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RESUMEN

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021. La
metodologia del estudio fue basica, descriptiva — relacional, cuantitativa y no experimental —
transversal. La poblacion lo conformé 162 colaboradores y la muestra 115 colaboradores, el
instrumento que se utilizé para la recoleccién de datos fue el cuestionario de encuesta, el cual
se validé mediante la técnica juicio de expertos y para su confiabilidad se utiliz6 el Alfa de
Cronbach. La contratacion de hipotesis se hizo considerando el p-valor para una significancia
de 0,05, y la intensidad y sentido de la relacion se determind considerando al coeficiente de
correlacion; obteniéndose como resultados un p-valor de 0,000 y Rho de Spearman 0,582 para
la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral; asi como, para la
relacion de las dimensiones del clima organizacional con el desempefio laboral se obtuvo: un
p-valor de 0,000; y un Rho de Spearman de 0,559 para comunicacion y desempefio laboral, un
Rho de Spearman de 0,424 para conflicto y desempefio laboral, un Rho de Spearman de 0,644
para estructura organizacional y desempefio laboral, un Rho de Spearman de 0,449 para
liderazgo y desempefio laboral. Se concluyd, que existe relacion significativa, directa (positiva)
moderada entre el clima organizacion y sus dimensiones con el desempefio laboral en la
Direccion Sub Regional de Salud de Chota, 2021.

Palabras clave. Clima organizacional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The aim of the research was to determine the relationship between the organizational climate
and the work performance of the workers of the Sub-Regional Health Directorate, Chota 2021.
The study methodology was basic, descriptive - relational, quantitative and non-experimental
- cross-sectional. The population was made up of 162 collaborators and the sample 115
collaborators, the instrument used for data collection was the survey questionnaire, which was
validated through the expert judgment technique and for its reliability Cronbach's Alpha was
used. The contracting of hypotheses was made considering the p-value for a significance of
0.05, and the intensity and direction of the relationship was determined considering the
correlation coefficient; obtaining as results a p-value of 0.000 and Spearman's Rho 0.582 for
the relationship between the variables organizational climate and job performance; as well as,
for the relationship of the dimensions of the organizational climate with work performance, the
following was obtained: a p-value of 0.000; and a Spearman'’s Rho of 0.559 for communication
and job performance, a Spearman's Rho of 0.424 for conflict and job performance, a
Spearman's Rho of 0.644 for organizational structure and job performance, a Spearman’'s Rho
of 0.449 for leadership and job performance. It was concluded that the organizational climate
and its dimensions are significantly related to job performance in the Sub-Regional Health
Directorate of Chota, 2021; and the relationship is direct (positive) moderate between them.

Keywords. Organizational climate, job performance
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<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1. Descripcion del problema

El clima organizacional juega un rol fundamental para las organizaciones, siendo
el punto de partida para la competitividad, no depende Unicamente de las relaciones
internas entre trabajadores, existen otros factores que influyen como las normas internas
gue manejan las organizaciones, la comunicacion, la capacitacion y el seguimiento que
se brinda a los trabajadores segun sus necesidades, las retribuciones y beneficios que se
otorguen (Condor, 2018).

A nivel internacional, muchos organismos han expresado su posicién en relacion
a la importancia de las relaciones interpersonales; y el poder que surge de ellas desprende
a escala global. Como sefiala la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion,
la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2018), en su publicacion Relaciones Humanas de Los
Derechos Humanos, el ser humano es un individuo que no puede vivir fuera de la
sociedad, y la sociedad en su conjunto no puede existir sin la presencia de un grupo de
individuos. En consecuencia, es imposible imaginar una persona que carezca de ese
elemento social necesario para que existan las relaciones interpersonales, asi como para
el desarrollo, la innovacion y la evolucion. Segun Syrjanen (2013), director general de la
empresa de software finlandesa “Futurice” es fundamental lograr la satisfaccion de los
colaboradores. Como resultado, tuvieron que evaluar y modificar sus politicas internas
para crear un clima organizacional agradable, y como resultado, han logrado posicionarse
como una de las mejores empresas para trabajar y gracias a ello, el Great Place to Work

Institute ha elegido como el mejor lugar para trabajar entre todas las pymes de Europa.

A nivel nacional, el término clima organizacional viene siendo un tema de gran
importancia y relevancia para todas las empresas, porque es un tema que abarca
principalmente el capital humano o fuerza de trabajo, ya que las empresas que se dedican
a brindar prestacion de servicios de salud necesitan un buen ambiente y clima laboral,
que les permita mejorar su desempefio laboral y que esto tenga una repercusion positiva
en la institucion. Actualmente, las organizaciones estan experimentando cambios rapidos
como resultado de la necesidad constante de mejorar para mantenerse competitivas en el

mercado, ya que la competencia crece dia a dia (Caicheb, 2018).
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1.2.

El desempefio en el lugar de trabajo es un campo que se ha estudiado durante
mucho tiempo, particularmente en los campos de la psicologia organizacional. La razén
principal por la que las organizaciones estan tan interesadas en estudiar este tema es poder
comprender y explicar una variedad de factores que influyen en el crecimiento y la
eficacia de una empresa; en consecuencia, comprender y explicar el desempefio laboral

es fundamental (Jae et al., 2018).

En el contexto local, en la Direccién Sub Regional de Salud Chota como ente
estatal y generador de puestos laborales para el cumplimiento de metas relacionadas con
la promocién, prevencion, atencién, recuperacion y rehabilitacion de la salud
poblacional, mediante observacion realizada a los diferentes departamentos de este ente
se nota personal desconcertado, el personal no conocen las funciones de su puesto, la
comunicacion solo es escrita, no manejan informacion oficial de manera virtual,
restringiendo la oportunidad en la misma, en la institucion no se toman medidas del
desempefio de los empleados para determinar sus fortalezas y qué tan bien estan
cumpliendo con sus responsabilidades. Hechos que conllevan a reconocer si el clima
organizacional tiene alguna relacion con el desempefio de los trabajadores de dicho
ente. Ante el problema presentado se plantea realizar una investigacion para determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en

la Direccion Sub Regional de Salud Chota.
Formulacion del problema
1.2.1. Pregunta general

¢Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores, en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2021?
1.2.2. Preguntas especificas

¢Existe relacion entre comunicacion y desempefio laboral de los trabajadores,
en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2021?

¢ Existe relacion entre conflicto y desempefio laboral de los trabajadores, en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota, 20217

¢Existe relacién entre estructura organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores, en la Direccidén Sub Regional de Salud Chota, 2021?
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¢Existe relacion entre liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota, 20217

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021
1.3.2. Obijetivos especificos

Determinar la relacion entre comunicacion y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

Determinar la relacion entre conflictoy desempefio laboral de los trabajadores
en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2021.

Determinar la relacion entre estructura organizacional y desempefio laboral de

los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

Determinar la relacion entre liderazgo y desemperio laboral de los trabajadores
en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2021.

1.4. Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota,
2021.

1.4.2. Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre comunicacion y desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.
Existe relacion significativa entre conflicto y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

Existe relacion significativa entre estructura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota,

2021.
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Existe relacion significativa entre liderazgo y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

1.5. Justificacion

Tedricamente la investigacion se justifica debido a que su resultado permitio
conocer las caracteristicas relevantes del clima organizacional, el desempefio laboral y
su relacion en la Direccién Sub Regional de Salud Chota. Con tales resultados se
obtuvieron conclusiones respecto a las teorias y conceptos relacionados a las variables
de estudio, los cuales pueden ser tomadas en cuenta para otras investigaciones.

La justificacion practica de la investigacion se justifica porque los resultados
obtenidos pueden ser tomados en cuenta para la gestion de la entidad.

La investigacién desde un punto valorativo, permitié el uso de instrumentos, los
cuales sirvieron en la recoleccion de informacion vinculados al clima organizacional y el
desempefio laboral en la entidad en estudio. Por su parte, las herramientas usadas en la
investigacion serviran para dar un mejor enfoque a posteriores investigaciones y la
generacion de un mayor conocimiento de las variables.

Académicamente se justifica debido a que los resultados obtenidos seran objeto
de estudios futuros tanto para estudiantes como instituciones; y también porque nos
permitira obtener el Titulo Profesional de Contador Publico en la Universidad Nacional

Autoénoma de Chota.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO > Pag. 17



<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

2.1. Antecedentes del problema

Mero (2021) Guayaquil — Ecuador, plante6 como objetivo analizar la incidencia
del clima organizacional sobre el desempefio laboral en el personal que labora en una
clinica prestadora de salud al IESS en el Cantén Duréan, para la implementacion de una
propuesta que mejore el clima. Se obtuvo como resultado un p-valor de 1.00 (>0.05) y un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.55 que indica que estadisticamente
no existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral. La metodologia fue
descriptiva, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, con una poblacion

muestral de 72 empleados a quienes se aplicaron la encuesta.

Mero ha reportado la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,

variables que son consideradas también en la presente investigacion.

Meza (2018) Chiapas - México, en su investigacion plante6 como objetivo
identificar el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México y
determinar cémo influye en el desempefio laboral de sus trabajadores. Se obtuvo como
resultado un p-valor de 0.000 (<0.05) y un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de
0.569 que indica estadisticamente que existe relacion directa (positiva) moderada entre
ellas. Con relacion al estudio este fue, empirico cuantitativo, en este caso la técnica y el
instrumento utilizado ha sido la encuesta a través del cuestionario. La muestra lo

constituyeron 100 empleados de la Universidad en estudio.

La tesis de Meza determind la relacion en el que se encuentra el clima
organizacional con el desempefio laboral de los empleados; por ende, contribuye para

verificar de qué manera la investigacion se relaciona con nuestras variables de estudio.

Fierro (2022) Quito - Ecuador, en su tesis tuvo como objetivo establecer la relacion
entre factores de satisfaccion laboral y clima organizacional en médicos y enfermeras de
centros de salud de la ciudad de Quito, a través de la aplicacion de reactivos psicoldgicos
para, evaluar las diferencias de las percepciones que tienen los participantes en la
investigacion. Se obtuvo como resultado un p-valor de 0.000 (<0.05) y un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de 0.882 que indica estadisticamente que existe relacion
directa (positiva) alta entre ellas. La investigacion fue, de un enfoque cuantitativo no
experimental empleando como instrumento la encuesta a través del cuestionario y la

muestra lo constituyeron 70 profesionales entre enfermeras y médicos.
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La tesis de Fierro nos permite observar los resultados obtenidos por la

investigacion y poder contrastar los resultados con el presente estudio.

Lipa (2020) Lima — Perd, en su tesis tuvo como objetivo determinar la relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral en la Mype Voltrailer, Huachipa. Se obtuvo
como resultado un p-valor <0.05 y un coeficiente de correlacion de Rho Spearman 0.772
que indica estadisticamente que existe relacion (positiva) alta entre ellas. La metodologia
del estudio fue, de enfoque cuantitativo, relacional, descriptivo, disefio no experimental —

transversal.

El estudio de Lipa se relaciona con la investigacion ya que demuestra el grado de

relacién del clima organizacional sobre el desempefio laboral en las instituciones.

Palti (2021) Lima — Peru, en su tesis tuvo como objetivo determinar si existe la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de
Provias Descentralizado, Lima —2021. Se obtuvo como resultado p-valor de 0.000 (<0.05)
y un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.754 que indica estadisticamente que existe
relacion (positiva) alta entre ellas. La metodologia fue, aplicada, descriptivo,
correlacional, disefio no experimental — transversal con una poblacion y muestra de 50

colaboradores a quienes se aplicaron cuestionario.

La tesis de Palti se asocia a la investigacion, porque permite mostrar el efecto

significativo del clima organizacional en el desempefio laboral en los colaboradores.

Jalanoca (2019) Tacna - Perd, en su tesis tuvo como objetivo determinar de qué
manera influye el clima organizacional en el desempefio laboral del personal del centro de
salud ciudad Nueva, periodo 2019. Se obtuvo como resultado p-valor de 0.000 (<0.05) y
un coeficiente de correlacion de 0.528 que indica estadisticamente que existe relacion
(positiva) moderada entre ellas igualmente 2= 0.279. La investigacion fue de disefio no
experimental y transversal, en este caso la técnica y el instrumento utilizado fue la encuesta

a traveés del cuestionario, siendo la muestra 73 colaboradores.

La tesis de Jalanoca admite verificar las estadisticas aplicadas y contrastarlas con

la investigacion con el fin de analizarlas y lograr conclusiones fiables y adecuadas.

Ccallo (2018) Puno - Per(, en su tesis planted como objetivo establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del municipio
provincial el Collao Ilave, 2017 - 2018. Se obtuvo como resultado p-valor de 0.005

(<0.05) y un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.893 que indica estadisticamente
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que existe relacion (positiva) alta entre ellas. La metodologia fue cuantitativa, disefio no
experimental, transeccional, correlacional, siendo la técnica y el instrumento utilizado la
encuesta a traves del cuestionario y la muestra lo compuso la municipalidad en estudio.
La tesis descrita de Ccallo se relaciona con la investigacion, porque permite identificar el

grado de relacién entre variables ya que se encuentran en estudio.

Bringas y Portal (2022) Cajamarca — Per(, en su investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion del clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de Tiendas Efe sede Cajamarca I, 2021. Se obtuvo como resultado p-valor de 0.000
(<0.05) y un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.55 que indica estadisticamente que
existe relacién (positiva) moderada entre ellas. La metodologia del estudio fue aplicada,
descriptiva, correlacional y con disefio no experimental, con una poblacién y muestra de

16 colaboradores a quienes se les aplicé un cuestionario.

El estudio de Bringas y Portal se contrasta con la investigacidn porque refiere como
las dimensiones del clima organizacional se asocian al desempefio laboral lo que establece

a reconocer su rol determinativo dentro del desempefio laboral.

Fernadndez y Ramirez (2021) Cajamarca — Peru, en su investigacion tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chota, 2021. Se obtuvo como resultado p-
valor de 0.000 (<0.05) y un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0.800 que
indica estadisticamente que existe relacion (positiva) muy alta entre ellas. La investigacion
fue de tipo aplicada, disefio descriptivo transversal y correlacional, empleando como

técnica la encuesta, la cual lo conform¢ 105 trabajadores.

La investigacion de Ferndndez y Ramirez se vincula al estudio, porque permite
sefialar las falencias que presentan en la organizacion y las cuales podrian mostrarse en el

desarrollo de la investigacion.

Campos y Suxe (2021) Chota - Perq, en su tesis planteé como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Rafael Ingenieria y Construccion E.I.R.L., Chota — 2021. Se obtuvo como
resultado p-valor de 0.000 (<0.05) y un coeficiente de correlacién de 0.818 que indica
estadisticamente que existe relacion (positiva) alta entre ellas. La investigacion es de
método hipotético — deductivo, basica y con un disefio no experimental, empleando como

técnica la encuesta, la cual lo conformé 20 colaboradores.
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La tesis de Campos y Suxe se asocia a nuestra investigacion, porque permite

conocer el grado de relacién entre variables.
2.2. Bases tedricas cientificas
Teoria de la jerarquia de las necesidades.

Abraham Maslow citado por Stephen (2017) plantea la existencia de una
jerarquia de cinco necesidades: (a) fisiolégica vinculado al hambre, refugio, sed y otras
necesidades corporales; (b) seguridad asociada al cuidado y la proteccion contra los
dafios fisicos y emocionales; (c) sociales/de pertenencia que incluye al sentido de
pertenencia, aceptacion, efecto y la amistad; (d) de estima relacionado a factores
internos como el respeto por uno mismo, la autonomia y el logro; asi como también los
factores externos como el reconociendo, estatus y la atencion; y (d) autorrealizacion,
el cual es la motivacion que existe para convertirse en lo que uno quiere llegar a ser,
por ende, se incluye el crecimiento, desarrollo del propio potencial, asi como también
la autorrealizacion. Cuando cada necesidad alcanza un nivel suficiente de satisfaccion,
la siguiente se vuelve dominante. Como resultado, si queremos motivar a alguien,
primero debemos entender donde se encuentra en su jerarquia y luego enfocarnos en
satisfacer sus necesidades de ese nivel o superiores. Esta teoria es de suma importancia
porque ayudo a ver las motivaciones y necesidades que tenian para poder hacer un
estudio méas amplio de los trabajadores y por ende la autosatisfaccion de ellos mismos
para el logro de objetivos de la institucion en la que se llevo la investigacion.

Teoria de las relaciones humanas.

