumento de evaluacion.

El tiempo de la aplicacion del cuestionario sera aproximadamente de unos

20 minutos y los materiales a emplearse son un boligrafo o lapiz.

Estructura

El cuestionario de la variable Desempeno Laboral fue estructurado como items

0 enunciados en base a las teorias, definiciones y relacionados a las

dimensiones e indicadores de la variable en mencion, en donde quedo

92



estructurado de la siguiente manera: Gestidon administrativa: cinco indicadores

con diez items; Toma de decisiones: tres indicadores con cinco items;

Proactividad: tres indicadores con seis items; Valores laborales: cuatro

indicadores con nueve items.

. Escalade medicion:

9.1. Escala general de la variable: Desempefio Laboral

Intervalo Nivel
30 - 52 Muy Deficiente
53-75 Deficiente
76 - 98 Regular
99-120 Eficiente
9.2. Escala especifica (por dimension):
Dimensién Intervalo Nivel
10-17 Muy Deficiente
Gestion administrativa 18-25 Deficiente
26 - 33 Regular
34-40 Eficiente
Dimensioén Intervalo Nivel
5-8 Muy Deficiente
9-12 Deficiente
Toma de decisiones
13-16 Regular
17-20 Eficiente
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Dimensién Intervalo Nivel
6-10 Muy Deficiente
11-15 Deficiente
Proactividad
16 - 20 Regular
21-24 Eficiente
Dimensién Intervalo Nivel
9-15 Muy Deficiente
16 - 22 Deficiente
Valores laborales
23-39 Regular
30 - 36 Eficiente

9.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Siempre =4
Casi siempre =3
Casi nunca =2
Nunca =1

10. Validacién y confiabilidad:

La validez del instrumento se realizd por cinco expertos en el tema utilizado la
validez de contenido con Coeficiente de Aiken, con los criterios: Redaccion,
Pertinencia, Coherencia, Adecuacion y Comprension. El resultado de los expertos:
tuvo un coeficiente de Aiken igual a 1, es decir, los expertos coincidieron en
reconocer que fue un instrumento valido y congruente con la investigacion (Anexo
6).

La confiabilidad se realiz6 a través de una muestra piloto de 17 participantes
usando el Coeficiente Alfa de Cronbach y se procesé mediante el software
estadistico SPSS V25. Con respecto a los valores del coeficiente del Alfa de

Cronbach, George & Mallery, (2019) infiere que: (1) valores menores a 0,5 significa
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un grado de confiabilidad no aceptable; (2) valores entre 0,5 y 0,6 significa que el
grado de fiabilidad es pobre; (3) valores entre 0,6 y 0,7 significa que el grado de
confiabilidad es aceptable; (4) valores entre 0,7 y 0,8 significaria que el grado de
confiabilidad es muy aceptable; (5) valores entre 0,8 y 0,9 indicaria que el grado de
confiabilidad es bueno, y (6) valores mayores a 0,9 seria un grado de confiablidad

excelente.

Los resultados encontrados de confiabilidad para el cuestionario referido a la
variable desemperio laboral fue a = 0,891 siendo la fiabilidad BUENA. Para las 4
dimensiones: Gestion administrativa fue a = 0,874 siendo la fiabilidad BUENA,
Toma de decisiones fue a = 0,864 siendo la fiabilidad BUENA, Proactividad fue a =
0,894 siendo la fiabilidad BUENA, Toma de decisiones fue a = 0,864 siendo la
fiabilidad BUENA, Gestidon administrativa fue a = 0,838 siendo la fiabilidad BUENA.
(Anexo 7)
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ANEXO 3: VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS PARA MEDIR
LAS VARIABLES

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacién, le hacemos llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacién sobre Clima
Organizacional en el IREN Norte Truijillo, 2021. Por lo que le pedimos tenga a bien
evaluar el instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en la escala

valorativa que alcanzamos, con los criterios de validacién de contenido:

a) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr

con claridad y precision el uso del vocabulario técnico.
b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion logica en base a
la relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador;

el indicador y el item; el item y la opcion de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el

nivel de preparacion o desempeno del entrevistado.

e€) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda:
A = 1. Bueno (se acepta el item)

B = 0: Deficiente (se rechaza el item)

ESTAREMOS MUY AGRADECIDOS DE USTED
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: Cultura de la organizacién

OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO
P
z 5 5 3 \% OBSERVACIONES
INDICADORES TEMS o o 2 | 2| 5| 2
= 8 z @ S [od
wn g () <D( E % 8 %
g8 |s e | & | & | 8] g | 8
c |2 |'m €
5|2 | |9 B IABIABAB |A|B
Z | O |»
Conflict . Puedo contar con mis compafieros de trabajo
ontiicto y cuando los necesito.
cooperacion
. Los compafieros de trabajo de otras areas o
servicios me ayudan cuando los necesito.
. Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud.
. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad
Motivacion de hacer lo que mejor sé hacer.
. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.
. Me rio de las bromas que hacen mis
companeros
. Estoy comprometido con mi organizacién que
pertenece a salud.
Identidad . Me interesa el desarrollo de mi organizacion

que pertenece a salud.

. Cuando estoy reunido con mis compafieros de

trabajo me gusta estar sonriente
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10.

Mi contribucion juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion que pertenece a salud.

DIMENSION 2: Disefio organizacional

Toma de
decisiones

11.

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision.

12.

En mi organizacién participo en la toma de
decisiones.

13.

Lo que hago en el trabajo me sale perfecto.

Remuneracion

14.

Los beneficios que recibo por mi labor
profesional son adecuados.

15.

Mi remuneracioén es adecuada en relacién con
el trabajo que realizo.

Estructura

16.

Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion.

17.

Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion.

Comunicacion
organizacional

18.

Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo.

19.

Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.

20.

Acepto criticas constructivas ante cualquier
error que cometa

21.

Presto atencion a los comunicados que emiten
mis jefes.

DIMENSION 3: Potencial humano

Innovacién

22.

La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion.

23.

Mis companeros de trabajo toman iniciativas
para la solucién de problemas.
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24.

Es reconfortante para mis compafieros de
trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.

25.

Mi institucién es flexible y se adapta bien a los
cambios.

Liderazgo

26.

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

27.

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion.

28.

Estoy convencido que la honradez es
fundamental en un equipo de trabajo

Recompensa

29.

Existen incentivos laborales para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo.

30.

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

31.

Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa

Confort

32.

En términos generales me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo.

33.

La veracidad es parte de mi formacion personal
y profesional

34.

La limpieza de los ambientes es adecuada.
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del - - ; N
Instrumento Cuestionario de Clima Organizacional
Objetivo del Medir el nivel del clima organizacional en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.

Nombres y Apellidos MARIEL DEL ROCIO CHOTON .
del Experto CALVO DNI'N® | 18174540

Titule Profesional LICENCIADO EN ESTADISTICA Celular | 995366459

Direccion domiciliaria

Jr. José Marti N° 1373 — La Esperanza

Grado Académico

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

. Lugar y
Firma fecha
d«d@éﬁ_é;y_
FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:
Nombre.det Cuestionario de Clima Organizacional
Instrumento
Objetivo del Medir el nivel del clima organizacional en el IREN Norte, 2021.
instrumento
Aplicado a
la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo 2021.
participante
Nombres y
Apellidos AMALIA ELIZABETH UCEDA PEREZ DNI N° | 40937651

del Experto

Thulo ABOGADO Celular | 948929287
Profesional

Direcciéon

domiciliaria MZ |1 LOTE 11 URB. HUERTA BELLA

Grado DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Académico

TRUJILLO 23 DE
Firma Lugar y fecha MAYO 2021
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del . : s
instrumento Cuestionario de Clima Organizacional
Objetivo del Medir el nivel del clima organizacional en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.

Nombres y Apellidos | ./.,. 1 = 5 .
del Experto oleide-MNeg Camon  JemeH DNIN® | j5:)635%

Titulo Profesional Licerscoe @ Enfprmes Celular | 222959y

Direccion domiciliaria |, .., 5.0 077995 i gl Sol

Grado Académico Dactor an Gedon 15 l,l,w7 Gabermob: hdd

Firma Bear

Lugary
fecha

T 'j”’, 2Y demey D

o

el 20U

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombee.del Cuestionario de Clima Organizacional
Instrumento
Objetivo del Medir el nivel del clima organizacional en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.