Para Chiavenato (2007) se origin0 de la necesidad de humanizar y democratizar
la administracion, el desarrollo de las ciencias humanas y los hallazgos del experimento
de Hawthorne, que tuvo lugar entre 1927 y 1932, bajo la supervision de Elton Mayo,
inspiraron el desarrollo de la teoria de las relaciones humanas. El experimento de
Hawthorne supervisado por Elton Mayo permiti6 incluir la fatiga, de los accidentes
laborales, de la rotacion del personal y el impacto de las condiciones laborales en la
productividad del personal, por ende, los investigadores se determinaron que los
resultados se encuentran influenciados por variables psicoldgicas, por lo que intentaron

eliminar o neutralizar el factor psicoldgico.

Las 4 fases del experimento de Hawthorne: Primera fase, se comprobé el

predominio del factor psicologico sobre el factor fisiologico, las condiciones psicoldgicas

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO > Pag. 21



<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

afectan la eficiencia de los operadores. Segunda fase, en este se determiné que un
ambiente amistoso y sin presiones en el que se permitia la conversacion, se incrementa
la satisfaccion del trabajo, no se evidencia temor al supervisor, se muestra desarrollo
social, desarrollo de objetivos comunes y el aumento de la produccion. Tercera fase, se
establecio el andlisis de las relaciones humanas en el trabajo; donde lanzaron un
programa de entrevistas con los empleados para conocer sus actitudes, opiniones respecto
al trabajo y el trato que les brindaban los supervisores. Cuarta fase, esta etapa permitio el
estudio de las relaciones entre la organizacion informal y la organizacion formal. Quinta
fase, se concluyo del experimento que, el nivel de produccion es resultado de la
integracion social, el comportamiento del individuo que encuentra vinculado a un grupo
y el comportamiento de los trabajadores esta condicionado por normas y patrones
sociales. La teoria nos dio un alcance importante en cuanto a los factores psicolégicos y
fisioldgicos de los trabajadores dentro de la organizacion, lo cual fueron muy importantes
al momento de realizar la investigacion, se tuvo en cuenta el proceso y se obtuvo

resultados donde se sacaron analisis de como se encuentra el personal en sus labores.
Teoria de campo de Lewin.

La teoria de campo de Kurt Lewin hace hincapié en 2 supuestos primordiales:
Primero, la conducta humana procede de la integridad de hechos coexistentes y el
segundo, los hechos coexistentes poseen la caracteristica de un campo dinamico en que
cada parte es dependiente de su interrelacion con las otras. Por consiguiente, la conducta
humana no es dependiente del pasado ni del futuro, sino del campo dinamico presente, o
sea el espacio de vida del individuo y de su ambiente psicoldgico. Esta teoria hace
referencia a la funcion de la persona en cuestion y la situacion en la que se encuentra,
todo ello conlleva a un resultado obteniendo las actitudes y comportamientos de los
trabajadores, lo cual nos sirvid en la investigacion ya que fue aplicado nuestro

instrumento de investigacion de manera correcta.

Teoria del Clima Organizacional.

Esta teoria establece que la conducta que asumen los colaboradores, se encuentra
proporcionalmente condicionado al comportamiento y forma de laborar de la parte

administrativa de la compaiiia, asi como de las condiciones que llegan a notar, dicho de
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otra manera, para Rensis Likert, el clima organizacional estd condicionado por la
percepcion de los colaboradores. Segun Likert (1968) citado por Chiavenato (2007),
existen tres tipos de variables: las causales que son variables independientes que
determinan el sentido en que una organizacion evalla y obtiene resultados, las variables
intermedias que reflejan el estado interno de la organizacion y las variables finales
emergen como consecuencia del impacto de las variables causales y las variables
intermedias que influyen en la percepcion de los colaboradores y la manera en la que
interactian las unas con las otras afectan en la generacion de ciertos tipos de climas,
como el clima de tipo autoritario, mismo que se dividen en dos grupos, el explotador y
el autoritarismo paternalista y el segundo el clima de tipo participativo, que a su vez, se
divide en dos grupos, el consultivo y el de participacién en grupo. La teoria toma en
cuenta variables importantes de estudio lo cual llevaron un proceso en los trabajadores
de la investigacion de como ellos lo percibieron y desarrollaron sus labores en la misma,

por ende, ayudo a estudiar el estado del clima organizacional en la institucion.
Teoria Xy Teoria 'Y de McGregor.

Para McGregor (1960) citado por Chiavenato (2007) “Se distingue dos
concepciones opuestas de administracion basadas en presuposiciones acerca de la
naturaleza humana: la tradicional o teoria X y la moderna o teoria Y” (p.103). La teoria
X, se encuentra basado en supuestos equivocados y distorsionados sobre la naturaleza
humana. El ser humano es perezoso por naturaleza y debe ser estimulada principalmente
por fuerzas econdémicas, y al mismo tiempo debe ser controlada por la organizacion, cuyo
representante pasivo es el hombre, debe ser administrada, estimulada y controlada. Las
debilidades tienen fines especificos. Contrasta con la organizacion, donde se necesita un
control més estricto, aprovechando la irracionalidad intrinseca, donde las personas son
esencialmente incapaces de control y autodisciplina. De acuerdo con el concepto
tradicional de la persona, la gestidn se limita a la aplicacion y el control de la energia

humana en relacion con los objetivos de la organizacion.

La teoria Y, basada en un conjunto de suposiciones de la teoria de la motivacion
humana. Los seres humanos no tienen una aversion innata al trabajo. Bajo condiciones
controlables, el trabajo puede ser una fuente de satisfaccion [realizado voluntariamente]
o también una fuente de castigo [debe evitarse], controles externos y relaciones. La
amenaza de sanciones no es el Unico medio de obtener cooperacion para lograr los

objetivos organizacionales y, por lo tanto, debe llevarse a cabo y controlarse para lograr
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objetivos especificos, es decir, las personas no son pasivas ni se oponen a los objetivos
organizacionales, sino que tienen una motivacion basica, un potencial para la actividad,
patrones de comportamiento apropiados y ser plenamente capaces de asumir la
responsabilidad. La teoria fue importante al momento de realizar nuestra investigacion
porque se tom6 como dato fundamental lo que debe evitarse en las labores de los
trabajadores y la manera correcta de llevar el trabajo para tener un desempefio laboral

adecuado.
Teoria de los dos factores de Herzberg.

De acuerdo a Herzberg (1959, citado por Chiavenato 2007) “La motivacion para
laborar es dependiente de dos factores para mejorar el comportamiento humano en el
ambiente laboral” (p.53). Los factores higiénicos, son las condiciones que rodean el
trabajo del individuo, a saber: condiciones fisicas, ambiente de trabajo, salarios,
beneficios, formas de supervision, politicas organizacionales, ambiente de relacion
gerencia-empleado, reglamento interno, oportunidades, entre otros. Estos corresponden
a la dindmica ambiental y son los componentes que utilizan las organizaciones
tradicionales para motivar a los empleados, estos describen claramente su naturaleza
preventiva, lo que sugiere que su objetivo es simplemente evitar la insatisfaccion
ambiental o las posibles amenazas al equilibrio; pero, si son precarios, ocasionan
insatisfaccion, por lo cual se les llama factores de insatisfaccion en condiciones y
bienestar de trabajo, politicas organizacionales y administrativas, relaciones con el
supervisor, salario y remuneracion, estabilidad en el trabajo y relaciones con los

comparieros de trabajo (Chiavenato, 2007).

Los factores motivacionales por su parte refieren el contenido de un trabajo, las
labores y deberes asociadas con ello, y el resultado de producir satisfaccion a largo plazo
y una mayor productividad. EI término motivacién incluye: Logro, crecimiento y
reconocimiento profesional, se utilizan para describir el deseo de completar tareas y
actividades dificiles y significativas. Si los motivadores son Optimos, aumentan la
satisfaccion; si son inestables, conducen a la falta de satisfaccion. Por eso se llaman
factores de satisfaccion e incluyen: Delegacidn de funciones, libertad para decidir como
trabajar, posibilidad de promocién, uso de habilidades personales, fijacion de metas y
evaluaciones correspondientes, simplificacion de puestos, ampliacion o enriquecimiento
de puestos (Chiavenato, 2007). La teoria toma en cuenta factores motivacionales y

factores higiénicos que tiene mucha relacion con el estudio de investigacion por ende se
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realizd y se obtuvo el andlisis correspondiente de acuerdo a los resultados sobre el

desempefio dentro de la institucion.
2.2.1. Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2007), es el ambiente interno que existe entre los
miembros de la organizacion y esta relacionado con el grado de entusiasmo de los
miembros, por lo tanto, cuando se satisfacen las necesidades individuales de los
miembros, se dice que el clima organizacional es favorable y no desfavorable

cuando satisface esas necesidades.

Segun MINSA (2012), ““es la percepcion compartida por los miembros de
la organizacion sobre el trabajo, el medio fisico en el que se realiza; y las relaciones

personales inciden en dicho trabajo”.

A. Tipos de Clima Organizacional

- Clima Autoritario: Es una atmdsfera de autoritarismo explotador, la
gerencia no confia en sus empleados, y la mayoria de las decisiones y
metas se toman en los niveles mas altos de la organizacion y se asignan
en funciones completamente decrecientes. Los trabajadores laboran en un
clima de miedo, castigo, amenazas y recompensas arbitrarias (Brunet,
2011).

- Clima Participativo: En este tipo de clima la direccion tiene confianza
en sus trabajadores. Las politicas y decisiones se toman al mas alto nivel,
pero los subordinados pueden tomar decisiones mas especificas en los
niveles méas bajos. “La comunicacion es regresiva, y se utiliza premios y
cualquier sefal para motivar a los empleados, asi como para satisfacer su

necesidad de prestigio y respeto” (Brunet, 2011).

B. Dimensiones del clima organizacional
Segun el Ministerio de Salud (2009), las dimensiones del clima organizacional
son:
- Comunicacion: “Se basa en las redes de comunicacién que existen
dentro de la institucion, asi como la facilidad que tienen los trabajadores
de ser escuchados” (p.21).
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Conflicto: “La organizacion puede establecer politicas y procedimientos
para evadir choques de punto de vista diferentes, asi como incentivar
puntos de vista y administrar los conflictos que surgen de la
confrontacion” (Chiavenato, 2004, p.468).

- Estructura organizacional: “Puede obligar parametros o independencia
de accion para los trabajadores, mediante orden, limitaciones y
restricciones impuestas en el trabajo como son: normas, reglamentos,
métodos, autoridad, especializacién, entre otros” (Chiavenato, 2004,
p.468).

- Liderazgo: “Se requiere en todas las organizaciones. Es vital en las
funciones administrativas porque el administrador debe entender la
motivacion humana y saber liderar a los demas, es decir, ser lider”
(Chiavenato, 2004, p.104)

- Confort: “Esfuerzos de gestion para crear un entorno fisico sano y
agradable” (MINSA, 2009, p.21).

- ldentidad: “Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y de ser
un elemento importante y valioso del trabajo” (MINSA, 2009, p.21).

- Innovacién: “Esta dimensién cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” (MINSA,
2009, p.21).

- Motivacion: “Se refiere a las condiciones que hacen que los empleados
a trabajen mas o menos intensamente dentro de la organizacion”
(MINSA, 2009, p.21).

Se ha tomado en cuenta las dimensiones: comunicacion, conflicto, estructura
organizacional y liderazgo para la presente investigacion.
C. Indicadores del clima organizacional

- Comunicacion descendente. Comunica el orden predeterminado para el
desarrollo de labores, capacitacion y politicas. Su caracter principal es
dar orden, desde el sentido de organizar, ordenar. La funcién principal de
esta clase de comunicacién es comunicar la cultura organizacional, las
pautas de como cumplirlas (Huamani, 2013).

- Comunicacion Ascendente. Se da a partir de los niveles méas bajos de

la organizacion hacia los niveles mas elevados, esta clase de

comunicacion posibilita que los trabajadores laboren de forma pro activa
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en la toma de decisiones y participen de forma reiterada en la creacién e
innovacion de la organizacion (Huamani, 2013).
D. Fuentes del conflicto
a. Diferencias personales. Debido al hecho de que los individuos colaboran
en diferentes ideas para sus funciones de la organizacion, son una fuente
de conflicto. Sus valores, asi como sus necesidades han sido moldeados
por procesos de socializacion, basados en tradiciones culturales, lazos
familiares, logros educativos y experiencia (Huamani, 2013).
b. Diferencias de informacion.

- Incompatibilidad de funciones. Hay diferencias personales o
deficiencias de informacion. Una de las razones es que los miembros
son conscientes de que sus funciones asignadas son incompatibles, asi
como gue estan operando en diferentes bases de datos. “Es importante
recordar que se comunican con una variedad de personas, trabajan en
diferentes entornos y utilizan diferentes sistemas de informacion”.
(Huamani, 2013, p.56)

- Tamafo y dimension. Cuanto mas importante es una organizacion,
mas numerosos son los trabajadores, por lo que el clima tiene mayores
riesgos de: conformidad y la falta de compromiso. “Usualmente se
dice que, en las grandes organizaciones, los trabajadores se sienten
impersonales, facilmente reemplazables, asi como también consideran
que el clima de la organizacion es frio” (Brunet, 2011: pp.55-56).

- Liderazgo autocréatico. El lider toma decisiones y da oOrdenes al
grupo. Por un lado, el comportamiento grupal indica altos niveles de
estrés, y frustracion; por otro lado, indica falta de espontaneidad,
iniciativa y de relaciones sociales. A pesar de que parece gustarles su
trabajo, no demuestran satisfaccion con situacion. “El trabajo solo
avanza cuando el lider esta alli; y en su ausencia el trabajo se estanca,
por esta razon los grupos expresan sentimientos de reprimenda, lo que
lleva a un comportamiento insubordinado y agresivo”. (Chiavenato,
2004, p.107)

- Liderazgo democratico. El lider es el encargado de liderar y dirigir
al grupo, asi como de fomentar la participacion. Se desarrolla una

comunicacion directa, abierta y amistosa entre el lider y los
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subordinados. El trabajo se realiza a un ritmo constante y seguro, sin
desviaciones. ElI compromiso personal y la responsabilidad existen.
(Chiavenato, 2004, p.107)

2.2.2. Desempefio Laboral

Palmar (2013) afirman que, es el crecimiento de cada persona que trabaja en
una organizacion, el cual debe adaptarse a las necesidades y requerimientos de la
empresa, para que puedan cumplir con las funciones que les han sido asignadas para
lograr los objetivos de la empresa, todo lo cual contribuye al éxito de la

organizacion.

Segun Quintana y Tarqui (2020), “es el comportamiento o conducta del
trabajador para desarrollar competentemente sus obligaciones inherentes a un

puesto de trabajo”.

A. Dimensiones que influyen en el desempefio laboral

Segun Martinez et. al. (2018) son:

- Capacitacion: Es un proceso educativo organizado y sistematico a través
del cual los empleados adquieren o desarrollan conocimientos, habilidades
y competencias para alcanzar metas predeterminadas. Tiene que ver con la
transmision de conocimientos especificos sobre el trabajo, las acciones
hacia aspectos de la organizacion, las tareas y el entorno de la organizacion.
(Chiavenato, 2007).

- Remuneracion: “Todas las formas de retribucion destinadas a los
trabajadores, las cuales se derivan de su empleo” (Dessler, 2009, p.422).

- Relaciones Interpersonales: “Se basan en la confianza mutua entre las
personas y no en esquemas formales” (Chiavenato, 2007, p.108). Se espera
que los directivos traten a sus trabajadores de manera justa, donde ofrezcan
condiciones laborales que propicien un ambiente de trabajo agradable, asi
como también se comunique con claridad el trabajo diario. De igual forma
se espera que los trabajadores respondan con una actitud positiva y lealtad
para la organizacion (Pérez, 2014).

- Trabajo en equipo: “Puede evaluar el desempefio de cada uno de sus
integrantes y programar con cada uno de ellos, las medidas necesarias para
mejorarlo” (Chiavenato, 2000, p.360). “Es un conjunto de individuos cuyos

esfuerzos son de importancia porque dan como resultado un desempefio
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mayor gracias a la capacidad de cada uno de ellos” (Valdivia, 2017, p.43).
Segin Huamani (2013) las caracteristicas del trabajo son: actividades
desarrolladas de manera coordinada, programas planificados en grupo con
un objetivo comdn y requiere un reparto de responsabilidades entre sus
miembros.

- Reclutamiento: “Proceso de comunicacién donde la organizacion divulga
y ofrece oportunidades de trabajo al mercado de recursos humanos.
Representa un proceso de comunicacion: comunica y divulga oportunidades
de empleo al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de
seleccion” (p.742)

- Seleccion: “Consiste en seleccionar a los mejores candidatos para la
organizacion, y consta de una serie de etapas con diferentes opciones”
(p.742).

- Recompensa: “Compensacion, recompensa o reconocimiento por los
servicios de alguien. Hay recompensas financieras e intangibles. La
remuneracion puede ser directa (por ejemplo, salarios directos, bonos y
comisiones) o indirecta (vacaciones)” (p.742).

- Evaluacion del desempefio: Divulga el valor de desempefio de cada
individuo con base en las actividades realizadas, las metas y resultados a
alcanzar y la posibilidad de su desarrollo, es un sistema que sirve para
evaluar, estimar la superioridad de las cualidades de una persona y sobre
todo sus cualidades (p.743).

Se ha tomado en cuenta las dimensiones: capacitacion, remuneracion, relaciones

interpersonales, trabajo en equipo.
B. Indicadores del Desempefio Laboral

- Transmision de informaciones: Es el elemento fundamental en muchos
programas de capacitacion ya que se distribuye a todos los colaboradores,
donde la informacion es transmitida segun el trabajo respecto a la empresa,
organizacion, politicas, reglamentos, por ende, repercute la confianza en el
trabajo y la comunicacion entre ellos (Chiavenato, 2007).

- Relaciones con los empleados: Es la forma en que se genera la relacion
con los empleados dentro de una organizacion, puesto que, para trabajar, las
personas ejecutan sus tareas, de manera que se relacionan con sus jefes y

subalternos; se enfocan en el logro de los objetivos y resultados, basados
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siempre en la politicas y estatutos establecidas por la organizacion (Pérez,
2014).

- Desarrollo de habilidades: “Las destrezas y conocimientos que estan
directamente relacionados con el desempefio del cargo o de posibles
funciones futuras: se trata de una capacitacion orientada directamente hacia

las tareas y operaciones que seran ejecutadas” (Chiavenato, 2007, p.386).

2.3. Definicién de términos bésicos

Comportamiento social

“Es el comportamiento de las personas gque se apoya completamente en el grupo
del cual forman parte” (Chiavenato, 2006, p.97).
Eficiencia

Es la medida estandar de la utilizacién de los recursos en los procesos, es decir, la
relacién costo-beneficio, en la que la eficiencia se refiere a los métodos y procedimientos
mas apropiados que se han planificado y organizado adecuadamente para garantizar la
utilizacion éptima de los recursos (Chiavenato, 2007).
Eficacia

“Es la medida normativa del logro de resultados, en una organizacion se refiere a
la capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad mediante los productos (bienes,
servicios) que proporciona” (Chiavenato, 2007: pp.24-25).
Equipo de Trabajo

“Conjunto de individuos que tienen autoridad para tomar decisiones relacionadas
con el trabajo que deben realizar. En donde cada miembro del equipo debe poseer
habilidades para desempefiar distintas actividades” (Chiavenato, 2000: pp. 320-321).
Experimento Hawthorne

“Fue el experimento coordinado por Elton Mayo, que se desarrollé de 1927 a 1932
y proporcion6 conclusiones que dieron origen a la Teoria de las Relaciones Humanas”
(Chiavenato, 2006, p.97).
Grupo de control

“Es el grupo que trabaja siempre bajo las mismas condiciones a fin de comparar
sus resultados con el grupo experimental” (Chiavenato, 2006, p.97).
Grupo experimental

“Es el grupo formado para participar en una investigacion y se sujeta a variaciones

en las condiciones de trabajo” (Chiavenato, 2006, p.97).
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Grupos informales

“Son los grupos de personas que se forman espontaneamente y que constituyen la
organizacion informal” (Chiavenato, 2006, p. 97).
Grupos sociales

“Son el conjunto de personas que interactdan entre si a través de patrones de

relaciones” (Chiavenato, 2006, p. 97).

Organizacion informal

“Es el conjunto de grupos espontaneos que existe en toda organizacion y que
condiciona fuertemente el comportamiento de sus miembros” (Chiavenato, 2006, p.97).
Incentivos

Son pagos que realiza una organizacion a sus empleados a cambio de sus
contribuciones (salarios, beneficios sociales, seguridad laboral, etc.). Cada incentivo tiene
un valor de utilidad (varia de una persona a otra): lo que es Util para una persona puede
ser indtil para otra (Chiavenato, 2007: pp.82-83).
Motivacion

Es lo que motiva a alguien a actuar de cierta manera o despierta el deseo de
participar en un comportamiento especifico. Esta motivacidn para actuar puede provenir
de un estimulo externo o de los procesos mentales del individuo (Chiavenato, 2000).
Relaciones humanas
“Es la interaccion social que existe entre personas y grupos a través de acciones y
actitudes” (Chiavenato, 2006, p.97).
Teoria de las relaciones humanas

“Es la corriente administrativa iniciada con el experimento de Hawthorne y que
da importancia a las personas, grupos y a la organizacion informal, en comparacion con

los presupuestos formales de la Teoria Clasica” (Chiavenato, 2006, p.97).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1. Método de investigacion

a.

b.

Deductivo: Este método consiste en tomar conclusiones generales para obtener
explicaciones especificas. EI método inicia con el analisis de postulados, teoremas y
conceptos vinculados a los elementos de investigacion (Bernal, 2010). En la
investigacion se planted las teorias y conceptos asociados al clima organizacional y
desempefio laboral, las cuales permitieron abordar y llegar a conclusiones vy

recomendaciones de la realidad en la Direccion Sub Regional de Salud Chota.

Analitico: Este proceso consiste en descomponer los elementos de estudio, separando
cada una de las partes del todo para estudiarlas de manera individual (Bernal, 2010).
En la investigacion, se descompuso cada una de las variables en dimensiones e
indicadores esto con el fin de poder estudiarlas de forma mas adecuada y permitirnos

abordar los resultados que se presentaron en la investigacion referente a la institucion.

Hipotético - Deductivo EI método consiste en hacer uso de la verdad o falsedad de la
hip6tesis que ponemos a prueba (Salomén, 2008). En la investigacion se planted
aseveraciones y estas fueron comprobadas a través de proceso estadistico que
demostro su falsedad o veracidad de lo planteado referente al clima organizacional y

su relacion con el desempefio en la entidad de estudio.

Tipo de investigacion

a.

C.

Bésica. Tiene por finalidad la generacion de nuevos conocimientos (Vara, 2015). El
estudio permitié la generacion de conocimientos sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Direccién Sub Regional de Chota, asi como determinar la

existencia, la intensidad y el sentido de relacion entre las variables.

. Descriptiva — relacional. La investigacion descriptiva, permite analizar las

caracteristicas de una poblacion o fendmeno, y relacional; porque admite el grado de
relacion entre variables. En el estudio se describio las caracteristicas y se determiné el
grado de relacion entre dimensiones y variables del clima organizacional y el

desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Salud Chota.

Enfoque cuantitativo. Se centra en mediciones numéricas y analisis estadistico de
caracter matematico o numeérico de los datos recopilados. En el estudio se establecio el

analisis de los datos recogidos a través de la encuesta referente a las variables de estudio

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO > Pag. 32



<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

a traveés de la estadistica descriptiva e inferencial.
3.2. Disefio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental, porque en el estudio no se
manipulé ninguna de las variables relacionadas a clima organizacional y desempefio
laboral. Fue transaccional o transversal, debido a que la informacion y la recoleccién de
informacidn se realiz6 en un tiempo determinado. En disefio de la investigacion es el que

se muestra a continuacion:

Figura 1
Esquema del disefio de la investigacion

V2

Donde:

M: Muestra

Vi Clima organizacional
Va: Desempefio laboral
r: Relacion
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3.3. Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de variables clima organizacional y desempefio laboral

Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores

Comunicacion

Descendente

Comunicacion L )
Comunicacién Horizontal

Comunicacién Ascendente

“Es la percepcion compartida por

) o Diferencias Personales
los miembros de la organizacion

) sobre el trabajo, el medio fisico Diferencias de
Clima . .
en el que se realiza; y las Conflicto Informacion
Organizacional ) o
relaciones personales inciden en

dicho trabajo” (MINSA, 2012,
p.13).

Incompatibilidad de

Funciones

Estructura ] )
o Tamafio y Dimensiones
Organizacional

Liderazgo Autocratico

Liderazgo
Liderazgo Democratico
Trabajo
Capacitacién Confianza
Comunicacion
Sueldo
. Remuneracion Prestacion de Servicios
“El desempefio se trata del
comportamiento  del individuo Estabilidad laboral
encaminado a alcanzar los
Desempefio objetivos, por ende, el desempefio Relaciones Relaciones con los
Laboral constituye la estrategia individual Interpersonales empleados

para alcanzar los objetivos

proyectados”

(Chiavenato, 2007, p.254). Desarrollo de habilidades

Trabajo en Equipo

Cooperacion

Honestidad
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3.4. Poblacion, muestra y unidad de analisis

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

3.4.4.

Poblacion

La poblacion de acuerdo a Vara (2015) es el conjunto de elementos de
estudio. La poblacion de la investigacion estuvo constituida por 162 trabajadores de
la Direccion Sub Regional de Salud Chota, los cuales se encontraron contratados a

la fecha del desarrollo de la investigacion y con mas de un afio de servicio.
Muestra

“La muestra en el proceso cuantitativo, es un grupo de personas, eventos,
sucesos, comunidades, otros, sobre el cual se habra de recolectar los datos sin que
necesariamente sea representativo del universo o poblaciéon que se estudia”
(Hernandez y Baptista, 2006, p.562). La investigacion estuvo conformada por 115
colaboradores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota (Anexo 4).

Muestreo

La determinacion de la muestra se establecié por muestreo probabilistico
sistematico que de acuerdo a Vara (2015) permite la seleccién de los elementos de
estudio de forma aleatoria y sistematica. En la investigacion este tipo de muestreo

permitio establecer la muestra de forma aleatoria y de manera equitativa.
Unidad de anélisis

La unidad de analisis lo conformd los trabajadores nombrados, contratados
CAS vy contratados por terceros que tuvieron un afio a mas de servicio en la

Direccion Sub Regional de Salud Chota.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

3.5.1. Técnicas de recoleccion de datos

3.5.2.

La investigacion utiliz6 como técnica la encuesta, siendo para tal fin el
instrumento el cuestionario. La encuesta de acuerdo a Arias (2020), es una técnica
de enfoque social y que busca recolectar informacion vinculada a la percepcion

sobre caracteristicas y fendomenos de estudio.
Instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion se utiliz6 como instrumento el cuestionario. En tal

sentido, se aplicd dos cuestionarios dirigidos a los trabajadores de la Direccion Sub
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Regional de Salud Chota, relacionado al afio 2021. EI primero se enfocd en
recolectar informacion vinculada al clima organizacional con 21 preguntas. El
segundo instrumento se encontrd vinculado con el desempefio laboral con 16

preguntas (Anexo 2 y 3).
a. Validacion

La validacion de los instrumentos se efectu6 a través de 5 expertos con
conocimientos en temas del clima organizacional y el desempefio laboral
(Anexo 5).

b. Confiabilidad
La confiabilidad de los instrumentos se establecio por alfa de Cronbach.

La fiabilidad de los cuestionarios se muestra a continuacion:

Tabla 2

Fiabilidad del cuestionario clima organizacional

Alfa de Cronbach N° elementos

0.895 21
Nota. Base de datos.

Tabla 3

Fiabilidad del cuestionario desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° elementos

0.819 16

Nota. Base de datos.

La fiabilidad de los instrumentos con base a las tablas 2 y 3 se encuentra
en un nivel de 0.819 superior a 0.7 lo que infiere que es buena y por tanto los

instrumentos son adecuados para que puedan ser aplicados.
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3.6. Procesamiento y analisis de datos
3.6.1. Procesamiento de datos

Los datos fueron recogidos aplicando cuestionarios tipo Escala de Likert
con cinco opciones de respuesta: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi
siempre, y 5 siempre; los que se fueron ingresados a una hoja de célculo y a
partir de los cuales se elaboraron tablas de frecuencia y gréaficos estadisticos. Se
sumaron los valores de las respuestas de los items por cada dimension y por
cada variable; los puntajes totales obtenidos de cada dimension y cada variable
se han dividido en 5 partes iguales considerando el percentil 20, 40, 60, y 80
(Anexo 6); los cuales se agruparon en 5 categorias: 1 muy malo, 2 malo, 3
regular, 4 bueno, 5 muy bueno, segln se muestra (Anexo 6), Diaz (2009). Con
el software estadistico JAMOVI se calculd p-valor para determinar la
aceptacion o rechazo de la hipotesis nula, es decir determinar la existencia de
relacion, y por tratarse de variables ordinales se calculd el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman para determinar el sentido e intensidad de la
relacion (Bologna,2018).

3.6.2. Analisis de datos

Se hizo andlisis de frecuencias a valores absolutos y a valores relativos, a
través de tablas y graficos estadisticos, lo cual permitié describir las caracteristicas
de las dimensiones y las variables de estudio.

A través de p-valor, para una significancia a = 0.05, se analizo la
probabilidad de aceptar o rechazar la hipotesis nula, es decir determinar si existe
relacién o no. La intensidad y direccion de la relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral; y cada una de las dimensiones de la variable
clima organizacional con la variable desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota, se hizo con el coeficiente de correlacion

Rho de Spearman, por tratarse ambas variables de escala ordinal.
3.7. Aspectos éticos rigor cientifico

La investigacion es inédita, ademas se tomd como referencia a otras
investigaciones relacionadas al tema en estudio, los cuales fueron citados y referenciados
con base a las normas APA. Por lo tanto, es indiscutible que los investigadores se

comprometen a las acciones administrativas y legales en caso de falsedad.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Andlisis e interpretacion de resultados

Procesada y analizada la informacion recolectada a través de los cuestionarios de
clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Sub
Regional de Salud Chota se determind lo siguiente:
4.1.1. Caracteristicas del clima organizacional en la Direccion Sub Regional de
Salud Chota 2021.

Con relacion al primer objetivo especifico y con fin el obtener informacion
sobre el clima organizacional en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, se
empled un cuestionario enfocado en los trabajadores de los cuales se obtuvo los
siguientes resultados:

Tabla 4
Se informa de los Iogros obtenidos por la institucion
CATEGORIA CONTEO %
Nunca 12 10.4%
Casi nunca 14 12.2%
A veces 47 40.9%
Casi siempre 24 20.9%
Siempre 18 15.7%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.
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Figura 2
Se informa de los logros obtenidos por la institucion
40.9%
20.9%
15.7%
10.4% 12.2% 1
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Nota. En base a la Tabla 4.
En la tabla 4 y figura 2 se evidencia que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 40.9% sefialaron que a veces se informa de
los logros obtenidos por la institucién, el 20.9% % indicaron que casi siempre se
informa de los logros obtenidos por la institucion, el 15.7% infirieron que siempre
se informa de los logros obtenidos por la institucién, el 12.2% sefialaron que casi
nunca se informa de los logros obtenidos por la institucion y el 10.4% indicaron que

nunca se informa de los logros obtenidos por la institucion.

Tabla 5
Buena comunicacion de forma ascendente entre subordinados y jefes
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 6 5.2%
Casi nunca 8 7.0%
A veces 40 34.8%
Casi siempre 40 34.8%
Siempre 21 18.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.
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Figura 3

Buena comunicacién de forma ascendente entre subordinados y jefes

0 0,

18.3%

7.0%
5.2%

Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 5.

En la tabla 5 y figura 3 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 34.8% sefialaron que a veces han tenido una
buena comunicacién de formas ascendente entre subordinados y jefes, el 34.8%
indico que casi siempre ha tenido una buena comunicacion de formas ascendente
entre subordinados y jefes, el 18.3% infirieron que siempre han tenido una buena
comunicacion de formas ascendente entre subordinados y jefes, el 7% indicaron
que casi nunca ha tenido una buena comunicacién de formas ascendente entre
subordinados y jefes y el 5.2% nunca han tenido una buena comunicacion de

formas ascendente entre subordinados y jefes.
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Tabla 6
La comunicacion es abierta entre comparfieros
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 5 4.3%
Casi nunca 15 13.0%
A veces 40 34.8%
Casi siempre 39 33.9%
Siempre 16 13.9%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA —2021.