Nombres y Apellidos (Chawlo Jed Pilay .
del Experto Puqua. Setura DNIN® | 4386 1533

\-) 4
Titulo Profesional | Jic. o @stadlelina Celular |9yo(3 4382,

Direccién domiciliaria /E\G Cuer o ua Saala cvdt #1412 b &l Yolino

Grado Académico e A ealtade

Firma l

Lugary
fecha

'f“d.-m 25 de 318,, 203
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del . . . .

Instrumento Cuestionario de Clima Organizacional
Objetivo del Medir el nivel del clima organizacional en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra
participante

Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo 2021.

Nombres y Apellidos
del Experto

Eduardo Javier Yache Cuenca

DNI N°® [ 41645161

Titulo Profesional

Ing. Estadistico
Lic. Administracién

Celular | 948669959

Direccion domiciliaria

Calle Los Pinos Mz 38 Lt 3B La Rinconada, Trujillo.

Grado Académico

Doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad

Firma

COLEGIO DE ESTADISTICOS DEL PERU
Eomaid sﬁ:ﬁw | Lugary
Gk,
= fecha

Ing. Edsbhardo Jatier Yache Cuence
.‘ gﬁcmgwu

Trujillo
20/05/2021

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

I::::‘::r:'lee?:; Cuestionario de Clima Organizacional
Objetivo del Medir el nivel del clima organizacional en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra
participante

Profesionales que laboran &n el IREN Norte, Trujillo

2021.

Nombres y Apellidos
del Experto

Fidel Ernesto Crisanto Gomez

DNIN°® | 01119425

Titule Profesional

Licenciado en Antropologia Social

Celular | 951651896

Direccion domiciliaria

Jr. Manco Inca N* 176 Urbanizacién 9 de Abril- Tarapoto

Grado Académico

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Firma

P Lugary

fecha

Tarapoto, 27 de
mayo 2021.
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

| Itln:t':‘:r:;gte; Cuestionario de Clima Organizacional
Objetivo del Medir el nivel del clima organizacional en el IREN Norte,
instrumento 2021.
Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021. 7
Nombres y Apellidos Walls, $eclic Clumun. Lafarf °
del Experto DNIN 1381102 |
Titulo Profesional IO TN Celular 93756 3,¢
Direcci6én domiciliaria _ ) #ita,
Av Cesar Jaldyo 1¢)7 Urb Jees

Grado Académico “Doctor en Geotiow [Poblica 9 Mu«.&lal.o?

Trojili

ST ugar
Firma gf% Lfe?:hay 2 5‘/ Mouyo /.w.z ]
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacién sobre Desempefio
Laboral en el IREN Norte Trujillo, 2021. Por lo que le pedimos tenga a bien evaluar
el instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en la escala valorativa que

alcanzamos, con los criterios de validacion de contenido:

a) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr

con claridad y precision el uso del vocabulario técnico.
b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion logica en base a
la relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador;

el indicador y el item; el item y la opcion de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el

nivel de preparacion o desempeno del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda:

A = 1: Bueno (se acepta el item)

B = 0: Deficiente (se rechaza el item)

ESTAREMOS MUY AGRADECIDOS DE USTED
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: Gestién administrativa

OPCIONES DE CRITERIOS DE VALIDACION DE
RESPUESTA CONTENIDO
P
z 5 5 3 \% OBSERVACIONES
INDICADORES ITEMS o e 2 o S 2
= 8 z & S [od
S < = w O o
2 |1C |2 | 8 5| 5| 8 | 3
s L lw |a 4 o <
c|® |'z |E
s |2 (g |© B A BIJ|ABIJA B |A|B
Z < |0 |»
. Realiza excelente organizacion del trabajo;
delega de manera eficiente, funciones a su
Direccion y personal.

organizacion

. Muestra interés en promover el desarrollo del

personal a su cargo.

. Organiza el trabajo sin priorizar las actividades

en funcién a los recursos con los que cuenta.

Planificacion

. Elabora, ejecuta y evalua su propio trabajo; asi

como del personal a su cargo de acuerdo a una
buena planificacion.

. Racionaliza adecuadamente los recursos

asignados para su maximo aprovechamiento.

Supervision y
control

. Asigna tareas con instrucciones claras y

precisas para asegurar el cumplimiento de los
programas establecidos en el POI.

. Evaluia continuamente los avances y logros de

los programas establecidos en el POI.
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Conocimiento del
cargo

8. Muestra un aceptable nivel de direccion y
organizacion, al distribuir de manera adecuada
las tareas al personal a su cargo.

Buen uso y manejo
de equipos

9. Siempre atento y cuidadoso con el buen
funcionamiento de las maquinas y herramientas
gue se utiliza en la institucion.

10.No muestra preocupacion alguna por el
mantenimiento de las maquinas de la institucion
por lo que continuamente se reportan fallas.

DIMENSION 2: Toma de decisiones

Toma de
decisiones

11.Define con claridad los problemas y decide
oportunamente la solucion de los mismos.

12.Se limita a detectar los problemas, sin plantear
alternativa de solucion.

Cumplimiento de
las normas

13.Cumple con las normas generales y especificas
de la institucion (Reglamento Interno de
Trabajo, Procedimientos, Instructivos y otros).

Calidad de trabajo

14.Generalmente realiza buenos trabajos con un
minimo error que no son significativos

15.Los trabajos que realiza siempre son revisados
de manera permanente.

DIMENSION 3: Proactividad

Cumplimiento de
metas

16. Logra los objetivos y metas establecidos en el
Plan Operativo Institucional.

17. Lograr las metas establecidos en el Plan
Operativo no es de su incumbencia.

18. Actua espontaneamente sin necesidad de
instrucciones y supervision.

Iniciativa 19. Genera nuevas soluciones ante los problemas
de trabajo con originalidad.
20. Entrega sus trabajos en el plazo establecido,
inclusive algunas veces antes de lo fijado.
Oportunidad 21. Presenta disculpas por la entrega de los

trabajos con posterioridad a la fecha indicada
aduciendo falta de tiempo.
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DIMENSION 4: Valores laborales

Colaboracion

22.

Siempre esta dispuesto a ayudar en la
realizacion del trabajo y lo hace de manera
espontanea.

23.

Manifiesta disposicion a prestar su ayuda en la
realizacion del trabajo en virtud a una orden
impartida.

Responsabilidad

24.

Cumple oportuna y adecuadamente con las
funciones encomendadas.

25.

Realiza aportes importantes para mejorar el
trabajo siguiendo formas para alcanzar los
objetivos institucionales.

Confiabilidad y
discrecion

26.

Usa adecuadamente la informacion que por el
puesto o las funciones que desempena debe
conocer y guardar reserva.

27.

Sabe diferenciar la informacioén, pero
comunica de forma distorsionada provocando
conflictos.

Relaciones
interpersonales

28.

Muestra amabilidad, manteniendo equilibrio
emocional y buenos modales con todos.

29.

Fomenta el trabajo en equipo, preocupandose
por las necesidades de sus compafieros de
trabajo

30.

Facilita la comunicacioén al permitir un
ambiente de franqueza, serenidad y respeto.
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del . _ "
Instrumento Cuestionario de Desempeno Laboral
Objetive del Medir el nivel del desempefio laboral en el IREN Norte,
instrumento 2021.
Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.
Nombres y Apellidos MARIEL DEL ROCIO CHOTON .
del Experto CALVO DNIN® | 18174540
Titulo Profesional LICENCIADO EN ESTADISTICA | Celular | 995366459
Direccion demiciliaria Jr. José Marti N° 1373 — La Esperanza
Grado Académico DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
] Lugary
Firma fecha

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Cuestionario de Desempefio Laboral
Instrumento
Objetivo del Medir el nivel del desemperio laboral en el IREN Norte,
instrumento 2021.
Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.
Nombres y Apellidos AMALIA ELIZABETH UCEDA 5
del Experto PEREZ DNI N° | 40937651
Titulo Profesional ABOGADO Celular | 948929287
Direccién domiciliaria MZ | LOTE URB. HUERTA BELLA
Grado Académico DOCTOR EN GESTIONPUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Lugary | Trujillo 23 de mayo
2ol fecha | 2021
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del 5 < e
Sxstrumento Cuestionario de Desempefio Laboral
Objetivo del Medir el nivel del desempeiio laboral en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.

Nombres y Apellidos 3
del E{pe’:to Voiloike Vi Coomes: T t+ DNIN® | (376908

Titulo Profesional Uicaiciode e By frrrord Celular | 9222 eqy
Direccién domiciliaria |A. Ao e §, 000 89w £ So)

Grado Académico Dector o1 Goshon Piblioy —Gobernobildid
. Lugary |-
Firma fe?;hay Troplls, 21 derpo 23
f,‘

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del . x =
Insbumeno Cuestionario de Desempenio Laboral
Objetivo del Medir el nivel del desempenio laboral en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.

Nombres y Apellidos %\éurb et Pilas o
del Experto ape 'L sQura. DNIN° | 3861593

Titulo Profesional

Jic. Uy elta(d5uz"-

Celular | 9yo 1343+82

Direccion domiciliaria

Grado Académico

"%:‘c. Qg(«%ﬁq. Saula cu'n. #HI1Y9-1¥2  urb o) $olmo
\

D(- ev Qduwi wishadou

Firma

L

Lugary 'Txa‘-uo 254 I/t’. 2024

fecha
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del _ . -
Instrumento Cuestionario de Desempenco Laboral
Objetivo del Medir el nivel del desempefio laboral en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra _ .
participante Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo 2021.

Nombres y Apellidos " o
del Experto Eduardo Javier Yache Cuenca DNI N° | 41645161

. . Ing. Estadistico
Titule Profesional Lic. Administracién Celular | 848669959

Direccion domiciliaria

Calle Los Pinos Mz 38 Lt 3B La Rinconada, Trujillo.

Grado Académico

Doctor en Gestion Piblica y Gobernabilidad

Firma

COLEGIO DE ESTADISTICOS DEL PERU
e
Ing. Edibardo Jadier Yache Cuenca fecha
¢ SECHETARIO
COESPE N-428

Trujillo
20/05/2021

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del ] ] "
Instrumento Cuestionario de Desempefio Laboral
Objetivo del Medir el nivel del desempefio laboral en el IREN Norte,
instrumento 2021.

Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.

Nombres y Apellidos ] ) . .
del Experto Fidel Ernesto Crisanto Gomez DNI N® | 01119425

Titulo Profesional Licenciado en Antropologia Social | Celular | 951651896

Direccion domiciliaria

Jr. Manco Inca N° 176 Urbanizacion 9 de Abril- Tarapoto

Grado Académico

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Firma

_/‘.'.':?-:T';'

Lugary
fecha

Tarapoto, 27 de
mayo 2021.
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del . .
Insthiniario Cuestionario de Desempefio Laboral
Objetivo del Medir el nivel del desempeiio laboral en el IREN Norte,
instrumento 2021.

| Aplicado a la muestra Profesionales que laboran en el IREN Norte, Trujillo
participante 2021.

Nombres y Apellidos Welles DNI N°

del Experto Celo Colrmenna Rafsf) LIv1r08)

' Titulo Profesional Licccods en HMabmatien Celular |G7 725 370¢

—

Direccién domiciliaria Av. Carer Vatlyo IY27 k. /&’)“"

Grado Académico | D, for cu Geatign Poblica y Gobrmnddidod
|

: ) Lugar
s ﬁ focha. |11/ 2/0gofeat
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ANEXO 4: VALIDEZ DE AIKEN DEL CUESTIONARIO QUE EVALUA EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

JUECES . Sig. P L
ITEMS CRITERIOS Acuerdos A'('\‘/‘in Di?l'gr?”
314] 5 <0.05
Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Puedo contar con mis
comparieros de trabajo | Coherencia 11 1] 1 7 1 0.008 Vélido
cuando los necesito.
Adecuacion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Comprensioén 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Los compafieros de Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
trabajo de otras areas ) .
o servicios me ayudan Coherencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
cuando los necesito. | A jecyacion 1 1] 1 7 1 0.008 Valido
Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Recibo buen trato en
mi establecimiento de Coherencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
salud.
Adecuacion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Vdlido
Mi centro de labores Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Vaélido
me ofrece la ) .
oportunidad de hacer Coherencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
lo que mejor sé hacer. | 5 yecacion 1] 1] 7 1 0.008 Valido
Comprensioén 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Mi jefe inmediato se Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
preocupa por crear un ) o
ambiente laboral Coherencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
agradable. Adecuacion 1 1] 1 7 1 0.008 valido
Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Me rio de las bromas
que hacen mis Coherencia 11 1 1 7 1 0.008 Valido
comparferos
Adecuacion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Estoy comprometido
con mi organizacion Coherencia 11 1] 1 7 1 0.008 Vélido
que pertenece a salud.
Adecuacion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Comprensioén 1 1 1 7 1 0.008 Valido

112



Me interesa el
desarrollo de mi
organizacion que
pertenece a salud.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Vélido

Cuando estoy reunido
con mis compaferos
de trabajo me gusta
estar sonriente

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Mi contribucién juega
un papel importante en
el éxito de mi
organizacion que
pertenece a salud.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Mi jefe inmediato trata
de obtener informacién
antes de tomar una
decision.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

En mi organizacion
participo en la toma de
decisiones.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Lo que hago en el
trabajo me sale
perfecto.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Vélido

Comprensién

0.008

Valido

Los beneficios que
recibo por mi labor
profesional son
adecuados.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Vélido

Mi remuneracion es
adecuada en relacion
con el trabajo que
realizo.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido
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Comprension

0.008

Valido

Las tareas que
desempenio
corresponden a mi
funcién.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Conozco las tareas o
funciones especificas
que debo realizar en mi
organizacion.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacioén

0.008

Valido

Comprensioén

0.008

Valido

Mi jefe inmediato se
comunica regularmente
con los trabajadores
para recabar
apreciaciones técnicas
0 percepciones
relacionadas al trabajo.

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Vélido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensioén

0.008

Valido

Mi jefe inmediato me
comunica si estoy
realizando bien o mal
mi trabajo.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Acepto criticas
constructivas ante
cualquier error que
cometa

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Presto atencion a los
comunicados que
emiten mis jefes.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Vélido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

La innovacion es
caracteristica de
nuestra organizacion.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Vélido

Comprension

0.008

Valido

Mis compafieros de
trabajo toman
iniciativas para la
solucién de problemas.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido
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Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Es reconfortante para
mis companeros de
trabajo que sus nuevas
ideas sean
consideradas.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Mi institucion es
flexible y se adapta
bien a los cambios.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Mi jefe esta disponible
cuando se le necesita.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Vélido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Nuestros directivos
contribuyen a crear
condiciones adecuadas
para el progreso de mi
organizacion.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Estoy convencido que
la honradez es
fundamental en un
equipo de trabajo

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Existen incentivos
laborales para que yo
trate de hacer mejor mi
trabajo.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Vélido

Mi trabajo es evaluado
en forma adecuada.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensioén

0.008

Valido

Los premios y
reconocimientos son

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Valido
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distribuidos en forma
justa

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

En términos generales
me siento satisfecho
con mi ambiente de
trabajo.