Figura 4
La comunicacién es abierta entre comparfieros

0 33.9%

13.0% 13.9%

4.3%

Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 6.
En la tabla 6 y figura 4 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 34.8% sefialaron que a veces han tenido una
comunicacion abierta entre comparieros, el 33.9% indicaron que casi siempre han
tenido una comunicacion abierta entre comparieros, el 13.9%% refirieron que
siempre han tenido una comunicacion abierta entre comparieros, el 13% indicaron
que casi nunca han tenido una comunicacion abierta entre comparieros y el 4.3%

infirieron que nunca ha tenido una comunicacion abierta entre comparieros.
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Tabla7
Fomenta la opinion de los colaboradores en las decisiones que toma la entidad
CATEGORIA CONTEO %
Nunca 16 13.9%
Casi nunca 23 20.0%
A veces 43 37.4%
Casi siempre 25 21.7%
Siempre 8 7.0%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.
Figura 5

Fomenta la opinion de los colaboradores en las decisiones que toma la entidad

37.4%

20.0% 21.7%

13.9%

7.0%
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Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 7.
En la tabla 7 y figura 5 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 37.4% sefialaron que a veces se fomenta la
opinion de los colaboradores en las decisiones que toma la entidad, el 21.7%
indicaron que casi siempre se fomenta la opinién de los colaboradores en las
decisiones que toma la entidad, el 20% refirieron que casi nunca se fomenta la
opinion de los colaboradores en las decisiones que toma la entidad, el 13.9%
indicaron que casi siempre fomenta la opinion de los colaboradores en las
decisiones que toma la entidad y el 7% infirieron que siempre se fomenta la opinion

de los colaboradores en las decisiones que toma la entidad.
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Tabla 8
Recibe la informacion necesaria para poder desarrollarse en sus tareas diarias
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 13 11.3%
Casi nunca 13 11.3%
A veces 34 29.6%
Casi siempre 39 33.9%
Siempre 16 13.9%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.
Figura 6
Recibe la informacion necesaria para poder desarrollarse en sus tareas diarias

33.9%
29.6%

0 0
11.3% 11.3% 13.9%

Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 8.

En la tabla 8 y figura 6 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 33.9% sefialaron que casi siempre reciben
la informacion necesaria para poder desarrollarse en sus tareas diarias, el 29.6%
indicaron que a veces reciben la informacidn necesaria para poder desarrollarse en
sus tareas diarias, el 13.9% refirieron que siempre reciben la informacion necesaria
para poder desarrollarse en sus tareas diarias, el 11.3% determinaron que casi nunca
reciben la informacién necesaria para poder desarrollarse en sus tareas diarias y el
11.3% infirieron que nunca reciben la informacion necesaria para poder

desarrollarse en sus tareas diarias.
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Tabla 9
En la institucién existe diferencias de ideas, para la toma de decisiones
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 6 5.2%
Casi nunca 5 4.3%
A veces 42 36.5%
Casi siempre 36 31.3%
Siempre 26 22.6%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA —2021.

Figura 7
En la institucidn existe diferencias de ideas, para la toma de decisiones

36.5%
31.3%

22.6%

5.2% 4.3%

Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 9.

En la tabla 9 y figura 7 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 36.5% sefialaron que a veces en la institucion
existe diferencias de ideas, para la toma de decisiones, el 31.3% indicaron que casi
siempre en la institucion existe diferencia de ideas, para la toma de decisiones, el
22.6% indicaron que siempre en la institucién existe diferencias de ideas, para la
toma de decisiones, el 5.2% refirieron que nunca en la institucion existe diferencias
de ideas, para la toma de decisiones y el 4.3% infirieron que nunca en la institucion

existe diferencias de ideas, para la toma de decisiones.
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Tabla 10
Frente a un conflicto es partidario de solucionarlo rapidamente
CATEGORIA CONTEO %
Nunca 7 6.1%
Casi nunca 10 8.7%
A veces 29 25.2%
Casi siempre 47 40.9%
Siempre 22 19.1%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.
Figura 8
Frente a un conflicto es partidario de solucionarlo rapidamente
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Nota. En base a la Tabla 10.

En la tabla 10 y figura 8 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 40.9% indicaron que casi siempre estan al
frente a un conflicto y son partidarios de solucionarlo rapidamente, el 25.2%
sefialaron que a veces frente a un conflicto es partidario de solucionarlo
rapidamente, el 19.1% refirieron que siempre frente a un conflicto es partidario de
solucionarlo rapidamente, el 8.7% indicaron que casi nunca frente a un conflicto es
partidario de solucionarlo rapidamente y el 6.1% infirieron que nunca frente a un

conflicto es partidario de solucionarlo rapidamente.
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Tabla 11
Cuando comete un error le sancionan de manera justa
CATEGORIA CONTEO %
Nunca 13 11.3%
Casi nunca 21 18.3%
A veces 43 37.4%
Casi siempre 30 26.1%
Siempre 8 7.0%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 9
Cuando comete un error le sancionan de manera justa
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Nota. En base a la Tabla 11.
En la tabla 11 y figura 9 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 37.4% sefialaron que a veces cuando se
comete un error se le sanciona de manera justa, el 26.1% indicaron que casi siempre
cuando se comete un error se le sanciona de manera justa, el 18.3% refirieron que
casi nunca cuando se comete un error se le sanciona de manera justa, el 11.3%
indicaron que nunca cuando se comete un error se le sanciona de manera justa y el

7% infirieron que siempre cuando se comete un error se le sanciona de manera

justa.
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Tabla 12
Peleas y discusiones con los comparieros
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 22 19.1%
Casi nunca 41 35.7%
A veces 43 37.4%
Casi siempre 6 5.2%
Siempre 3 2.6%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 10
Peleas y discusiones con los comparieros

19.1%

5.2%
2.6%

-

Nunca  Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 12.
En latabla 12 y figura 10 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 37.4% sefialaron que a veces se da peleas y
discusiones con los compafieros, el 35.7% indicaron que casi nunca se da peleas y
discusiones con sus comparieros, el 19.1% refirieron que nunca se da peleas y
discusiones con sus comparieros, el 5.2% sefialaron que casi siempre se da peleas
y discusiones con sus compafieros y el 2.6% infirieron que siempre se da peleas y

discusiones con sus comparieros.
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Tabla 13

La solucion de los problemas se realiza consultando a los miembros de la
institucion

CATEGORIA CONTEO %

Nunca 16 13.9%
Casi nunca 24 20.9%
A veces 36 31.3%
Casi siempre 23 20.0%
Siempre 16 13.9%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 11
La solucién de los problemas se realiza consultando a los miembros de la
institucion
31.3%
20.9% 20.0%

Nunca Casinunca A veces Casisiempre Siempre

Nota. En base a Tabla 13.
En latabla 13y figura 11 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 31.3% indicaron que a veces la solucién de
los problemas se realiza consultando a los miembros de la institucion, el 20.9%
refirieron que casi nunca la solucién de los problemas se realiza consultando a los
miembros de la institucion, el 20% sefial6 que casi siempre la solucion de los
problemas se realiza consultando a los miembros de la institucion, 13.9% indicaron

que nunca la solucion de los problemas se realiza consultando a los miembros de
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la institucion y el 13.9% sefialaron que siempre la solucién de los problemas se

realiza consultando a los miembros de la institucion.

Tabla 14
Se le ha hecho de conocimiento de las estrategias que tiene la institucion
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 26 22.6%
Casi nunca 9 7.8%
A veces 48 41.7%
Casi siempre 23 20.0%
Siempre 9 7.8%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 12

Se le ha hecho de conocimiento de las estrategias que tiene la institucion
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Nota. En base a la Tabla 14.

En la tabla 14 y figura 12 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 41.7% indicaron que a veces se ha hecho de
conocimiento las estrategias que tiene la institucion, el 20% sefialaron que casi
siempre se ha hecho de conocimiento las estrategias que tiene la institucion, el
22.6% refirieron que nunca se ha hecho de conocimiento las estrategias que tiene

la institucion, el 20% indicaron que casi siempre se ha hecho de conocimiento las
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estrategias que tiene la institucion y el 7.8% infirieron que siempre se ha hecho de

conocimiento las estrategias que tiene la institucion.

Tabla 15
Las tareas de trabajo son formalmente divididas, agrupadas y coordinadas
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 4 3.5%
Casi nunca 11 9.6%
A veces 45 39.1%
Casi siempre 38 33.0%
Siempre 17 14.8%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.
Figura 13

Las tareas de trabajo son formalmente divididas, agrupadas y coordinadas
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Nota. En base a la Tabla 15.

En latabla 15 y figura 13 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 39.1% indicaron que a veces las tareas de
trabajo son formalmente divididas, agrupadas y coordinadas, el 33% sefialaron que
casi siempre las tareas de trabajo son formalmente divididas, agrupadas y
coordinadas, el 14.8% refirieron que siempre las tareas de trabajo son formalmente
divididas, agrupadas y coordinadas, el 9.6% infirieron que casi nunca las tareas de

trabajo son formalmente divididas, agrupadas y coordinadas y el 3.5% indicaron
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que nunca las tareas de trabajo son formalmente divididas, agrupadas y

coordinadas.

Tabla 16
En su area de trabajo todos cumplen con sus obligaciones encomendadas

CATEGORIA CONTEO %
Nunca 4 3.5%
Casi nunca 11 9.6%
A veces 48 41.7%
Casi siempre 24 20.9%
Siempre 28 24.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 14
En su area de trabajo todos cumplen con sus obligaciones encomendadas
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Nota. En base a la Tabla 16.

En latabla 16 y figura 14 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021, el 41.7% indicaron que a veces en su area de
trabajo cumplen con sus obligaciones encomendadas, el 24.3% sefialaron que
siempre en su area de trabajo todos cumplen con sus obligaciones encomendadas,
el 20.9% refirieron que casi siempre en su area de trabajo todos cumplen con sus
obligaciones encomendadas, el 9.6% infirieron que casi nunca en su area de trabajo
todos cumplen con sus obligaciones encomendadas y el 3.5% indicaron que nunca

en su area de trabajo todos cumplen con sus obligaciones encomendadas.
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Tabla 17
Cumple con los reglamentos establecidos de la institucion
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 7 6.1%
Casi nunca 19 16.5%
A veces 41 35.7%
Casi siempre 31 27.0%
Siempre 17 14.8%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 15
Cumple con los reglamentos establecidos de la institucion
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Nota. En base a la Tabla 17.

Enlatabla 17 y figura 15 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 35.7% sefialaron que a veces se cumple con

los reglamentos establecidos de la institucion, el 27% indicaron que casi siempre

se cumple con los reglamentos establecidos de la institucion, el 16.5% refirieron
que casi nunca se cumple con los reglamentos establecidos de la institucion, el
14.8% detallaron que siempre se cumple con los reglamentos establecidos de la
institucion y el 6.1% infirieron que nunca se cumple con los reglamentos

establecidos de la institucion.
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Tabla 18
Las reglas planeadas por la institucion son respetadas y cumplidas en su totalidad
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 8 7.0%
Casi nunca 22 19.1%
A veces 61 53.0%
Casi siempre 22 19.1%
Siempre 2 1.7%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 16
Las reglas planeadas por la institucion son respetadas y cumplidas en su totalidad
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Nota. En base a la Tabla 18.

En la tabla 18 y figura 16 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021, el 53% indicaron que a veces las reglas
planeadas por la institucion son respetadas y cumplidas en su totalidad, el 19.1%
infirieron que casi siempre las reglas planeadas por la institucion son respetadas y
cumplidas en su totalidad, el 19.1% sefialaron que a veces las reglas planeadas por
la institucidn son respetadas y cumplidas en su totalidad, el 7% detallaron que
nunca las reglas planeadas por la institucion son respetadas y cumplidas en su
totalidad y el 1.7% refirieron que siempre las reglas planeadas por la institucion

son respetadas y cumplidas en su totalidad.
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Tabla 19
Las politicas de contrato de la institucion son de acuerdo a la experiencia laboral

del personal solicitado

CATEGORIA CONTEO %
Nunca 25 21.74%
Casi nunca 25 21.74%
A veces 37 32.17%
Casi siempre 23 20.00%
Siempre 5 4.35%
TOTAL 115 100.00%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 17
Las politicas de contrato de la institucion son de acuerdo a la experiencia laboral

del personal solicitado
32.17%

21.74%
0 21.74% 20.00%

4.35%
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Nota. En base a la Tabla 19.

En latabla 19 y figura 17 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021, el 32.17% indicaron que a veces las politicas
de contrato de la institucion son de acuerdo a la experiencia laboral del personal
solicitado, el 21.74% sefalaron que casi nunca las politicas de contrato de la
institucion son de acuerdo a la experiencia laboral del personal solicitado, el
21.74% detallaron que nunca las politicas de contrato de la institucion son de
acuerdo a la experiencia laboral del personal solicitado, el 20% refirieron que casi

siempre las politicas de contrato de la institucion son de acuerdo a la experiencia
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laboral del personal solicitado y el 4.35% infirieron que siempre las politicas de

contrato de la institucion son de acuerdo a la experiencia laboral del personal

solicitado.

Tabla 20

A menudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen

CATEGORIA CONTEO %

Nunca 16 13.9%
Casi nunca 35 30.4%
A veces 48 41.7%
Casi siempre 11 9.6%
Siempre 5 4.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 18
A menudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen
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Nota. En base a la Tabla 20.
En la tabla 20 y figura 18 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 41.7% indicaron que a veces se inician
trabajo trabajos que no se sabe porque se hacen, el 30.4% sefialaron que casi nunca
se inician trabajos que no se sabe porque se hacen, el 13.9% refirieron que nunca

se inician trabajos que no se sabe porque se hacen, el 9.6% infirieron que casi

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO > P&g. 55



= .
) 13 <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

siempre se inician trabajos que no se sabe porque se hacen y el 4.3% detallaron que

siempre se inician trabajos que no se sabe porque se hacen.

Tabla 21

Participacion entre compaferos y los jefes en el cumplimiento de las labores

CATEGORIA CONTEO %

Nunca 2 1.7%
Casi nunca 13 11.3%
A veces 40 34.8%
Casi siempre 50 43.5%
Siempre 10 8.7%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.
Figura 19

Participacion entre compafieros y los jefes en el cumplimiento de las labores

43.5%

34.8%

11.3% 8.7%

1.7%
—
Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 21.
En la tabla 21 y figura 19 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 43.5% sefialaron que casi siempre
participaron entre comparieros y los jefes en el cumplimiento de las laboras, el
34.8% indicaron que casi nunca participaron entre comparieros y los jefes en el
cumplimiento de las laboras, el 11.3% refirieron que a veces participaron entre
comparieros y los jefes en el cumplimiento de las laboras, el 8.7% detallaron que

siempre participaron entre comparieros y los jefes en el cumplimiento de las laboras
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y el 1.7% infirieron que nunca participaron entre comparfieros y los jefes en el
cumplimiento de las laboras.
Tabla 22

Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion de su propio trabajo

CATEGORIA CONTEO %
Nunca 3 2.6%
Casi nunca 5 4.3%
A veces 24 20.9%
Casi siempre 45 39.1%
Siempre 38 33.0%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA —2021.
Figura 20
Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion de su propio trabajo

39,19
33.0%

20.9%

Nunca Casinunca A veces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 22.

En la tabla 22 y figura 20 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 39.1% indicaron que casi siempre su jefe
inmediato le permite participar en la planificacion de su propio trabajo, el 33%
sefialaron que casi nunca su jefe inmediato le permite participar en la planificacion
de su propio trabajo, el 20.9% refirieron que a veces su jefe inmediato le permite
participar en la planificacion de su propio trabajo, el 4.3% detallaron que casi nunca
su jefe inmediato le permite participar en la planificacion de su propio trabajo y el
2.6% infirieron que siempre su jefe inmediato le permite participar en la

planificacion de su propio trabajo.
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Tabla 23
Su jefe inmediato, escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y dudas del

personal
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 3 2.6%
Casi nunca 5 4.3%
A veces 29 25.2%
Casi siempre 43 37.4%
Siempre 35 30.4%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 21
Su jefe inmediato, escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y dudas del
personal
37.4%
30.4%
25.2%
2.6% 4.3%

Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 23.
En la tabla 23 y figura 21 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 37.4% sefialaron casi siempre su jefe
inmediato, escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y dudas del personal,
el 30.4% indicaron que siempre su jefe inmediato, escucha, resuelve y toma en
cuenta las opiniones y dudas del personal, el 25.2% refirieron que a veces su jefe
inmediato, escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y dudas del personal,

el 4.3% detallaron que casi siempre su jefe inmediato, escucha, resuelve y toma en
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cuenta las opiniones y dudas del personal y el 2.6% infirieron que nunca su jefe

inmediato escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y dudas del personal.

Tabla 24
Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 9 7.8%
Casi nunca 8 7.0%
A veces 36 31.3%
Casi siempre 37 32.2%
Siempre 25 21.7%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 1 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 22
Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones
31.3% 32.2%

21.7%

7.8%
7.0%

Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre
Nota. En base a la Tabla 24.

En la tabla 24 y figura 22 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 32.2% detallaron que casi siempre su jefe
tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones, el 31.3%
sefialaron que a veces su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al
tomar decisiones, el 21.7% indicaron que siempre su jefe tiene en mente los
intereses de los trabajadores al tomar decisiones, el 7.8% refirieron que nunca su

jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones y el 7%
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infirieron que casi nunca su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al

tomar decisiones.