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensioén

0.008

Valido

La veracidad es parte
de mi formacién
personal y profesional

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Vélido

La limpieza de los
ambientes es
adecuada.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido
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ANEXO 5: CONFIABILIDAD DE LOS iTEMS Y DIMENSIONES DEL

CUESTIONARIO QUE EVALUA EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES
TEMS Alfa de
Cultura de la organizacion Cronbach
1 Puedo contar con mis compaferos de trabajo cuando los necesito. 0.639
Los compainieros de trabajo de otras areas o servicios me ayudan
2 X 0.730
cuando los necesito.
3 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 0.740
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé
4 h 0.680
acer.
5 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 0.604
6 Me rio de las bromas que hacen mis compafieros 0.608
7 Estoy comprometido con mi organizacién que pertenece a salud. 0.658
8 Me interesa el desarrollo de mi organizacién que pertenece a salud. 0.772
9 Cuando estoy reunido con mis compafieros de trabajo me gusta estar 0.671
sonriente :
10 Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion 0.789
que pertenece a salud. :
Alfa de Cronbach: a =0,811
La fiabilidad se considera como BUENO
Disefio organizacional
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una
11 decisio 0.708
ecision.
12 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. 0.711
13 | Lo que hago en el trabajo me sale perfecto. 0.67
14 | Los beneficios que recibo por mi labor profesional son adecuados. 0.762
15 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. 0.727
16 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 0.763
17 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi 0.629
organizacion. :
18 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para 0.685
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. :
Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
19 ; 0.677
trabajo.
20 | Acepto criticas constructivas ante cualquier error que cometa 0.777
21 | Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes. 0.722
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Alfa de Cronbach: a =0,839
La fiabilidad se considera como BUENO

Potencial humano

22 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion. 0.757
23 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de 0.690
problemas.
Es reconfortante para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas
24 : 0.728
sean consideradas.
25 | Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios. 0.696
26 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. 0.637
27 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el 0.713
progreso de mi organizacion. :
28 Estoy_ convencido que la honradez es fundamental en un equipo de 0.653
trabajo
29 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. 0.638
30 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada. 0.754
31 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa 0.708
32 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo. 0.768
33 |Laveracidad es parte de mi formacion personal y profesional 0.754
34 | La limpieza de los ambientes es adecuada. 0.745

Alfa de Cronbach: a =0,810
La fiabilidad se considera como BUENO

El valor del instrumento del Coeficiente del Alfa de Cronbach: a =0,889, siendo la
fiabilidad se considera como BUENA.
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ANEXO 6: VALIDEZ DE AIKEN DEL CUESTIONARIO QUE EVALUA EL

DESEMPENO LABORAL

JUECES . Sig. P L
ITEMS CRITERIOS Acuerdos A'('\‘E” D on
3 4 5 <0.05

Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Realiza excelente - - o
organizacion del Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
trabajo; delega de Coherencia 1] 1] 1 7 1 0.008 Valido
manera eficiente,
funciones a su Adecuacién 1 1] 1 7 1 0.008 valido
personal.

Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Valido

Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Muestra interés en Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Vdélido
promover el desarrolio f oo 11 1] 1 7 1 0.008 Valido
del personal a su
cargo. Adecuacién 1 1] 1 7 1 0.008 valido

Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Vdélido

Redaccioén 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Organiza el trabajo sin | Pertinencia 1] 1] 1 7 1 0.008 valido
priorizar las actividades
en funcion a los Coherencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
recursos con los que
cuenta. Adecuacion 1 1 1 7 1 0.008 Viélido

Comprensién 1 1 1 7 1 0.008 Valido

Redaccién 1 1 1 7 1 0.008 Vdlido
Elabora, ejecuta y - - -
evalta su propio Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
trabajo; asi como del . .
personal a su cargo de Coherencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
acuerdo a unabuena | Ajecyacion 1| 1] 1 7 1 0.008 Valido
planificacién.

Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Valido

Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Racionaliza Pertinencia 1] 1] 1 7 1 0.008 Valido
adecuadamente los
recursos asignados Coherencia 11 1 1 7 1 0.008 Vélido
para su maximo
aprovechamiento. Adecuacion 1 1 1 7 1 0.008 Valido

Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Valido

Redaccioén 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Asigna tareas con - - —
instrucciones claras y Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
precisas para asegurar ) L
el cumplimiento de los Coherencia 1 1 1 7 1 0.008 Vaélido
programas Adecuacion 1] 1]+ 7 1 0.008 valido
establecidos en el POL.

Comprension 1 1 1 7 1 0.008 Valido

Redaccion 1 1 1 7 1 0.008 Valido
Evalla continuamente ) ) .
los avances y logros de Pertinencia 1 1 1 7 1 0.008 Valido
los programas . .

R Coh 1 1 1 7 1 0.008 Valid

establecidos en el POI. onerencla aldo

Adecuacion 1 1 1 7 1 0.008 Valido

119



Comprension

0.008

Valido

Muestra un aceptable
nivel de direccion y
organizacion, al
distribuir de manera
adecuada las tareas al
personal a su cargo.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Siempre atento y
cuidadoso con el buen
funcionamiento de las
maquinas y
herramientas que se
utiliza en la institucion.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

No muestra
preocupacion alguna
por el mantenimiento
de las maquinas de la
institucién por lo que
continuamente se
reportan fallas.

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Vélido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Define con claridad los
problemas y decide
oportunamente la
solucion de los
mismos.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Se limita a detectar los
problemas, sin plantear
alternativa de solucion.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Cumple con las
normas generales y
especificas de la
institucion (Reglamento
Interno de Trabajo,
Procedimientos,
Instructivos y otros).

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Vélido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Generalmente realiza
buenos trabajos con un
minimo error que no
son significativos

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Vélido

Comprensién

0.008

Valido

Los trabajos que
realiza siempre son
revisados de manera
permanente.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

120



Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Logra los objetivos y
metas establecidos en
el Plan Operativo
Institucional.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Lograr los metas
establecidos en el Plan
Operativo no es de su
incumbencia.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Actua
espontaneamente sin
necesidad de
instrucciones y
supervision.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Vélido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Genera nuevas
soluciones ante los
problemas de trabajo
con originalidad.

Redaccioén

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Entrega sus trabajos
en el plazo establecido,
inclusive algunas
veces antes de lo
fijado.

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Presenta disculpas por
la entrega de los
trabajos con
posterioridad a la fecha
indicada aduciendo
falta de tiempo.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Vélido

Siempre esta dispuesto
a ayudar en la
realizacion del trabajo
y lo hace de manera
espontanea.

Redaccioén

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Manifiesta disposicion
a prestar su ayuda en
la realizacion del

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Valido
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trabajo en virtud a una
orden impartida.

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Cumple oportuna y
adecuadamente con
las funciones
encomendadas.

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Realiza aportes
importantes para
mejorar el trabajo
siguiendo formas para
alcanzar los objetivos
institucionales.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Vélido

Usa adecuadamente la
informacion que por el
puesto o las funciones
que desempefia debe
conocer y guardar
reserva.

Redaccioén

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprensién

0.008

Valido

Sabe diferenciar la
informacion, pero
comunica de forma
distorsionada
provocando conflictos.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Muestra amabilidad
con todos,
manteniendo equilibrio
emocional y buenos
modales con todos.

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Vélido

Fomenta el trabajo en
equipo, preocupandose
por las necesidades de
sus compaferos de
trabajo

Redaccion

0.008

Valido

Pertinencia

0.008

Valido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

Facilita la
comunicacion al
permitir un ambiente
de franqueza,
serenidad y respeto.

Redaccion

0.008

Vélido

Pertinencia

0.008

Vélido

Coherencia

0.008

Valido

Adecuacion

0.008

Valido

Comprension

0.008

Valido

122



ANEXO 7: CONFIABILIDAD DE LOS iTEMS Y DIMENSIONES DEL

CUESTIONARIO QUE EVALUA EL DESEMPENO LABORAL.

DIMENSIONES
TEM Alfa de
Gestion administrativa Cronbach
y Realiza excelente organizacion del trabajo; delega de manera eficiente,
funciones a su personal. 0.651
2 Muestra interés en promover el desarrollo del personal a su cargo. 0.772
3 Organiza el trabajo sin priorizar las actividades en funcion a los recursos
con los que cuenta. 0.678
Elabora, ejecuta y evalla su propio trabajo; asi como del personal a su
4 e
cargo de acuerdo a una buena planificacion. 0.340
5 Racionaliza adecuadamente los recursos asignados para su maximo
aprovechamiento. 0.744
6 Asigna tareas con instrucciones claras y precisas para asegurar el
cumplimiento de los programas establecidos en el POI. 0.698
7 Evalua continuamente los avances y logros de los programas
establecidos en el POI. 0.745
8 Muestra un aceptable nivel de direccion y organizacion, al distribuir de
manera adecuada las tareas al personal a su cargo. 0.787
9 Siempre atento y cuidadoso con el buen funcionamiento de las
magquinas y herramientas que se utiliza en la institucion. 0.722
10 No muestra preocupacion alguna por el mantenimiento de las maquinas
de la institucién por lo que continuamente se reportan fallas. 0.606
Alfa de Cronbach: a =0,874
La fiabilidad se considera como BUENO
Toma de decisiones
11 Define con claridad los problemas y decide oportunamente la solucién
de los mismos. 0.751
12 | Se limita a detectar los problemas, sin plantear alternativa de solucién. 0.655
13 Cumple con las normas generales y especificas de la institucion
(Reglamento Interno de Trabajo, Procedimientos, Instructivos y otros). 0.742
14 Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo error que no son
significativos 0.762
15 | Los trabajos que realiza siempre son revisados de manera permanente. 0.679
Alfa de Cronbach: a =0,864
La fiabilidad se considera como BUENO
Proactividad
Logra los objetivos y metas establecidos en el Plan Operativo
16 Lo
Institucional. 0.685
17 Lograr los metas establecidos en el Plan Operativo no es de su
incumbencia. 0.666
18 | Actua espontaneamente sin necesidad de instrucciones y supervision. 0.677
19 Genera nuevas soluciones ante los problemas de trabajo con
originalidad. 0.762
20 Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas veces
antes de lo fijado. 0.767
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Presenta disculpas por la entrega de los trabajos con posterioridad a la

21 fecha indicada aduciendo falta de tiempo. 0.639
Alfa de Cronbach: a =0,894
La fiabilidad se considera como BUENO
Valores laborales

Siempre esta dispuesto a ayudar en la realizacion del trabajo y lo hace
22 .

de manera espontanea. 0.600
23 Manifiesta disposicion a prestar su ayuda en la realizacion del trabajo en

virtud a una orden impartida. 0.688
24 | Cumple oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas. 0.725
o5 Realiza aportes importantes para mejorar el trabajo siguiendo formas

para alcanzar los objetivos institucionales. 0.708
26 Usa adecuadamente la informacion que por el puesto o las funciones

que desempefia debe conocer y guardar reserva. 0.786

Sabe diferenciar la informacién, pero comunica de forma distorsionada
27 )

provocando conflictos. 0.757
28 Muestra amabilidad, manteniendo equilibrio emocional y buenos

modales con todos. 0.625
29 Fomenta el trabajo en equipo, preocupandose por las necesidades de

sus comparieros de trabajo 0.665

Facilita la comunicacion al permitir un ambiente de franqueza, serenidad
30

y respeto. 0.706

Alfa de Cronbach: a =0,838
La fiabilidad se considera como BUENO

El valor del instrumento del Coeficiente del Alfa de Cronbach: a =0,891, siendo la
fiabilidad se considera como BUENA.
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ANEXO 8: BASE DE DATOS DE LAS VARIABLES

MATRIZ DE PUNTUACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION CULTURA  DIMENSION DISENO DIMENSION
DE LA ORGANIZACION ORGANIZACIONAL POTENCIALHUMANO

n SUBT NIVEL SUBT NIVEL SUBT NIVEL TOTAL NIVEL
1 29  Regular 26 Malo 35 Regular 90 Regular
2 35 Bueno 35 Regular 40 Regular 110  Regular
3 25 Malo 32  Regular 34  Regular 91 Regular
4 31  Regular 36 Regular 39 Regular 106  Regular
5 24 Malo 32  Regular 30 Malo 86 Malo

6 32  Regular 36  Regular 39 Regular 107  Regular
7 30 Regular 31 Regular 32 Malo 93 Regular
8 28  Regular 28  Malo 32 Malo 88 Regular
9 26  Malo 30 Regular 30 Malo 86 Malo
10 30 Regular 31 Regular 38 Regular 99 Regular
11 29 Regular 30 Regular 32 Malo 91 Regular
12 35 Bueno 31 Regular 38 Regular 104  Regular
13 34 Bueno 29 Regular 35 Regular 98 Regular
14 33  Regular 33  Regular 37 Regular 103  Regular
15 33  Regular 35 Regular 38 Regular 106  Regular
16 32  Regular 37 Bueno 40 Regular 109  Regular
17 33  Regular 34 Regular 40 Regular 107  Regular
18 29  Regular 33  Regular 34  Regular 96 Regular
19 31 Regular 30 Regular 33 Malo 94 Regular
20 26 Malo 30 Regular 37 Regular 93 Regular
21 34 Bueno 35 Regular 43 Regular 112  Bueno
22 35 Bueno 35 Regular 40 Regular 110  Regular
23 36 Bueno 30 Regular 35 Regular 101  Regular
24 29  Regular 37 Bueno 32 Malo 98 Regular
25 30 Regular 34 Regular 38 Regular 102  Regular
26 40 Bueno 44 Bueno 47 Bueno 131  Bueno
27 32  Regular 33 Regular 37 Regular 102  Regular
28 28 Regular 37 Bueno 41 Regular 106  Regular
29 28 Regular 33 Regular 36 Regular 97 Regular
30 29 Regular 32  Regular 39 Regular 100  Regular
31 37 Bueno 36 Regular 47 Bueno 120 Bueno
32 31 Regular 32  Regular 38 Regular 101  Regular
33 28 Regular 32 Regular 28 Malo 88 Regular
34 28 Regular 33  Regular 38 Regular 99 Regular
35 29 Regular 32  Regular 36 Regular 97 Regular
36 33 Regular 34  Regular 36 Regular 103  Regular
37 33 Regular 29  Regular 38 Regular 100  Regular
38 32 Regular 34  Regular 37 Regular 103  Regular
39 29 Regular 29 Regular 28 Malo 86 Malo
40 31 Regular 34 Regular 36 Regular 101  Regular
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41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82

32
30
35
35
35
35
36
29
33
36
36
28
32
29
20
30
40
30
37
36
33
36
39
38
35
37
40
30
25
30
34
25
30
35
38
28
26
28
37
33
32
27

Regular
Regular
Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Regular
Malo
Regular
Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Malo
Regular
Bueno
Malo
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Malo
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular

35
27
32
29
33
36
39
34
32
37
30
30
37
33
27
33
44
33
40
40
35
38
42
36
35
38
44
33
28
29
34
27
33
34
39
38
31
32
37
36
32
30

Regular
Malo
Regular
Regular
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Regular
Malo
Regular
Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Malo
Regular
Regular
Malo
Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular

43
39
38
34
39
37
48
34
32
48
34
38
41
39
33
39
52
39
45
40
39
41
44
52
40
42
52
39
32
36
38
33
39
37
47
43
37
33
40
42
37
33

Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Bueno
Regular
Malo
Bueno
Regular
Regular
Regular
Regular
Malo
Regular
Bueno
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Regular
Malo
Regular
Regular
Malo
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Malo
Regular
Regular
Regular
Malo

110
96
105
98
107
108
123
97
97
121
100
96
110
101
80
102
136
102
122
116
107
115
125
126
110
117
136
102
85
95
106
85
102
106
124
109
94
93
114
111
101
90

Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular
Regular
Malo
Regular
Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Malo
Regular
Regular
Malo
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular
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DIMENSION
GESTION
ADMINISTRATIVA

SUBT NIVEL
31 Regular
34  Eficiente
33 Regular
33  Regular
23 Deficiente
31 Regular
24 Deficiente
31 Regular
37  Eficiente
27  Regular
34  Eficiente
22 Deficiente
32  Regular
30 Regular
31 Regular
33  Regular
31 Regular
30 Regular
28 Regular
30 Regular
33  Regular
29  Regular
29  Regular
33 Regular
29  Regular
36  Eficiente
36  Eficiente
32  Regular
30 Regular
29  Regular
30 Regular
28  Regular
21  Deficiente
29  Regular
32 Regular
35 Eficiente
27  Regular
28  Eficiente
21  Deficiente
28  Regular
33 Regular

MATRIZ DE PUNTUACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DIMENSION
TOMA DE
DECIONES

SUBT NIVEL
16  Regular
16  Regular
16  Regular
17  Regular
13 Deficiente
14  Regular
14  Regular
15  Regular
18  Eficiente
14  Regular
16  Regular
12 Deficiente
16  Regular
16  Regular
17  Regular
17  Regular
14  Regular
16  Regular
17  Regular
15  Regular
18  Eficiente
16  Regular
15  Regular
15  Regular
17  Regular
19  Eficiente
16  Regular
16  Regular
13 Deficiente
15  Regular
17  Regular
19  Eficiente
10 Deficiente
15  Regular
16  Regular
17  Regular
16  Regular
15 Regular
15  Regular
15  Regular
17  Regular