4.1.2. Caracteristicas del desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Salud
Chota 2021.
Con relacién al segundo objetivo especifico y con fin el obtener

informacion sobre el desempefio laboral en la Direccién Sub Regional de Salud

Chota, se empled un cuestionario enfocado en los trabajadores de los cuales se

obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 25
La institucion cuenta con programas de capacitacion
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 16 13.9%
Casi nunca 35 30.4%
A veces 48 41.7%
Casi siempre 11 9.6%
Siempre 5 4.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.
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Figura 23

La institucion cuenta con programas de capacitacion
41.7%

30.4%
13.9%
9.6%
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Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota. En base a la Tabla 25.

En la tabla 25 y figura 23 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 41.7% sefialaron que a veces la institucion
cuenta con un programa de capacitacion, el 30.4% indicaron que casi nunca la
institucion cuenta con un programa de capacitacion, el 41.7% refirieron que a veces
la instituciéon cuenta con un programa de capacitacion, el 13.9% detallaron que
nunca la institucion cuenta con un programa de capacitacion y el 9.6% infirieron
que casi siempre la institucion cuenta con un programa de capacitacion y el 4.3%

establecieron que siempre la institucién cuenta con programas de capacitacion.
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Tabla 26
Interés de los colaboradores de los departamentos en participar en los cursos de

capacitacion

CATEGORIA CONTEO %
Nunca 2 1.7%
Casi nunca 13 11.3%
A veces 40 34.8%
Casi siempre 50 43.5%
Siempre 10 8.7%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 24
Interés de los colaboradores de los departamentos en participar en los cursos de
capacitacion 43.5%
34.8%
11.3%
8.7%
1.7%
g
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Nota. En base a la Tabla 26.

En la tabla 26 y figura 24 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 43.5% detallaron que casi siempre se
muestra interés de los colaboradores de los departamentos en participar en los
cursos de capacitacion, el 34.8% sefialaron que a veces se muestra interés de los
colaboradores de los departamentos en participar en los cursos de capacitacion, el
11.3% refirieron que casi nunca se muestra interés de los colaboradores de los

departamentos en participar en los cursos de capacitacion, el 8.7% indicaron que
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siempre se muestra interés de los colaboradores de los departamentos en participar
en los cursos de capacitacion y el 1.7% infirieron que nunca se muestra interés de

los colaboradores de los departamentos en participar en los cursos de capacitacion.

Tabla 27
Los colaboradores necesitan ser capacitados para mejorar su desempefio laboral
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 3 2.6%
Casi nunca 5 4.3%
A veces 24 20.9%
Casi siempre 45 39.1%
Siempre 38 33.0%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 25

Los colaboradores necesitan ser capacitados para mejorar su desempefio laboral
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Nota. En base a la Tabla 27.

En la tabla 27 y figura 25 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 39.1% indicaron que casi siempre los
colaboradores necesitan ser capacitados para mejorar su desempefio laboral, el 33%

sefialaron que siempre los colaboradores necesitan ser capacitados para mejorar su
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desempefio laboral, el 20.9% refirieron que a veces los colaboradores necesitan ser
capacitados para mejorar su desempefio laboral, el 4.3% detallaron que casi nunca
los colaboradores necesitan ser capacitados para mejorar su desempefio laboral y

el 2.6% infirieron que nunca los colaboradores necesitan ser capacitados para

mejorar su desemperio laboral.

Tabla 28
Las capacitaciones son un aporte a su crecimiento personal y profesional
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 3 2.6%
Casi nunca 5 4.3%
A veces 29 25.2%
Casi siempre 42 36.5%
Siempre 36 31.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 26
Las capacitaciones son un aporte a su crecimiento personal y profesional
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Nota. En base a la Tabla 28.
En la tabla 28 y figura 26 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 36.5% sefialaron que casi siempre las

capacitaciones son un aporte a su crecimiento personal o profesional, el 31.3%
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indicsron que siempre las capacitaciones son un aporte a su crecimiento personal o
profesional, el 25.2% refirieron que a veces las capacitaciones son un aporte a su
crecimiento personal o profesional, el 4.3% detallaron que casi nunca las
capacitaciones son un aporte a su crecimiento personal o profesional y el 2.6%

infirieron que nunca las capacitaciones son un aporte a su crecimiento personal o

profesional.
Tabla 29
El sueldo que recibe motiva la labor que realiza

CATEGORIA CONTEO %
Nunca 30 26.1%
Casi nunca 15 13.0%
A veces 31 27.0%
Casi siempre 21 18.3%
Siempre 18 15.7%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 27

El sueldo que recibe motiva la labor que realiza
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Nota. En base a la Tabla 29.
En la tabla 29 y figura 27 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 27% indicaron que a veces el sueldo que
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recibe motiva la labor que realiza, el 26.1% sefialaron que nunca el sueldo que
recibe motiva la labor que realiza, el 18.3% infirieron que casi siempre el sueldo
que recibe motiva la labor que realiza, el 15.7% detallaron que siempre el sueldo
que recibe motiva la labor que realiza y el 13% refirieron que casi nunca el sueldo

que recibe motiva la labor que realiza.

Tabla 30
Existe equidad en las remuneraciones
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 53 46.1%
Casi nunca 30 26.1%
A veces 20 17.4%
Casi siempre 12 10.4%
Siempre 0 0.0%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 28
Existe equidad en las remuneraciones
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Nota. En base a la Tabla 30.
En la tabla 30 y figura 28 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 46.1% indicaron que nunca existe equidad
en las remuneraciones, el 26.1% sefialaron que casi nunca existe equidad en las

remuneraciones, el 17.4% refirieron que a veces existe equidad en las
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remuneraciones y el 10.4% infirieron que casi siempre existe equidad en las

remuneraciones.

Tabla 31
La remuneracion es una prioridad, antes que la prestacion de servicios
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 26 22.6%
Casi nunca 22 19.1%
A veces o1 44.3%
Casi siempre 11 9.6%
Siempre 5 4.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 29
La remuneracion es una prioridad antes que la prestacion de servicios
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Nota. En base a la tabla 31.

En latabla 31 y figura 29 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 44.3% indicaron que a veces la

remuneracién es una prioridad antes que la prestacion de servicios, el 22.6%
sefialaron que nunca la remuneracion es una prioridad antes que la prestacion de
servicios, el 19.1% refirieron que casi nunca la remuneracion es una prioridad antes
que la prestacion de servicios, el 9.6% detallaron que casi siempre la remuneracion
es una prioridad antes que la prestacién de servicios y el 4.3% infirieron que

siempre la remuneracion es una prioridad antes que la prestacion de servicios.
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Tabla 32

Recibe algun incentivo por parte de la institucion, cuando hace un trabajo bien
hecho

CATEGORIA CONTEO %

Nunca 68 59.1%
Casi nunca 21 18.3%
A veces 19 16.5%
Casi siempre 7 6.1%
Siempre 0 0.0%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 30
Recibe algun incentivo por parte de la institucion, cuando hace un trabajo bien

hecho
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Nota. En base a la Tabla 32.

En la tabla 32 y figura 30 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 59.1% sefialaron que nunca se recibe algin
incentivo por parte de la institucion, cuando hace un trabajo bien hecho, el 18.3%
indicaron que casi nunca se recibe alguin incentivo por parte de la institucion,
cuando hace un trabajo bien hecho, el 16.5% refirieron que a veces se recibe algun
incentivo por parte de la institucion, cuando hace un trabajo bien hecho y el 6.1%
infirieron que casi siempre se recibe algin incentivo por parte de la institucion,

cuando hace un trabajo bien hecho.

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO > Pag. 68



= .
| 1! <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

Tabla 33
La institucion cumple con el pago de horas extras
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 89 77.4%
Casi nunca 11 9.6%
A veces 4 3.5%
Casi siempre 5 4.3%
Siempre 6 5.2%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 31
La institucion cumple con el pago de horas extras

77.4%

9.6%
4.3% 5.2%

® > 5 o

Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre Siempre
Nota. En base a la Tabla 33.

En la tabla 33 y figura 31 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 77.4% sefialaron que nunca la institucion
cumple con el pago de horas extras, el 9.6% indicaron que casi nunca la institucion
cumple con el pago de horas extras, el 3.5% refirieron que a veces la institucion
cumple con el pago de horas extras, el 4.3% infirieron que casi siempre la
institucion cumple con el pago de horas extras y el 5.2% detallaron que siempre la

institucién cumple con el pago de horas extras.
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Tabla 34
En la institucién se da un clima agradable y libre de tension
FRECUENCIA CONTEO %

Nunca 8 7.0%
Casi nunca 11 9.6%
A veces 53 46.1%
Casi siempre 38 33.0%
Siempre 5 4.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. Con base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 32
En la institucién se da un clima agradable y libre de tension

46.1%

33.0%
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7.0% 4.3%
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Nota. En base a la Tabla 34.
En la tabla 34 y figura 32 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 7% indicaron que nunca en la institucion se
da un clima agradable y libre de tension, el 9.6% sefialaron que casi nunca en la
institucién se da un clima agradable y libre de tension, el 46.1% refirieron que a
veces en la institucion se da un clima agradable y libre de tension, el 33% detallaron
que casi siempre en la institucion se da un clima agradable y libre de tension y el
4.3% infirieron que siempre en la institucion se da un clima agradable y libre de

tension.
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Tabla 35
La relacion entre jefes y subordinados suele ser amistosa
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 4 3.5%
Casi nunca 8 7.0%
A veces 33 28.7%
Casi siempre 46 40.0%
Siempre 24 20.9%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 33
La relacion entre jefes y subordinados suele ser amistosa
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Nota. En base a la Tabla 35.
En la tabla 35 y figura 33 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 40% sefialaron que casi siempre la relacion
entre jefes y subordinados suele ser amistosa, el 28.7% indicaron que a veces la
relacion entre jefes y subordinados suele ser amistosa, el 20.9% refirieron que
siempre la relacion entre jefes y subordinados suele ser amistosa, el 7% detallaron
que casi nunca la relacién entre jefes y subordinados suele ser amistosa y el 3.5 %

infirieron que nunca la relacion entre jefes y subordinados suele ser amistosa.
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Tabla 36
Comparierismo y lealtad entre los trabajadores y sus superiores
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 6 5.2%
Casi nunca 15 13.0%
A veces 45 39.1%
Casi siempre 40 34.8%
Siempre 9 7.8%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021
Figura 34
Comparierismo y lealtad entre los trabajadores y sus superiores
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Nota. En base a la Tabla 36.
En la tabla 36 y figura 34 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 39.1% sefialaron que a veces se da el
comparierismo y lealtad entre los trabajadores y sus superiores, el 34.8% infirieron
que casi siempre se da el comparierismo y lealtad entre los trabajadores y sus
superiores, el 13% detallaron que casi nunca se da el comparierismo y lealtad entre
los trabajadores y sus superiores, el 7.8% refirieron que siempre se da el
comparierismo y lealtad entre los trabajadores y sus superiores y el 5.2 % infirieron

que nunca se da el comparierismo y lealtad entre los trabajadores y sus superiores.
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Tabla 37
Los objetivos estan claramente establecidos en el equipo de trabajo
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 1 0.9%
Casi nunca 12 10.4%
A veces 37 32.2%
Casi siempre 40 34.8%
Siempre 25 21.7%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 35
Los objetivos estan claramente establecidos en el equipo de trabajo
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Nota. En base a la Tabla 37.
En la tabla 37 y figura 35 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 34.8% sefialaron que casi siempre los
objetivos estan claramente establecidos en el equipo de trabajo, el 32.2% indicaron
que a veces los objetivos estan claramente establecidos en el equipo de trabajo, el
21.7% refirieron que siempre los objetivos estan claramente establecidos en el
equipo de trabajo, el 10.4% detallaron que casi nunca los objetivos estan
claramente establecidos en el equipo de trabajo y el 0.9% infirieron que nunca los

objetivos estan claramente establecidos en el equipo de trabajo.
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Tabla 38

Se hace presente el intercambio de ideas en el equipo de trabajo

CATEGORIA CONTEO %

Nunca 2 1.7%
Casi nunca 5 4.3%
A veces 43 37.4%
Casi siempre 52 45.2%
Siempre 13 11.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021.

Figura 36
Se hace presente el intercambio de ideas en el equipo de trabajo

45.2%
37.4%
11.3%
1.7% 4.3%
- =
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Nota. En base a la Tabla 38.

En la tabla 38 y figura 36 se observa que, los colaboradores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota 2021; el 45.2% indicaron que casi siempre se hace
presente el intercambio de ideas en el equipo de trabajo, 37.4% sefialaron que a
veces se hace presente el intercambio de ideas en el equipo de trabajo, 11.4%
refirieron que siempre se hace presente el intercambio de ideas en el equipo de
trabajo, el 4.3% detallaron que casi nunca se hace presente el intercambio de ideas
en el equipo de trabajo y el 1.7% infirieron que nunca se hace presente el

intercambio de ideas en el equipo de trabajo.
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Tabla 39
Recibe ayuda de sus comparfieros de trabajo cuando lo necesita
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 1 0.9%
Casi nunca 6 5.2%
A veces 42 36.5%
Casi siempre 38 33.0%
Siempre 28 24.3%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 37
Recibe ayuda de sus compafieros de trabajo cuando lo necesita
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Nota. En base a la Tabla 39.
En la tabla 39 y figura 37 se observa que, los colaboradores de la

Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021; el 36.5% indicaron que a veces
se recibe ayuda de sus compafieros de trabajo cuando lo necesita, el 33%
sefialaron que casi siempre se recibe ayuda de sus comparieros de trabajo cuando
lo necesita, el 24.3% refirieron que siempre se recibe ayuda de sus comparieros
de trabajo cuando lo necesita, el 5.2% detallaron que casi nunca se recibe ayuda
de sus comparieros de trabajo cuando lo necesita y el 0.9% infirieron que nunca

se recibe ayuda de sus comparieros de trabajo cuando lo necesita.
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Tabla 40
Participa en la toma de decisiones
CATEGORIA CONTEO %

Nunca 18 15.7%
Casi nunca 11 9.6%
A veces 33 28.7%
Casi siempre 36 31.3%
Siempre 17 14.8%
TOTAL 115 100.0%

Nota. En base al cuestionario N° 2 aplicado a los colaboradores de la DISA — 2021

Figura 38
Participa en la toma de decisiones
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Nota. En base a la Tabla 40.
En la tabla 40 y figura 38 se observa que, los colaboradores de la Direccion

Sub Regional de Salud Chota 2021; el 31.3% sefialaron que casi siempre participa
en la toma decisiones, el 28.7% indicaron que a veces participa en la toma
decisiones, el 15.7% infirieron que nunca participa en la toma decisiones, el 14.8
% detallaron que siempre participa en la toma decisiones y el 9.6% refirieron que

casi nunca participa en la toma decisiones.

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO > Pag. 76



<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

4.2. Contrastacion de hipotesis
Para la contrastacion de hipdtesis, se ha tenido en consideracion lo que a
continuacion se detalla:
- Lahipotesis nula (Ho) R = 0; la hipotesis alternativa (H;) R #0

- Para calcular la probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo verdadera
(p-valor), se ha utilizado un nivel de significancia de a. = 5%

- Como regla de decision para aceptar o rechazar la hip6tesis nula se utilizd
lo siguiente:

e Sip-valor < 0.05, entonces se rechaza la hip6tesis nula
e Sip-valor >=0.05, entonces se acepta la hipdtesis nula.

- Se calculo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para medir el
grado de intensidad y sentido de la relacion, el cual se interpretd segun la
tabla 41.

Tabla 41

Interpretacion del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+1 -1 Perfecto
+0.9 -0.9 Fuerte
+0.8 -0.8 Fuerte
+0.7 -0.7 Fuerte
+0.6 -0.6 Moderado
+0.5 -0.5 Moderado
+0.4 -0.4 Moderado
+0.3 -0.3 Débil
+0.2 -0.2 Débil
+0.1 -0.1 Débil

0 0 Inexistencia de correlacion

Nota. Tomado y adaptado de User's guide to correlation coefficients (p.92), por Akoglu (2018).
https://doi.org/10.1016/j.tjem.2018.08.001
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4.2.1. Hipotesis general
A. Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en
la Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021

Hipotesis general: Existe relacion significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud
Chota, 2021.

Hipdtesis de trabajo:

HO: R=0 (No existe relacion significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud
Chota, 2021)

H1: R # 0 (Existe relacion significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud
Chota, 2021)

El andlisis de correlacion de Spearman examina la direccion y
magnitud de la asociacién entre dos variables cuantitativas, es decir la
intensidad de la relacion entre las variables en cualquier tipo de
asociacion no necesariamente lineal. Asimismo, permite identificar si al
aumentar el valor de una variable, aumenta o disminuye el valor de la otra
variable, y ofrece un coeficiente de correlacion que cuantifica el grado
de asociacion entre dos variables numéricas (Martinez et al, 2006, p.114).
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Tabla 42

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021

Clima Desempefio

Organizacional laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,582™
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 115 115
Desempefio laboral Coeficiente de ,582™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 115 115

Nota ** R # 0 la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); Sig. (bilateral): p -
valor < 0.01.