DIMENSION
PROACTIVIDAD
SUBT NIVEL
19  Regular
19  Regular
16  Deficiente
20  Regular
15  Deficiente
20  Regular
16  Regular
19  Regular
23 Eficiente
17  Regular
17  Regular
14  Deficiente
18  Regular
20  Regular
20  Regular
17  Regular
17  Regular
15  Deficiente
19  Regular
19  Regular
15  Deficiente
17  Regular
15  Deficiente
18  Regular
20  Regular
21  Eficiente
16  Deficiente
20  Regular
16  Deficiente
18 Regular
18  Regular
18  Regular
13 Deficiente
14  Deficiente
17  Regular
18  Regular
18 Regular
17  Regular
15  Deficiente
17  Regular
20  Regular

DIMENSION
VALORES
LABORALES

SUBT NIVEL
33 Eficiente
34  Eficiente
29  Regular
31 Eficiente
21  Deficiente
33 Eficiente
26  Regular
33  Eficiente
36 Eficiente
27  Regular
28  Regular
27  Regular
29  Regular
34  Eficiente
30 Regular
29  Regular
30 Regular
32  Eficiente
31 Eficiente
28  Regular
34  Eficiente
32  Eficiente
32  Eficiente
33  Eficiente
35 Eficiente
33  Eficiente
34  Eficiente
35 Eficiente
26  Regular
36 Eficiente
30 Regular
31 Eficiente
18  Deficiente
32  Eficiente
26  Regular
31 Eficiente
35 Eficiente
32  Eficiente
25  Regular
30 Regular
33  Eficiente

99
103
94
101
72
98
80
98
114
85
95
75
95
100
98
96
92
93
95
92
100
94
91
99
101
109
102
103
85
98
95
96
62
90
91
101
96
92
76
90
103

TOTAL NIVEL

Eficiente
Eficiente
Regular
Eficiente
Deficiente
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Deficiente
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Deficiente
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Deficiente
Regular
Eficiente

127



42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82

29
30
31
37
36
31
30
27
37
33
40
34
27
30
28
40
28
29
27
26
32
32
39
27
33
40
22
28
28
32
28
28
32
34
31
27
32
32
25
28
30

Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Deficiente
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Deficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Deficiente
Regular
Regular

14

Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Deficiente
Regular
Regular
Deficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Deficiente
Regular
Regular
Regular
Regular

Regular
Deficiente
Deficiente
Regular
Regular
Regular
Deficiente
Deficiente
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Deficiente
Regular
Eficiente
Deficiente
Regular
Regular
Eficiente
Deficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Deficiente
Deficiente

31

Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Eficiente
Deficiente
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular

90
91
91
107
106
101
90
85
108
111
114
106
89
91
85
120
85
89
87
84
97
105
108
96
95
120
65
85
87
93
85
85
101
108
102
88
92
104
88
87
89

128

Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Deficiente
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Eficiente
Eficiente
Eficiente
Regular
Regular
Eficiente
Regular
Regular
Regular



ANEXO 9: VALIDEZ DE CONSTRUCTO DE LOS INSTRUMENTOS

Constructo del instrumento: Clima organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,749
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1407,592
Bartlett gl 561

Sig. ,000

Teniendo como resultado una medida de KMO de 0,749 y una prueba de Bartlett

menor a 0.1 se considera aceptable.

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado

Autovalores iniciales de la rotacion

Compo % de % % de %
nente Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 9,012 26,506 26,506 3,744 11,011 11,011
2 3,370 9,911 36,416 3,529 10,381 21,392
3 2,398 7,052 43,469 3,030 8,912 30,303
4 1,757 5,167 48,635 2,140 6,295 36,598
5 1,580 4,646 53,282 2,137 6,285 42,883
6 1,435 4,221 57,503 2,091 6,150 49,033
7 1,344 3,953 61,456 2,022 5,946 54,979
8 1,219 3,586 65,042 1,940 5,705 60,685
9 1,167 3,433 68,475 1,865 5,485 66,170
10 1,010 2,970 71,445 1,794 5,275 71,445
11 ,927 2,725 74,170

12 ,855 2,515 76,685

13 ,786 2,312 78,997

14 ,696 2,046 81,043

15 ,665 1,955 82,997

16 ,575 1,690 84,687

17 ,546 1,605 86,292

18 ,490 1,441 87,733

19 471 1,384 89,117

20 ,447 1,314 90,431

21 ,433 1,272 91,703
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22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34

,400
373
314
288
250
214
210
,164
,159
135
119
113
,081

1,176
1,097
924
848
737
628
618
481
468
398
351
334
237

92,879
93,976
94,900
95,748
96,485
97,113
97,731
98,212
98,680
99,078
99,429
99,763
100,000

Método de extraccion:

El criterio que se usa para determinar los factores son aquellos que tienen
autovalor mayor que 1 (3,744; 3,529; 3,030; 2,140; 2,137; 2,091; 2,022; 1,940;

analisis de componentes principales.

1,865; y 1,794) y el tanto por ciento que explica en el total es de 71,445 cantidad

razonable.
Matriz de componente rotado?
Componente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8 ,784 ,025 121,095 ,269 ,083 ,161 -,086 -,143 -,145
33 147 ,017 ,027 ,074 -,032 -230 ,044 ,194 ,201 ,028
7 728,070 -027 ,160 ,172 ,185 ,138 -072 -018 ,072
21 722 ,121 300 -,010 -,104 ,016 -,089 ,135 ,049 ,096
20 ,589 ,296 -,059 -096 ,282 ,292 ,086 -,090 ,190 -,132
28 578  ,235 -,012 -274 ,080 -013 -001 ,025 ,065 -467
17 ,548 -,105 -,188 ,301 ,159 -106 -,065 ,355 ,339 ,218
11 ,080 , 757 ,029 ,215 ,058 -,049 ,155 ,072 ,089 ,193
26 ,082 , 748 ,154 104 ,127 ,110 -,068 ,170 ,072 -,085
5 ,051 615 ,018 515 ,072 ,045 ,183 ,159 ,092 ,026

,173 580 ,259 -123 ,176 -,124 ,189 ,424 266 122
4 ,192 551 ,314 ,003 ,007 ,140 ,276 ,065 -092 ,015
27 ,200 ,207 833 ,141 -,003 ,082 -071 -004 ,031 ,046
25 ,034 407 647 254 292 ,093 ,079 -,022 ,180 ,009
29 -,006 -244 552 325 ,041 ,296 ,252 -019 ,086 ,191
23 -006 ,180 ,502 ,106 ,253 -,102 ,178 ,239 ,342 217
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19
18
22

10
34
14
12

13
15

,195
-,025
,181
,149
,438
,066
,010
,027
,192
,022
,118
,099
,119
-,043
212
-,033
,036
-,004

,388
,303
,013
,105
,063
,057
,032
319
,074
,213
,426
,224
,231
,359
147
,154
,167
,040

241
255
324
147
,095
,041
326

-,073
298

-,081
,040

-,041
347
280
129
533
,100
216

692
589
527

-,058
,006
162

-,169
144

-,068
189
130
049
141
314
118

-,008
058

-,091

-,073
,006
,045
,785
,678
,060

-,049
,359

-,025
,326

-,168
,063
,266
,323
,238
,054
211

-,262

,025
,030
439
-,016
,089
714
,684
,391
-,081
-,083
,142
,273
,080
,278
,083
,167
,153
,388

,011
,105
114
,091
,059
-,175
,116
,350
,755
,663
,495
,056
,396
,108
,101
,105
,159
,000

-,122
384
083
072
185
201
074

-,040
287

-,009

-,048
789
503
382

-,046
195

-,053
173

,056
-,050
326
254
-,001
-,023
168
,040
209
-,002
283
,069
-,209
158
741
575
-,070
316

-,048
,033
,076
,001
102
061
402
075
116
157

-,371

-,033
,029
,097

-,051
,092
746
619

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 14 iteraciones.
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Constructo del instrumento:

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado
Bartlett gl
Sig.

Desempeiio laboral

,786
1420,725
435

,000

Teniendo como resultado una medida de KMO de 0,786 y una prueba de Bartlett

menor a 0.1 se considera aceptable.

Varianza total explicada

Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion
Compo % de %
nente Total varianza acumulado Total % de varianza % acumulado
1 10,137 33,791 33,791 5,642 18,807 18,807
2 2,513 8,377 42,169 4,501 15,003 33,810
3 2,346 7,819 49,988 2,183 7,278 41,087
4 1,511 5,038 55,025 2,148 7,161 48,249
5 1,328 4,427 59,452 2,021 6,735 54,984
6 1,235 4,117 63,569 1,934 6,447 61,431
7 1,146 3,822 67,391 1,788 5,960 67,391
8 ,961 3,202 70,593
9 ,925 3,084 73,678
10 ,905 3,015 76,693
11 ,833 2,776 79,469
12 ,745 2,484 81,953
13 ,596 1,988 83,940
14 ,552 1,839 85,779
15 ,528 1,760 87,539
16 ,487 1,622 89,161
17 ,440 1,466 90,627
18 ,379 1,263 91,890
19 ,367 1,225 93,115
20 ,309 1,029 94,144
21 ,290 ,966 95,110
22 ,253 ,843 95,953
23 ,228 ,762 96,715
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24
25
26
27
28
29
30

,212
,190
,160
,143
, 116
,093
,071

,708
,634
,532
477
,386
,310
,238

97,423
98,057
98,589
99,066
99,452
99,762
100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

El criterio que se usa para determinar los factores son aquellos que tienen

autovalor mayor que 1 (5,642; 4,501; 2,183; 2,148; 2, 021; 1,934; y 1,788) y el

tanto por ciento que explica en el total es de 67,391 cantidad razonable.

Matriz de componente rotado?

Componente
1 2 3 4 5 6 7
6 ,814 -,018 ,173 ,043 ,238 ,110 ,034
11 172 ,216 ,199 ,017 ,130 ,050 -,038
7 ,760 -,088 ,268 ,155 ,062 ,041 -,086
4 724 ,331 ,087 -,016 -,190 ,019 ,163
19 ,719 ,305 ,069 ,190 -,023 -,088 ,193
5 ,676 ,329 ,044 -,064 -,046 ,148 ,187
15 ,594 ,098 ,075 ,190 179 -,261 ,202
8 ,573 ,255 ,149 ,391 -, 174 ,290 -,129
1 ,538 ,423 ,325 ,217 -,125 ,195 -,089
2 ,517 ,505 -,167 ,130 -,103 ,342 -,105
25 ,492 ,301 ,163 ,399 ,126 -,129 ,020
24 ,106 ,760 214 ,208 ,034 ,095 ,189
20 ,116 717 -,028 ,290 -,055 ,023 -,070
22 ,322 ,693 ,189 ,160 -,042 ,126 ,018
23 ,176 ,643 ,306 -,040 ,022 ,058 -,060
26 ,351 ,610 -,013 ,065 ,148 -, 110 ,406
9 ,155 ,418 ,220 ,237 -, 118 ,378 ,335
21 ,190 ,050 775 ,078 -,132 -,044 -,035
29 ,389 ,373 ,604 113 -,032 ,098 ,107
28 ,228 ,388 ,579 ,043 ,320 ,036 ,164
30 ,288 477 ,522 ,125 ,256 ,094 ,320
16 313 ,108 ,066 797 -,125 ,100 ,087
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14
17
27
10
12
18
3

13

,007
,025
,163
,060
-,005
,228
-,093
,088

,327
-,132
,221
,191
-,046
121
-,091
,487

,081
,008
-,020
,063
-,058
,056
,009
,142

,753
,041
-,168
-,020
,000
,170
-,169
,357

,018
, 791
779
,053
,428
-,251
273
-,003

-,093
-,007
247
,854
, 705
,054
,162
,156

,021
,001
-,012
,059
,285
,662
,605
491

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 7 iteraciones.
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ANEXO 10: MATRIZ DE DATOS

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION DISENO ORGANIZACIONAL

12

TOTAL

90

110

91
106

86
107

93
88
86
99
91
104

98
103
106
109
107

96
94
93

112

110
101

98
102
131

102

106

97
100
120

101

88
99
97
103
100
103

DIMENSION POTENCIAL HUMANO

34

33

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

7

13

11

DIMENSION CULTURA DE LA ORGANIZACION

10

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
24
25

26
27

28
29

30

31

32

88
34

35
36
37

38
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86
101
110

96
105

98
107
108
123

97

97

121

100

96
110
101

80
102

136
102
122

116

107

115

125
126

110

117

136
102

85
95
106

85
102

106
124
109

94
93
114
111
101

90

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52
53
54
55
56
57

58
59

60

61

62
63
64
65
66
67

68
69

70

U

72
73
74
75
76
77

78
79

80

81

82

136



VARIABLE DESEMPENO LABORAL

TOTAL

70
73
68
74
54
69
57

69
82
61

70
50

69
70
71

70
65

64
68
67

70
66
63
70
70
80
72
72
62
66

DIMENSION VALORES LABORALES

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

DIMENSION GESTION ADMINISTRATIVA | DIMENSION TOMA DE DECISIONES | DIMENSION PROACTIVIDAD

10

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
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69
69
46

61

68
74

65

64
54
64

74
65

65

66
78
78
71

64
60
79
80

82
76
65
66
62
88
62

64
62
60

71

75
76

31

32

33

34
35
36
37

38
39
40
41

42
43

44
45
46
47

48
49
50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62
63
64
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65
69
88
48
62

63
65

62
62
73
76
71

64

65

72
61

62
65

65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
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ANEXO 11: MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DEL INFORME DE INVESTIGACION

TITULO DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION: Clima organizacional y desempefio laboral del personal de salud de un Instituto
Especializado de Truijillo en tiempos de COVID-19, 2021

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODOLOGIA RESULTADOS CONCLUSIONES
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DESCRIPCION 1.Se determiné que la
PROBLEMA GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: OBJETIVO GENERAL VARIABLE INDEPENDIENTE Cultura de la DE relacion que existe entre el
organizacion - Conflictoy RESULTADOS clima organizacional y el
¢Cual es larelacién que Existe una relacion Determinar la relacion entre Clima organizacional cooperacion desempefio laboral del
clima organizacional tiene | significativa entre clima clima organizacional y | - Motivacion Tabla 3 personal de salud de un
con desempefio laboral organizacional y desempefio laboral en un DEFINICION CONCEPTUAL - ldentidad Instituto Especializado de
en un Instituto desempefio laboral en un Instituto Especializado de - Eficiencia Tabla 4 Truijillo en tiempos de
Especializado de Trujillo Instituto Especializado de | Trujillo en tiempos de Covid- Son las percepciones que tienen COVID-19, 2021 es
en tiempos de Covid-19, Truijillo en tiempos de 19, 2021. de los integrantes de una Disefio - Tomade Tabla 5 moderada muy significativa,
20217 Covid-19, 2021. organizacion respecto a las organizacional decisiones ala vez, positiva y directa.
OBJETIVOS ESPECIFICOS: condiciones de su ambiente de - Remuneracion CONTRASTACI
PROBLEMAS HIPOTESIS trabajo y las diversas - Estructura ON DE 2.Se identifico que en las
ESPECIFICOS ESPECIFICAS Identificar el nivel del clima situaciones que afectan el - Comunicacion HIPOTESIS variables clima
organizacional y desempefio desarrollo de sus labores organizacional organizacional y el
¢Cual es larelacion que Existe una relacion laboral en un Instituto (Ministerio de Salud, 2011) Tabla 7 desempeiio laboral,
cultura de la organizacién significativa entre cultura Especializado de Trujillo, Potencial - Innovacioén predomina el nivel regular.
tiene con desempefio de la organizacion y 2021. DEFINICION OPERACIONAL humano - Liderazgo Tabla 8 En clima organizacional
laboral en un Instituto desempefio laboral en un Identificar los niveles - Recompensa prevalece el nivel regular
Especializado de Trujillo, Instituto Especializado de correspondientes a cada Desde la perspectiva - Confort con 74%, seguido del nivel
20212 Truijillo, 2021. dimension del clima en un organizacional es el ambiente de Tabla 9 bueno con 19%. Asimismo,
¢Cual es larelacién que Existe una relacion Instituto Especializado de trabajo que debe ser el . en desempefio laboral
disefio organizacional significativa entre disefio Trujillo, 2021. adecuado para lograr la visién y Tabla 10 prevalece el nivel regular
tiene con desempefio de la organizacional con Identificar los niveles objetivos de la organizacion, lo con 60%, seguido de nivel
laboral en un Instituto el desempefio laboral en correspondientes a cada que se consigue teniendo una bueno con 34%.
Especializado de Trujillo, un Instituto Especializado dimension del desemperfio buena cultura de la organizacién Tabla 11
20217 de Trujillo, 2021. laboral en un Instituto en base de un adecuado disefio 3.En la dimensién cultura de
¢ Cual es la relacion que Existe una relacion Especializado de Truiillo, organizacional, contando con un Tabla 12 la organizacion sobresale el
potencial humano tiene significativa entre 2021. eficiente potencial humano y nivel regular con 56%,
con desempefio laboral potencial humano y Determinar la relacion entre donde exista sinceridad. Tabla 13 seguido del nivel bueno con
en un Instituto desempefio laboral en un cultura de la organizacion y Para medir el clima 34%. De igual manera, en la
Especializado de Trujillo, Instituto Especializado de | desempefio laboral en un organizacional se utilizo un Tabla 14 dimension disefio
20217 Truijillo, 2021. Instituto Especializado de cuestionario que fue adaptado organizacional prevalece el
¢Cual es larelacién que Existe una relacion Truijillo, 2021. del que utilizo el MINSA. Tabla 15 nivel regular con 72%, le