En la tabla 42 se muestra que el p-valor= 0,000 (<0.01), esto indica que la
hipétesis nula es rechazada (HO: R=0); por ende, se acepta la hipdtesis alternativa
(H1:R+#0) debido a que hay suficiente evidencia estadistica para afirmar que existe
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021. De la misma
manera, se puede apreciar que el valor del coeficiente Rho de Spearman es de

0.582, esto indica una relacion directa (positiva) moderada.

Llegando a concluir que el clima organizacional se relaciona de forma
significativa, directa (positiva) moderada con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.
4.2.2. Hipotesis especificas

Posteriormente a la comprobacion de la hipétesis general se procedio a probar

cada una de las hipdtesis especificas como se muestra a continuacion:

A. Relacién entre comunicacion y desempefio laboral de los trabajadores en
la Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021

Hipotesis especifica 1: Existe relacion significativa entre comunicacion y
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud
Chota, 2021.
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Hipotesis de trabajo

HO: R=0 (No existe relacion significativa entre comunicacion y desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota,
2021)

H1: R # 0 (Existe relacion significativa entre comunicacion y desempefio

laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021)

Tabla 43
Correlacion entre comunicacion y desempefio laboral de los trabajadores en

la Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021.

Comunicacion Desempefio

laboral
Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,559™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 115 115
Desempeifio laboral Coeficiente de ,559™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 115 115

Nota: ** R # 0 la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); Sig. (bilateral):
p -valor < 0.01.

En la tabla 43 se muestra que el p-valor = 0,000 (<0.01), esto indica que la
hipdtesis nula es rechazada (HO: R=0); por ende, se acepta la hipdtesis alternativa
(H1: R#£0) debido a que hay suficiente evidencia estadistica para afirmar que existe
relacion significativa entre comunicacion y desempefio laboral de los trabajadores
en la Direccidn Sub Regional de Salud Chota, 2021. De la misma manera, se puede
apreciar que el valor del coeficiente Rho de Spearman es de 0.559, esto indica una

relacion directa (positiva) moderada.
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Llegando a concluir que comunicacion se relacionan de forma significativa,
directa (positiva) con el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub
Regional de Salud Chota, 2021.

B. Relacion entre conflicto y desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccidn Sub Regional de Salud Chota 2021

Ha. Existe relacion significativa entre conflicto y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

Ho. No existe relacion significativa entre conflicto y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

Tabla 44
Relacién entre conflicto y desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021

Conflicto Desempefio

laboral
Rho de Conflicto Coeficiente de 1,000 A424™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 115 115
Desempefio Coeficiente de 424" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 115 115

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); Sig. (bilateral): p -
valor < 0.01.

En la tabla 44 se muestra que el p-valor = 0,000 (<0,05 y <0.01), esto indica
que la hipotesis nula es rechazada (HO: R=0); por ende, se acepta la hipoétesis
alternativa (H1: R+#0) debido a que hay suficiente evidencia estadistica para afirmar
que existe relacion significativa entre conflicto y desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021. De la misma
manera, se puede apreciar que el valor del coeficiente Rho de Spearman es de

0.424, esto indica una relacion directa (positiva) moderada.
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Llegando a concluir que el conflicto (confrontacion entre trabajadores) se
relaciona de forma significativa, directa (positiva) con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.
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C. Relacion entre estructura organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021

Ha. Existe relacion significativa entre estructura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota,

2021.

Ho. No existe relacion significativa entre estructura organizacional vy
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud
Chota, 2021.

Tabla 45
Relacion entre estructura organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021

Estructura Desempefio

organizacional laboral
Rho de Estructura Coeficiente 1,000 ,644™
Spearman organizacional de correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 115 115
Desempeiio laboral Coeficiente ,644™ 1,000
de correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 115 115

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); Sig. (bilateral): p -
valor < 0.01.

En la tabla 45 se muestra que el p-valor = 0,000 (<0,05 y <0.01), esto indica
que la hipotesis nula es rechazada (HO: R=0); por ende, se acepta la hipdtesis
alternativa (H1: R+#0) debido a que hay suficiente evidencia estadistica para afirmar
que existe relacion significativa entre estructura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2021. De
la misma manera, se puede apreciar que el valor del coeficiente Rho de Spearman

es de 0.644, esto indica una relacion directa (positiva) moderada.

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO > Pag. 83



<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

Llegando a concluir que estructura organizacional se relacionan de forma
significativa, directa (positiva) con el desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

D. Relacion entre liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccidn Sub Regional de Salud Chota 2021

Ha. Existe relacion significativa entre liderazgo y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

Ho. No existe relacion significativa entre liderazgo y desempefio laboral de los

trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

Tabla 46
Relacién entre liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota 2021

Liderazgo Desempefio

laboral
Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de 1,000 449
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 115 115
Desemperio laboral Coeficiente de 449 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 115 115

Nota. ** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); Sig. (bilateral): p -
valor < 0.01

En la tabla 46 se muestra que el p-valor = 0,000 (<0,05 y <0.01), esto indica
que la hipotesis nula es rechazada (HO: R=0); por ende, se acepta la hipdtesis
alternativa (H1: R#0) debido a que hay suficiente evidencia estadistica para afirmar
que existe relacion significativa entre liderazgo y desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021. De la misma
manera, se puede apreciar que el valor del coeficiente Rho de Spearman es de

0.449, esto indica una relacion directa (positiva) moderada.
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Llegando a concluir que liderazgo se relacionan de forma significativa,
directa (positiva) con el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccién Sub
Regional de Salud Chota, 2021.
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4.3. Discusion de resultados

Como se puede apreciar en la tabla N° 42 el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral p-valor= 0.000 (<0.05) teniendo un
coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.582 indicando una relacion significativa
directa (positiva) moderada con el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de
Salud de Chota 2021. Al contrastar los resultados con la tesis de Meza (2018) quien
reportd que existe una correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en la Universidad Linda Vista — México (p-valor =.000, r =. 569),
se puede apreciar que los resultados de Meza van en la misma direccion que lo reportado
en la presente investigacion; asi mismo, lo reportado por Jalanoca (2019), va en la misma
direccion de la presente investigacion reportando que el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal del Centro de Salud Ciudad Nueva de Tacha — Per(;
tienen una correlacién positiva moderada obteniendo como resultado p-valor = 0.000
(<0.05) un coeficiente de correlacion de 0.528 que indica estadisticamente que existe
relacion (positiva) moderada entre ellas. Bringas y Portal (2022) determinaron que existe
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de Tiendas
Efe sede Cajamarca I, 2021 con un coeficiente de correlacion de 0.55.

Se establecid segln tabla N° 43 la comunicacion se relaciona significativamente
con el desempefio laboral p-valor = 0.000 (<0.05) teniendo un coeficiente de correlacién
de Rho Spearman de 0.559 indicando una relacion significativa directa (positiva)
moderada con el desempefio laboral en la Direccién Sub Regional de Salud de Chota
2021. Los resultados demuestran que al contrastar con la tesis de Palti (2021) quien
reportd que hay correlacién positiva entre comunicacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021, determinado a través de la
correlacion de Pearson de 0.677, con nivel de significancia 0.000, siendo este nivel de
significancia menor a 0.05 se concluye que existe relacion significativa directa (positiva)
moderada.

Como se puede observar en la tabla N°44 el conflicto se relaciona
significativamente con el desempefio laboral p-valor= 0.000 (<0.05) teniendo un
coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.424 indicando que existe una relacién
significativa directa (positiva) moderada con el desempefio laboral de la Direccion Sub
Regional de Chota 2021. Al contrastar los resultados con la tesis de Bringas y Portal
(2022) quienes reportaron que existe relacion directa (positiva) moderada entre conflicto

y desempefio laboral del personal de tiendas EFE Sede Cajamarca, con un coeficiente de
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correlacion de 0.48. Lipa (2020) determind que, de acuerdo al estadistico de Rho de
Spearman, entre la tolerancia al conflicto y desempefio laboral en la mype Voltrailer
Huachipa - Lima, se evidencia una relacion significativa donde p-valor=0.000 (<0.005)
y un coeficiente de correlaciéon de r = 0.775 indicando una relacién directa (positiva)
fuerte. A lo referido por las investigaciones Chiavenato (2004) sefiala referente al
conflicto que la organizacion puede establecer politicas y procedimientos para evadir
choques de punto de vista diferentes, asi como incentivar puntos de vista y administrar
los conflictos que surgen de la confrontacion.

En cuanto la relacion entre la estructura organizacional y el desempefio laboral,
la tabla N°45 muestra que la estructura organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio laboral p-valor = 0.000 (<0.05) teniendo un coeficiente de correlacién
de Rho Spearman de 0.644; indicando una relacion significativa directa (positiva)
moderada con el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Chota 2021.

Como se puede observar en la tabla N°46 el liderazgo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral p-valor= 0.000 (<0.05) teniendo un
coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.449 indicando una relacion significativa
directa (positiva) moderada con el desempefio laboral de la Direccién Sub Regional de
Chota 2021; lo que demuestra un nivel de dependencia del liderazgo con el desempefio
laboral. En la misma direccion Palti (2021) reporté que existe relacion significativa
directa (positiva) fuerte entre liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores de
Provias Descentralizado, Lima, con un p-valor=0.000 (<0.005) y r = 0.740. Al respecto,
Chiavenato (2004) sefiala que el liderazgo a través de la motivacion es fundamental,

siendo parte esencial para el desarrollo de las funciones administrativas.
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CONCLUSIONES

1. El clima organizacional tiene una relacion significativa directa (positiva) moderada con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021.

2. La comunicacién tiene una relacion significativa (positiva) moderada con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2021.

3. El conflicto (confrontacion) tiene una relacion significativa directa (positiva) moderada con
el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota,
2021.

4. La estructura organizacional tiene una relacion significativa directa (positiva) moderada
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de Salud Chota,
2021.

5. El liderazgo tiene una relacion significativa directa (positiva) moderada con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2021.

6. En la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021, respecto al clima organizacional
mayormente a veces se informa de los logro obtenidos, buena comunicacién de forma
ascendente entre subordinados y jefes, la comunicacion es abierta entre comparieros,
fomenta la opinién de los colaboradores en las decisiones que toma la entidad, en la
institucion existe diferencias de ideas para la toma de decisiones, cuando se comete un error
se sanciona de manera justa, existe peleas y discusiones entre comparieros, la solucion de
los problemas se realiza consultando a los miembros de la institucion, se les hace de
conocimiento de las estrategias que tiene la institucion, las tareas de trabajo son
formalmente divididas, agrupadas y coordinadas, en su area de trabajo todos cumplen con
sus obligaciones encomendadas, se cumple con los reglamentos establecidos por la
institucion, las reglas planteadas son respetadas y cumplidas en su totalidad, las politicas
de contrato de la institucion estan de acuerdo a la experiencia laboral del personal
solicitado, y a veces se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen; mayormente casi
siempre existe buena comunicacion de forma ascendente entre subordinados y jefes, se
recibe la informacion necesaria para poder desarrollarse en sus tareas diarias, frente a un
conflicto es partidario de solucionarlo rapidamente, existe participacidn entre compafieros
y los jefes en el cumplimiento de las labores, el jefe inmediato permite participar en la
planificacion de su propio trabajo, escucha, resuelve y toma en cuenta las opiniones y dudas
del personal, y mayormente casi siempre tiene en mente los intereses de los trabajadores al

tomar decisiones.
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7. En la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2021, respecto al desempefio laboral
mayormente casi siempre hay interés de los colaboradores en participar en los cursos de
capacitacion, los colaboradores necesitan ser capacitados para mejorar su desempefio
laboral, las capacitaciones son un aporte a su crecimiento personal y profesional, la relacién
entre jefes y subordinados suele ser amistosa, los objetivos estan claramente establecidos
en el equipo de trabajo, se hace presente el intercambio de ideas de trabajo, y mayormente
casi siempre se participa en la toma de decisiones; mayormente a veces la institucion cuenta
con programas de capacitacion, el sueldo que se recibe motiva la labor que se realiza, la
remuneracion es una prioridad antes que la prestacion de servicios, en la institucion se da
un clima agradable y libre de tensidn, compafierismo y lealtad entre los trabajadores y sus
superiores, y mayormente a veces se recibe ayuda de comparieros de trabajo cuando se
necesita, mayormente nunca existe equidad en las remuneraciones, nunca se recibe algln
incentivo por parte de la institucion cuando se hace un trabajo bien hecho, y mayormente

nunca la institucion cumple con el pago de horas extras.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda ampliar la investigacion considerando en el clima organizacional: confort,
identidad, innovacion, y motivacion.

2. Se recomienda ampliar la investigacion considerando, ademas, las micro redes de la
Direccion Sub Regional de Salud Chota.

3. Se recomienda profundizar la investigacion identificando los factores que expliquen el
desempefio laboral en las instituciones del sector salud de Chota.

4. Se recomienda que la investigacion sea replicada considerando las variables clima

organizacional y desempefio laboral en instituciones de salud de otras regiones del Perd.
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ANEXQOS

Anexo 1. Matriz de consistencias

Tabla 4

Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: Clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021

Formulacion Objetivos Hipdtesis Variables, dimensiones e indicadores
Pregunta  General: . Clima Organizacional
g L Objetivo General: ; ; ; It .y ;
¢Existe relacion entre el - L Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion Niveles o rangos
- A Determinar la relacion
clima organizacional y entre el clima
el desempefio laboral organizacional y el ;Se le informa de los logros
de los trabajadores en la desempefio laboral de Hipodtesis  General: obtenidos por la
Direccion Sub Regional P Existe relacion Comunicacién Institucion? (Existe buena

de Salud Chota, 2021?
Preguntas
Especificas:

¢(Existe relacion entre
comunicacion y
desempefio laboral de
los trabajadores, en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021?
¢Existe relacion entre
conflicto y desempefio
laboral de los
trabajadores, en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021?
¢(Existe relacion entre
estructura
organizacional y
desempefio laboral de
los trabajadores, en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021?
(Existe relacion entre
liderazgo y desempefio
laboral de los
trabajadores, en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 20217

los trabajadores en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

Objetivos Especificos:
Determinar la relacion
entre comunicacién y
desempefio laboral de
los trabajadores en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

Determinar la relacion
entre  conflicto vy
desempefio laboral de
los trabajadores en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

Determinar la relacion
entre estructura
organizacional y
desempefio laboral de
los trabajadores, en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

Determinar la relacion
entre  liderazgo vy
desempefio laboral de
los trabajadores, en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

significativa entre el
clima organizacional y
el desempefio laboral
de los trabajadores en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

Hipdtesis Especificas:

Existe relacion
significativa entre
comunicacion y

desempefio laboral de
los trabajadores en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

Existe relacion
significativa entre
conflicto y desempefio
laboral de los
trabajadores en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

Comunicacion

Conflicto

Descendente

Comunicacion
Horizontal

Comunicacion
Ascendente

Diferencias
Personales

Diferencias de
Informacion

comunicacion de forma
ascendente entre
subordinados y  jefes?
¢Cree que la comunicacién
es abierta entre sus
compafieros? ¢Se fomenta
la opinion de los
colaboradores en las
decisiones que toma la
entidad? ¢Recibe la
informacion necesaria para
poder desarrollarse en sus
tareas diarias?

¢En la institucion existe
diferencias de ideas, para la
toma de  decisiones?
(Frente a un conflicto es
partidario de solucionarlo
rapidamente? ¢Cuéndo
comete un error le
sancionan de manera justa?
(Existe peleas y
discusiones con sus
compafieros? ¢La solucion
de los problemas se realiza
consultando a los miembros
de la institucion?

Escala ordinal

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca
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Existe relacion
significativa entre Incompatibilidad de
estructura Funciones
organizacional y ;Se le ha hecho de

desempefio laboral de
los trabajadores en la
Direccion Sub Regional
de Salud Chota, 2021.

conocimiento  de las
estrategias que tiene la
institucion? ¢Las tareas de
trabajo son formalmente

Existe relacion divididas, agrupadas Yy
significativa entre coordinadas? ¢Cree Ud.
liderazgo y desempefio que en su area de trabajo
laboral de los todos cumplen con sus

trabajadores en la

obligaciones

Direccion Sub Regional

de Salud Chota, 2021. Estructura Tamafio y
Organizacional Dimensiones

encomendadas? ¢Cree Ud.
que se cumple los
reglamentos, establecidos
de la institucion?
;Considera que las reglas
planeadas por la institucion
son respetadas y cumplidas
en su totalidad? ;Considera
que las politicas de contrato
de la institucion son de
acuerdo a la experiencia
laboral del personal
solicitado?
(A menudo se inician
trabajos que no se sabe
porque se hacen? ¢Existe
Liderazgo participacion entre
Autocratico compafieros y los jefes en el
cumplimiento de las
labores? ¢Su jefe inmediato
le permite participar en la
planificacion de su propio
trabajo? ¢Su jefe inmediato,
escucha, resuelve y toma en
cuenta las opiniones y
Liderazgo dudas del personal? ;Su
Democratico jefe tiene en mente los
intereses de los
trabajadores al  tomar
decisiones?