clima organizacional tiene
con gestion administrativa
en un Instituto
Especializado de Trujillo,
20217

¢Cual es la relacion que
clima organizacional tiene
con toma de decisiones
en un Instituto

significativa entre clima
organizacional y gestion
ambiental en un Instituto
Especializado de Trujillo,
2021.

Existe una relacion
significativa entre clima
organizacional y toma de
decisiones en un Instituto
Especializado, 2021.

Determinar la relacion entre
disefio organizacional y
desempefio laboral en un
Instituto Especializado de
Trujillo, 2021.

Determinar la relacién entre
Potencial humano y
desempenio laboral en un
Instituto Especializado de
Trujillo, 2021.

Se considero los niveles
siguientes:

Muy malo

Malo

Regular

Bueno

ESCALA DE MEDICION:
Muy malo
Malo

sigue el nivel bueno con
21%. Asimismo, en la
dimension potencial
humano sobresale el nivel
regular con 70%, seguido
del nivel malo con 18%.

4.En la dimension gestion
administrativa sobresale el
nivel regular con 72%
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Especializado de Trujillo,
2021?

¢Cual es larelacién que
clima organizacional tiene
con proactividad en un
Instituto Especializado de
Truijillo, 20217

¢Cual es la relacion que
clima organizacional tiene
con valores laborales en
un Instituto Especializado
de trujillo, 2021?

Existe una relacion
significativa entre clima
organizacional y
proactividad en un
Instituto Especializado de
Trujillo, 2021.

Existe una relacion
significativa entre clima
organizacional y valores
laborales en un Instituto
Especializado de Trujillo,
2021.

Determinar la relacion entre
clima organizacional y gestion
administrativa un Instituto
Especializado de Truijillo,
2021.

Determinar la relacién entre
clima organizacional y toma
de decisiones en un Instituto
Especializado de Trujillo,
2021.

Determinar la relacion entre
clima organizacional y
proactividad en un Instituto
Especializado de Truijillo,
2021.

Determinar la relacion entre
clima organizacional y valores
laborales en un Instituto
Especializado de Trujillo,
2021.

Regular
Bueno

VARIABLE DEPENDIENTE
Desempefio laboral
DEFINICION CONCEPTUAL

Es el comportamiento de la
persona en el puesto donde
desarrolla sus actividades, cuyo
desempefio se encuentra
influenciada por diversos
factores que determinan e
incentivan el esfuerzo del
individuo en la organizacién
(Chiavenato, 2011)

DEFINICION OPERACIONAL

Es la forma de ver como el
personal de una organizacion se
desempenia en el cumplimiento
de sus funciones encomendadas
y que es de acuerdo a la gestion
administrativa que se realiza,
teniendo en cuenta la toma de
decisiones del personal, asi
también como es la proactividad
de cada trabajador, en especial
cuales son sus valores
laborales.

Para medir el desempefio
laboral en el IREN Norte se
utilizé un cuestionario adaptado
de la rubrica que empleo el
MINSA

Se tomo6 en consideracion los
siguientes niveles:

Muy deficiente

Deficiente

Regular

Eficiente

Gestion
administrativa

Direccion y
organizacion
Planificacion
Supervisiony
control
Conocimiento del
cargo

Buen usoy
manejo de
equipos

Toma de
decisiones

Toma de
decisiones
Cumplimiento de
las normas
Calidad de trabajo

Proactividad

Cumplimiento de
las metas
Iniciativa
Oportunidad

Valores
laborales

Colaboracion
Responsabilidad
Confiabilidad y
discrecion
Relaciones
interpersonales

seguido del nivel bueno con
18%. De igual manera, en la
dimension toma de
decisiones sobresale el
nivel regular con 78%,
seguido del nivel bueno con
13%. También, en la
dimension proactividad
sobresale el nivel regular
con 61%, seguido del nivel
malo con 26%. En cambio,
en la dimensién valores
laborales prevalece el nivel
bueno con 50%, seguido del
nivel regular con 46,0%.

5.Se determind que la
relacién que existe entre las
dimensiones de clima
organizacional y las
dimensiones del
desempefio laboral son
moderadas muy
significativas, a la vez,
positivas y directas.
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ANEXO 12: CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO PARA SER PARTICIPANTE EN EL ESTUDIO

La Mg. ROCIO DEL PILAR REYES ALVA, esta realizando un estudio para
“‘Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de salud de un Instituto Especializado de Trujillo, 2021”. Esta
investigacion es conducida por la Universidad Cesar Vallgjo.

Esperamos que participen los Médicos y Enfermeras (0s) del Instituto Regional de
Enfermedades Neoplasicas “Dr. Luis Pinillos Ganoza”- IREN Norte, durante el
periodo del estudio.

Su participacion en este estudio es VOLUNTARIA, y la informacion que usted

proporcione es confidencial, por o que solo lo conoceran los investigadores.

Si acepta participar en el estudio y firma el consentimiento, procedera a registrar
sus respuestas en un cuestionario escrito de Clima Organizacional que consta de
34 preguntas y un cuestionario escrito de desempeno laboral que consta de 30

preguntas. Estos cuestionarios duraran alrededor de 20 minutos cada uno.

No habra ningun beneficio econémico para usted por participar en el estudio, pero
tendra la posibilidad de colaborar para mejorar el clima organizacional y el
desempeno laboral en su Institucion. A través de este estudio se disefnara una
propuesta que permita mejorar el clima organizacional y el desempeiio laboral en

la Institucion.

AL FIRMAR ESTE FORMATO ESTOY DE ACUERDO EN PARTICIPAR
ENFORMA VOLUNTARIA EN LA INVESTIGACION.

Firma del participante
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ANEXO 13: AUTORIZACION DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

@ BleturEmanio
DEL NORTE La LinEnTan

“Ailo del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

il?‘
gé

Moche, 7 de Julio del 2021,
10 nbbl -

Sehora

Dra. Roclo Reyes Alva

Investigadors
Presente.-

ASUNTO : AUTORIZACION A EJECUCION DE PROYECTO DE INVESTIGACION
REF. : Solicitud (02-06-2021)

Tengo a biea dingirme a Usted, para expresarle mi cordsal saludo; assmesmo, mediante el documento
de la referencia usted solicita el permiso para b ejecucidn del proyecto de investigacidn,

En ese sentido, contando con b aprobacién del Comité Institecional de Etica en Investigacion, s¢ AUTORIZA LA
EJECUCION del Proyecto de Investigacién denominado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DE UN INSTITUTO ESPECIALIZADO DE TRUJILLO,
20217, al haber cumplido con los criterios metodoldgicos, linghisticos y requisitos éticos para su
ESTUDIO tipo descriptive transversal

Asimismo, ¢s necesario precisar que, al término de la investigacion, deberd hacer legar un (01) ejemplar
impreso empastado y en formato electronico (CD) del informe final de su trabajo de investigacién, con la
finalidad de incluirlo en la Biblioteca Institucional.

Sin ofro particular, quedo de usted.

Atentamente,

Or. Marco Anidio-Gaivez Villenoeva
DIRECTOR “n: Vibsnueva

e
O TR e WA i
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