Liderazgo

Desempefio Laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles o rangos
¢La institucion cuenta con Siempre
programas de capacitacion? Casi siempre

Capacitacion Escala ordinal
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Remuneracién

Relaciones
Interpersonales

Trabajo

Confianza

Comunicacién

Sueldos

Prestacién de
Servicios

Estabilidad laboral

Relaciones con los
empleados

Desarrollo de
habilidades

Trabajo en equipo

Cooperacion

Honestidad

¢Considera Ud. que existe
interés por los
colaboradores  de  su
departamento en participar
en los  cursos  de
capacitacion?  ;Considera
Ud. que sus colaboradores
necesitan ser capacitados
para mejorar su desempefio
laboral? ;Cree que las
capacitaciones son  un
aporte a su crecimiento
personal y profesional?

(El sueldo que recibe
motiva la labor que realiza?
¢Cree Ud. que existe

equidad en las
remuneraciones?

¢Considera ud. la
remuneracion como

prioridad, antes que la
prestacion de servicios?
;Considera que recibe
algun incentivo por parte de
la institucion, cuando hace
un trabajo bien hecho? ;La
institucion cumple con el
pago de horas extras?

¢En la institucion se da un
clima agradable y libre de
tension? ¢La relacién entre
jefes y subordinados suele
ser  amistosa?  (Existe
comparfierismo y lealtad
entre los trabajadores y sus
superiores?

;Los  objetivos  estan
claramente establecidos en
el equipo de trabajo? ;Se
hace presente el
intercambio de ideas en el
equipo de trabajo? ¢Recibe
ayuda de sus compafieros
de trabajo cuando lo
necesita? ¢Participa en la
toma de decisiones?

A veces

Casi nunca

Nunca
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Alcance, tipo y disefio de investigacion Poblacién y Muestra Técnica e instrumento Estadistico a utilizar
La contrastacion de hipétesis, respecto a la existencia
Alcance: descriptiva — relacional Poblacién: Son todos los 162 trabajadores de la Encuesta de la relacién, se hizo con el p-valor, para una
Tipo: investigacion basica, enfoque cuantitativo Direccion Sub Regional de Salud Chota. Cuestionario significancia a=0.05. Para determinar el sentido y la
Disefio: No Experimental Muestra: Solo son 115 personas. intensidad de la relacion se ha utilizado el coeficiente

de correlacion de Rho de Spearman.
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Anexo 2. Instrumento 1
Cuestionario en escala de Likert sobre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021

Cargo: Edad: __ Sexo: M |:| F|:|

Condicion:

Nombrado [ ] Contratado [ ] CAS [ ]OTRO:

Estimado participante, el presente cuestionario tiene por objetivo conocer aspectos
determinantes sobre El clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021 que proporcione, sera valida y significativa, es
estrictamente con fines de estudio y totalmente confidencial, se le agradece por su apoyo y

colaboracion.

INSTRUCCIONES: Lea las preguntas de forma minuciosa, y con la veracidad del caso
marque con un aspa (X) un solo casillero la respuesta seguin sea su caso, por favor marcar todos
los items.

Cuestionario sobre el clima organizacional

Casi
Codigo Siempre _ A veces Casi nunca Nunca
siempre
Indices S CS AV CN N
Puntaje 5 4 3 2 1
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VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACION CATEGORIAS
[TEMS S|CS|AV |[CN|N

514 ] 3 2 |1
1. ¢Se le informa de los logros obtenidos por la institucién?
2. ¢(Existe buena comunicacion de forma ascendente entre
subordinados y jefes?
3. ¢Crees que la comunicacion es abierta entre tus
comparieros?
4. ¢Se fomenta la opinién de los colaboradores en las
decisiones que toma la entidad?
5. ¢Recibe lainformacion necesaria para poder desarrollarse en
sus tareas diarias?
CONFLICTO CATEGORIAS
s aronn

6. ¢En lainstitucion existe diferencias de ideas, para la toma de

decisiones?

7. ¢Frente a un conflicto es partidario de solucionarlo

rapidamente?

8. ¢Cuando comete un error le sancionan de manera justa?

9. ¢Existe peleas y discusiones con sus compaferos?

10. ¢La solucién de los problemas se realiza consultando a los
miembros de la institucion?

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL CATEGORIAS

ITEMS

o1
SN
w
N
=

11. ;Se le ha hecho de conocimiento de las estrategias que tiene

la institucion?

12. ¢ Las tareas de trabajo son formalmente divididas, agrupadas

y coordinadas?

13. ¢ Cree usted que en su area de trabajo todos cumplen con sus

obligaciones encomendadas?

14. ;Cree usted que se cumple los reglamentos establecidos de

la institucion?
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15. ¢ Considera que las reglas planeadas por la institucion son

respetadas y cumplidas en su totalidad?

16. ¢ Considera que las politicas de contrato de la institucion son

de acuerdo a la experiencia laboral del personal solicitado?

LIDERAZGO CATEGORIAS
ITEMS S|CS|AV |CN|N
54| 3 2 |1

17. ;A menudo se inician trabajos que no se sabe porque se

hacen?

18. ¢ Existe participacion entre compafieros y los jefes en el

cumplimiento de las labores?

19. ¢ Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion

de su propio trabajo?

20. ¢Su jefe inmediato, escucha, resuelve y toma en cuenta las
opiniones y dudas del personal?

21. ¢Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al

tomar decisiones?

iiiGracias por su colaboracién!!!
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Anexo 3. Instrumento 2

Cuestionario en escala de Likert sobre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021

Cargo: Edad: _ Sexo:M[_]| F[]

Condicion:

Nombrado [ ] Contratado[ | CAS [ ] Otro:

Estimado participante, el presente cuestionario tiene por objetivo conocer aspectos
determinantes sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2021 que proporcione, sera valida y significativa, es
estrictamente con fines de estudio y totalmente confidencial, se le agradece por su apoyo y

colaboracion.

Instrucciones: Lea las preguntas de forma minuciosa, y con la veracidad del caso marque con

un aspa (x) un solo casillero la respuesta seguin sea su caso, por favor marcar todos los Items.

Cuestionario Sobre Desempefio Laboral

Casi
Cddigo Siempre A veces Casi nunca Nunca
siempre
indices S CS AV CN N
Puntaje 5 4 3 2 1
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

CAPACITACION CATEGORIAS
ITEMS S CS | AV | CN N
5 4 3 2 1

1. ¢La institucion cuenta con programas de

capacitacion?

2. ¢Considera Ud. que existe interés por los
colaboradores de su departamento en
participar en los cursos de capacitacion?

3. ¢Considera Ud. que sus colaboradores
necesitan ser capacitados para mejorar su

desempefio laboral?

4. ¢Cree que las capacitaciones son un aporte a
su crecimiento personal y profesional?

REMUNERACION CATEGORIAS
ITEMS S CS | AV | CN N

(6]
N
w
N
N

5. ¢El sueldo que recibe motiva la labor que

realiza?

6. ¢(Cree Ud. que existe equidad en las

remuneraciones?

7. ¢Considera Ud. la remuneracion como
prioridad, antes que la prestacion de

servicios?

8. ¢Considera que recibe algun incentivo por
parte de la institucion, cuando hace un trabajo

bien hecho?

9. ¢La institucion cumple con el pago de horas
extras?

RELACIONES INTERPERSONALES CATEGORIAS
ITEMS S CS | AV | CN N

o1
SN
w
N
=

10. ¢En la institucion se da un clima agradable y

libre de tensién?
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11. ¢ La relacidn entre jefes y subordinados suele

ser amistosa?

12. ;Existe compaferismo y lealtad entre los

trabajadores y sus superiores?

TRABAJO EN EQUIPO CATEGORIAS
ITEMS S CS | AV | CN
5 4 3 2 1

13. ;Los objetivos estan claramente establecidos

en el equipo de trabajo?

14. ;Se hace presente el intercambio de ideas en

el equipo de trabajo?

15. ¢ Recibe ayuda de sus comparfieros de trabajo

cuando lo necesita?

16. ¢Participa en la toma de decisiones?

iiiGracias por su colaboracién!!!
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Anexo 4. Determinacion de la muestra.

La muestra se determino usando la siguiente formula:

B szpquN
n e2x (N-1)+px qx 72

[1]. Reemplazando en la formula:

1.96% x 0.5 x 0.5 x 162
n =
0.05% x (162-1)+0.5 x 0.5 x 1.96°

Donde:

N = namero de la muestra

N = 162 colaboradores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota
P = probabilidad de éxito (50%)

Q = probabilidad de fracaso (50%)

E = error (5%)

Z = nivel de confianza (95%) y resulta una cuantia de Z=1.96

[2] Simplificando:
155.58
1.36

=
Il

n=115
La muestra de la investigacion se encontrard por 115 colaboradores de la Direccién Sub
Regional de Salud de Chota.
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Anexo 5. Fichas de validacion por juicio de expertos

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

PERFIL DEL EXPERTOC

Mombre Lita Elvira Saldafa Davila
Profesion/Especialidad Administracion

Mayor grado académico obtenido Doctor

Experiencia profesional {en afios) 17

Entidad donde labora Universidad Macional Autdnoma de Chota
Cargo Docente

DATOS DE LA TESIS

TITULO DEL PROYECTO DE TESIS: “Clima organizacional v desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccidn Sub Regional de Salud Chota, 20217

PREGUNTA GENERAL: “;Existe relacion entre el clima orgamzacicnal v el desempefic
laboral de los trabajadores, en la Direccicn Sub Fegional de Sald Chota, 202177

OBJETIVO GENERAL: “Determinar 1a relacion entre el clima orgamzacicnal v el desempefic
laboral de los trabajadores en la Direccicn Sub Fegional de Salud Chota, 20217

HIPOTESIS GENERAL: “Existe relacién significativa entre el clima organizacional v el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Begional de Salud Chota, 20217

Autores: Heyly Elizabeth Castillo Campos
Edwar Alberto Gonzales Arceles

Asesor: Dr. William Martin Chilon Camacho

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Inztrumento a evaluar: Cueshonano

Cuestionario con Escala de Likert para determanar la relacion entre elima
Dezeripeion del organtzacional v el desempenio laboral de los trtabajadores de la Dhireccion Sub
Instruments Eegional de S5alud Chota, 2021 Consta de 37 item= en total, 21 para la
variable chima orgamizacional v 16 para la vanable desempefio laboral.

Por cada item marcar en el recunadro con una X, la opoion que se crea

Instrucciones: para la ; - ) .
B conventente, considerando Malo=0; Eegular=1 v Bueno=2. También se puede

evaluacion . - .- - . . .
observar o sugenr a cada item, con la finalidad de mejorar el instumento.
) . Evaluaca
N® Items: para la variable 1: clima organizacional . ObzervacionesSugerencias
on
Comunicacion ol1|z
1 ;5e le informa de los logros obtenidos por la X
Instriwcion?
2 ;Existe buena comumicacion de forma ascendente X
entre subordinados ¥ jefes7?
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3 ;Cree gue la comumicacion es abierta enfre sus X
companercs’
4 ;Se fomenta la opimon de los colaboradores en las X
decisiones gue foma la entidad?
3 ;Fecibe la mformacion necesaria para poder X
desarrollarse en sus tareas diamas?
Conflicto 0f1)z
6 ;En la msttecion existe diferencizs de ideas, para la X
toma de decisiones?
f) ;Frente 2 un conflicto es parfidano de schicionarlo X
rapldamente?
2 (Cuando comete un emror le samcionan de maners X
Justa?
a ;Existe peleas v discusiones con sus compatieros? X
10 ;La solucion de los problemas se realiza consultando X
a los muembros de la mstiucion?
Estructura Organizacional of1]z
11 ;5e le ha hecho de conocimiento de las estrategias que X
trene la msttucion?
12 ;Las tareas de frabajo son formabmente dmndidas, X
agrupadas v coordmadas?
13 ;Cree TUd. gue en =u area de trabajo todos cumplen con X
sus obligaciones encomendadas?
14 (Cree Ud. que se& cumple los reglamentos establecidos X
de la mstitucion?
15 [ Considera gue las reglas planteadas por la mmstitucion X
son respetadas v cumplidas en su totalidad?
1& ;Considera que laz polibcas de confrato de la X
nstimelon son de acuerdo a la expenencia laboral del
personal sclhicitado?
Liderazgo of1f=
17 28 mermudo se mician trabajos que no se sabe porgue X
se hacen?
18 (Existe parficipacion entre compatieros v los jefes en X
el cumplimiento de las labores?
1% ;5w jefe mmediato le permite parbormpar en la X
planificacion de su propio trabajo?
20 ;5w jefe iImmediato, escucha, resuelve v toma en cuenta X
las opmicnes v dudas del personal?
21 ;5u jefe flene en mente los infereses de los X
trabajadores al tomar decisiones?
N Items para la variable 2: desempetio laboral ET:::RH Obzervaciones/ Sugerencias
Capacitacion of1]z
1 ;La instifucion cuenta con programas de capaciacion” X
2 ;Considera Td. que existe interes por los X
colaboradores de su departamento en participar en los
cursos de capacitacion?
3 ;Considera Ud. gue sus colaboradores necesitan ser X
capacitados para mejorar su desempefio laboral?
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4 | ;Cree que las capacitaciones son un aporte a su X
crecumiento personal ¥ profesional’?
Remuneracion b1z
5 | ;El sueldo que recibe motiva la labor que realiza’ X
6 | ;Cree Ud que existe equdad en las remumeraciones? X
7 | ;Considera Ud. la remuneracion como pnondad, antes X
que la prestacion de servicios?
8§ | ;Considera que recibe algin mncentivo por parte de la Y
mstitucion, cuando hace un frabajo bien becho?
9 | ;La msttucion cumple con el pago de horas extras? X
Relaciones Interpersonales Of1fz
10 | ;En la mstiucion e da un chima agradable v hbre de X
tenzion?
11 | ;La relacion entre jefes v subordinados suele ser X
amistoza’
12 | ;Existe companiensmo v lealtad enfre los trabajadores X
v SUS SUperiores’
Trabajo en equipo LR
13 | ;Los objetivos estan claramente establecidos en el X
equipo de trabajo?’
14 | ;5e hace presente el intercambio de 1deas en el equipo Y
de trabajo?
15 | ;Becibe avuda de sus companeros de trabajo cuando X
lo necesita?
16 | ;Participa en la toma de decisiones’ X
TOTAL 0| 4|66

Fecha: Chota, 04 de agosto de 2022,

i .J'-.-' —
’ ‘_;'f..r.é';'q-l- et
-

&

Dra. Lic. En Admawn. Lita Elvira Saldara Davila
FIRMA DEL EXPERTO
DNI N2: 27428544

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO >

Pag. 108




5 <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

I. PERFILDEL EXPERTD
Mombre Juan Fernando Vallejos Diaz
Profesigon/Especialidad Contador Publico
Mayor grado académico obtenido Doctor en Ciencias Econdmicas
Experiencia profesional (en anos) 23 anos
Entidad donde labora Universidad Macional Autdnoma de Chota
Cargo Docente
Il. DATOS DE LA TESIS
TITULD DEL PROYECTO DE TESIS: ““Clima organizacional v desempefio laboral de los
trabajadores de la Mireccion Sub Regional de Salud Chota, 2021
FREGUNTA GENERAL: “;Existe relacion entre el clima orgamzacional v el desempefio
laboral de los trabajadores, en la Dhreccion Sub Regional de Salud Chota, 202177
ORIJETIVO GENERAL: “Determunar la relacion entre ¢l clima orgamzacional v el desempeiio
laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 20217
HIPOTESIS GENERAL: “Existe relacion significativa entre el clima organizacional v e
desempedio laboral de los trabajadores en la Direcoion Sub Regional de Salud Chota, 20217
futores: Heyly Elizabeth Castillo Campos
Edwar Alberto Gonzales Arceles
fcesor: Or. William Martin Childn Camacho
1] 8 VALIDACION DEL INSTRUMENTOD

Instrumento a evaluar: | Cuestionaro

Cuestionano con Escala de Likert para determimar la relacion entre clima
Descripeian del organizacional ¥ el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Sub
instrumento Regional de Salud Chota, 2021, Consta de 37 ftlems en total, 21 para la
vanable clima orgamzacional v 16 para la variable desempefio laboral.

Por cada ftem marcar en ¢l recuadro con una X, la opockdn que s¢ crea
convenicnte, considerando Malo=0; Regular=1 ¥ Bucno=2. También se pucde
observar o sugernir a cada tem, con la finalidad de mejorar ¢l instrumenio.

Instrucciones para la
evaluacian

Mo items para la variable 1: clima organizacional E‘:l:.ﬂ OhservacionesSogerencias
Comumnicacidan mpn)z
1 ;S5¢ le mforma de los logros obteideos por la X
Institucion?
2 (Existe buena comunicacion de forma ascendente X
entre subordinados v jefes?
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3 JCree que la comunicacion es abicrta enfre sus X
cormpaferns?
4 iS5 fomenta la opimion de los colaboradores en las X
decisiones gue toma la entedad?
5 ;Recibe la  imformacksn  necesarta  para poder X
desarrollarse en sus tarcas dianas?
Conflicto | I I
L LEn la msttucion exisic diferencias de wleas, para la X
toma de decsiones?
7 JFrente a un conflicto es partidano de soluckonarlo X
rapidamente?
E: JCuando comete un crmor le sancionan de mancra X
Justa?
0 LExste peleas v discusiones con sus compaieros.? X
10 | ;La solucion de los problemas se realiza consultando X
a los miembros de la instrucion?
Estructura Organizacional 1|z
1 L5¢ le ha hecho de conocmiaento de las cstrafcgias gue X
tiene la mstitucion?
1Z | ;Las tarcas de trabajo son formalmente divididas, X
aprupadas v coordinadas?
12 | :Cree Ud. gue en su area de trabajo todos cumplen con X
sus obhigaciones encomendadas?
14 | :Cree Ud. que se cumple los reglamentos establecidos X
de la institucion?
15 | jCon=adera gue las reglas plantcadas por la institucion X
son respetadas v cumiphidas en su totaledad ?
16 | ;Consadera que las politicas de contrato de la X
institucion son de acuerdo a la expenencia labsoral del
personal sohicitado?
Liderazgo 1| 2
17 | oA menodo se inician trabajos que o s¢ sabe porgue X
sc hacen?
18 | jExste parbcipacion enire compaieros v los pefies en X
el cumplimuento de las labores?
19 | ;8 jefe inmediato le permite participar en la X
planficacion de su propio trabayo?
20 | ;5ujefe inmediato, escucha, resuclve v toma en cucnta X
las opmicnes v dudas del personal?
Z1 iS50 jefe tene en mente los mtereses de los X
trabajadores al tomar decisiones?

L
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FIRMA DEL EXFERTO

DT W™ 27415045

Fecha: Chota, 04 de agosto de 2022,

<CASTILLO CAMPOS, HEYLY ELIZABETH & GONZALES ARCELES, EDWAR ALBERTO > Pag. 110




@ <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

Mo items para la variable 2: desempeno laboral E?B;“““i OhservacionesSogerencias
Capacitacion LN
1 L La mnstitucion cuenta con programas de capacitaceon? X
2 | Considera Ud que existe nteres por  los X
colaboradores de su departamenio en participar en los
cursos de capacitacion?
3 | ;Considera Ud. que sus colaboradores necesitan ser X
capacitados para mejorar su desempenio laboral?
- ;Cree gue las capacitaciones son un aporte a su X
crecimiento personal v profeswonal ?
Remuneracion LN
5 | iEl sueldo que recibe motiva la labor que realiza? X
& Cree Ud. que existe eqguidad en las remuneraciones? X
7 . Consadera Ud. la remuneracion como priondad, antes X
que la prestacion de servicios?
8 | jConsidera que recibe algin mcentivo por parte de la X
institucion, cuando hace un trabajo bien hecho?
9 LLa mstitucion cumple con el pago de horas extras? X
Relaciones Interpersonales LN
10 | ;En la institucion se da un clima agradable v hibre de X
tension?
11 | ;La relacion enire jefes v subordinados sucle ser X
amistosaT
12 | ;Existe compaficrismo v lealtad entre los trabajadores X
¥ SUS SUPCTIOres”
Trabajo en equipo LN
12 | ;Los obpctives estan claramente establecwdos en el X
cqupo de trabayo?
14 | ;Se hace presente el intercambio de wdeas en el equipo X
de trabajo?
15 | sRecibe ayuda de sus compaficros de trabajo cuando X
lo necesita?
16 | ;Participa en la toma de decsiones? X
TOTAL | 3] 68

Fecha: Chota, (4 de agosio de 2022,

tﬁ%ﬁﬁ

CP.C. Juan Fermarsds Tallares Dl
AT KT 12-429

FIRMA DEL EXPERTO
DMI N® 27415045
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<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

PERFIL DEL EXPERTO
Nombre Juan Martin Medina Vasquez
Profesion/Especialidad Administracion
Mayor grado académico obtenido Magister
Experiencia profesional (en anos) 10 anos
Entidad donde Iabora Universidad Nacional Autonoma de Chota
Cargo Docente

DATOS DE LA TESIS

TITULO DEL PROYECTO DE TESIS: “Clima organizacional y desempcfio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 20217

PREGUNTA GENERAL: “;Existc relacion entre el clima orgamizacional y ¢l desempeno
laboral de los trabajadores. en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 20217

OBJETIVO GENERAL: “Decterminar la relacion entre ¢l clima organizacional y ¢l desempeno
laboral de los trabajadores en la Dircecion Sub Regional de Salud Chota, 20217

HIPOTESIS GENERAL: “Existc relacion significativa entre ¢l clima organizacional v ¢l
desempeno laboral de los trabajadores en la Dircccion Sub Regional de Salud Chota, 20217

Autores: Heyly Elizabeth Castillo Campos
Edwar Alberto Gonzales Arceles

Asesor: Dr. William Martin Chilon Camacho

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Instrumento a evaluar: Cuestionario

Cucstionano con Escala de Likert para determmar la relacion entre clima
Descripcion del organizacional y ¢l desempeio laboral de los trabajadores de la Direccion Sub
instrumento Regional de Salud Chota. 2021. Consta de 37 items en total. 21 pam la
variable clima organizacional ¥ 16 para la vanable desempefio laboral.

Por cada item marcar en ¢l recuadro con una X, la opcion gue sc crea
convenmiente, conskicrando Malo—0; Regular=1 y Bucno=2. Tambi¢n se pucde
obscrvar o sugerir a cada item. con la finalidad de mejorar ¢l instrumento.

Instrucciones para la
evaluacion

N° items para la variable 1: clima organizacional Observaciones/Sugerencias

Comunicacion o|1|2

1 .Sc k mforma dc los logros obtemidos por la
Institucion?

J

.Existc bucna comunicacion de forma ascendente X
entre subordinados y jefes?
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@ <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

3 JCree que la comunicacion es abicrta enfre sus x
COMmpaneros? .
4 .S5¢ fomenta la opinion de los colaboradores en las x
decisones gue toma la entidad? .
5 (RBecobe la  mformacesn  neccsana  para poder x
desarrollarse en sus tarcas dianas? .
Conflicto ol 1|2
& LEn la msttucion existe difercncias de weas, para la x
toma de decisiones? .
7 LFrente a un conflicto es partidano de soluckonarlo X
rapidamenite?
] JCuando comete un ermor le sancionan de mancra x
JustaT .
S LExste peleas v discusiones con sus compaiicros? X
I | ;La solucion de los problemas se realiza consultando .
a los miembres de la instrtwcion? X
Estructura {drganicacionsal o 1|2
11 L5¢ le ha hecho de conocmaento de las estrategias quc .
tiene la mstatucion? %
12 ;Las tarcas de trabajo son formalmente divididas, .
agrupadas v coordinadas? X
13 LCree Ud. gue en su arca de trabajo todos cumplen con x
sus obligaciones encomendadas? -
14 | ;(Cree Ud. que se cumiple los reglamentos establecidios .
de la institucion? X
15 L Consadera que las reglas planteadas por la institucion x
son respetadas v cumplidas en su totaledad? -
16 | ;Consadera que las politicas de contrato de la
institucion son de acuerdo a la expeniencia laboral del X
personal solicitado?
Liderazgo ol 1|2
17 | oA menodo se imician irabajos que o se sabe porgue X
s hacen?
18 LExiste participacion entre compaieros v los jefes en X
cl cumplimiento de las labores?
19 | ;Su jefe immediato le permite participar en la ¥
planificacion de su propio trabago? -
M | iSu jefe immediato, escucha, resuelve v toma en cuenta .
la= opmicnes v dudas del personal? x
21 iS50 gefe tene en mente los mitcrescs de los X
trabayasdores al tomar decisiones?
& . Exvaluaci
P ltems para la variable 2: desempeno laboral éo Ohservaciones'Sugerencias
Capacitacidn | 1|2z
1 LLa instrucion cuenda con programas. de capacitaceon? X
2 JConsidera Ud. gue existe imberes por  los
colaboradores de su departamento on participar cn los X
cursos de capacitacion?
3 JConsidera Ud. que sus colaborsdores necesitan ser .
capacitados para mejorar su desempeno laboral? x
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i <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
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;Cree que las capacitaciones son un aporte a su X
crecimicnto personal v profesional? '
Remuneraciin ol 1|2
5 | ;El sueldo que recibe motiva la labor que realiza? X
; Cree Ud. que existe equidad en las remuneraciones? X
; Consadera Ud. la remuneracion como prnondad, antes X
que la prestacion de servicios?
;Consadera que recibe algun incentivo por parte de la 5
institucion, cuando hace un trabajo bien hecho? ’
;La mstitucion cumple con el pago de horas extras? X
Relaciones Interpersonales (1|2
;En la institucion s¢ da un clima agradable v libre de _
tension? 4
;La relacion entre jefes v subordmados suele ser X
amistosa? '
; Existe compafierismo v lealtad entre los trabajadores X
¥ 5US superiores? '
Trabajo en equipo o 12
;Los objetivos estan claramente establecidos en el X
equipo de trabajo? '
;8¢ hace presente el intercambio de wdeas en el equipo X
de trabajo?
;Recibe ayuda de sus compaficros de trabajo cuando X
lo necesita? '
;Participa en |a toma de decsiones? X
TOTAL i 7|60

Fecha: Chota, 02 de agosto de 2022,
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FIRMA DEL EXPERTO
DNI N®: 42606917
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<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

PERFIL DEL EXPERTO
Nombre Milord Idrogo Galvez
Profesiéon/Especialidad Contador Publico
Mayor grado académico obtenido Doctor
Experiencia profesional (en anos) 10
Entidad donde labora Universidad Nacional Autonoma de Chota
Cargo Docente

DATOS DE LA TESIS

TITULO DEL PROYECTO DE TESIS: “Chima organizacional v desempcefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 20217

PREGUNTA GENERAL: " Existc rclacion entre ¢l clima organizacional y ¢l desempeno
laboral de los trabajadores. en la Dircccion Sub Regional de Salud Chota, 20217™

OBJETIVO GENERAL: “Dctermunar la relacion entre ¢l clima organizacional y ¢l desempeno
laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 20217

HIPOTESIS GENERAL: “Existe rclacion significativa entre ¢l clima organizacional y el
desempeno laboral de los trabajadores en la Direccion Sub Regional de Salud Chota. 2021™

Autores: Heyly Elizabeth Castillo Campos
Edwar Alberto Gonzales Arceles

Asesor: Dr. William Martin Chilon Camacho

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Instrumento a evaluar: Cucstionario

Cucstionario con Escala de Likert para determinar [a relacion entre clima
Descripcion del organizacional ¥ ¢l desempeiio laboral de los trabajadores de la Direccion Sub
instrumento Regional de Salud Chota, 2021. Consta de 37 items en total, 21 pam Ia
vanable clima orgamizacional y 16 para la vanable descmpcefio laboral.

Por cada item marcar en ¢l recuadro con una X, la opcion que sc crea
convenicnte, considerando Malo—0; Regular—=1 y Bucno=2. También sc pucde
obscrvar o sugerir a cada item, con la finalidad de mxjorar ¢l instrumento.

Instrucciones para la
evaluacion

N© items para la variable 1: clima organizacional Observaciones'Sugerencias

Comunicacion 0|12

1 .Se Ik mnforma de los logros obtenidos por Ia
Institucion?

[V

Existe bucna comumnicacion de forma ascendente X
entre subordinados y jefes?
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@ <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

3 JCree que la comunicacion os abicrta enfre sus x
Compancros? .
4 L5c fomenta la opimion de los colaboradores en las x
decisones gue toma la entidad? .
5 LtRecibe la mformacksn  necesana  para poder x
desarrollarse en sus tarcas dianas? .
iC oniflicts L I
i LEn la mstitucion existe diferencias de weas, para la x
toma de decsionesT )
7 LFrente a un conflicio es partidano de solucronarlo X
rapadaments?
a2 JCuando comete un ermor le sancionan de mancra x
Justa? .
g LExste peleas v discusiones con sus compaficros? X
1 | ;La solucion de los problemas s=e realiza consultando .,
a los miembros de la instiuceon? -
Estructura (rrganizacionsal ol 1|z
11 L5¢ le ha hecho de conocmmaento de las estrategias que .
ticne la mstatucion? X
12 ;Las tarcas de trabajo son formalmente divididas, .,
grupadias v coordinadas? -
13 LCree Ud. gue en su area de trabajo todos cumplen con .,
sus obligaciones encomendadas? -
14 | Cree Ud. que se cumiple los reglamentos cstablecidos .,
de la institucion? -
15 LConzadera gque las reglas planicadas por la institucion .,
son respetadas v cumphidas en su totaledad 7 ;
16 | ;Consadera gue las politicas de confrato de la
institucion son de acuerdo a la expenencia laboral del X
personal sohicitsdo?
Liderarzgo ol 1|z
17 | 2A menodo sc inician trabagos gque no s¢ sabe porgue X
sc hacen?
18 | jExiste participacion cnire compaiicros v los jefes en X
el cumplimiente de las labores?
19 | ;50 jefe immediato le permite participar en la x
plamficacion de su propio trabajo? ;
20 | ;Su jefe immediato, escucha, resuclve v boma en cucnta .
las opmiones v dudas del personal? .
21 i5u jefe tene en mente los miereses de los X
trabajsdores al tomar decisiones?
- . Evaluaci
'L lItems para la variable 2: desempeiio laboral P OhservacionesSugerencias
Capacitacitn ol 1|z
1 LLa instriucion cucnta con programas de capacitaceon? X
2 jConzadera Ud., gque existe mteres por  los
colaboradores de su departamento en participar en los X
cursos de capacitacion?
3 JConsidera Ud. que sus colaborasdores necesitan ser .
capacitados para mejorar su desempefio laboral? ;
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5 <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

4 | ;Cree que las capacitaciones son un aporte a su X
crecimicnto personal v profesional? '
Remuneracion 1|2
5 | ;El sueldo que recibe motiva la labor que realiza? X
6 | ;Cree Ud. que existe equidad en las remuneraciones? X
7 | ;Consadera Ud. la remuneracion como priondad. antes X
que la prestacion de servicios?
8 | ;Consadera que recibe algun incentivo por parte de la 5
institucion, cuando hace un trabajo bien hecho? )
9 | ;La mstitucion cumple con el pago de horas extras? ]
Relaciones Interpersonales 1|2
10 | ;En la institucion sc da un chma agradable v hibre de _
tensaon? 4
11 | ;La rclacion entre jefes ¥ subordmados suele ser x
amistosa’? '
12 | ;Exite compaiicrismo v lealtad entre los trabajadores X
¥ 5US SUPCTIOTES? '
Trabajo en equipo 1)1
13 | ;Los objctivos estan claramente establecidos en el X
equipo de trabajo? '
14 | ;5S¢ hace presente el intercambio de wdeas en el equipo X
de trabajo?
15 | ;Recibe ayuda de sus compaficros de trabajo cuando x
lo necesita? '
6 | ;Participa en la toma de decsiones? X
TOTAL 7| 6l

FIRMA DEL EXPERTO

Fecha: Chota, 02 de agosio de 2022.
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5 <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

I. PERFIL DEL EXPERTO
Mombire Sara Jludith Teran Lerva
Profesican/Especialidad Contador Publico
Mayor grado académico obtenido Maestra
Experiencia profesional (en afos) 9 anos
Entidad donde labora Universidad Nacional Autdnoma de Chota
Cargo Docente

I. DATOS DE LA TESIS

TITULD DEL PROYECTO DE TESIS: “Chma organizacional v desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 20217

PREGUNTA GENERAL: “;Existc rclacion entre el clima organizacional v el desempeiio
laboral de los trabajadores. en la ireccion Sub Regional de Salud Chota, 202177

OBJETIVO GENERAL: “Determunar la relacion entre ¢l clima orgamizacional v el desempefio
laboral de los trabajadores en la Dhreccion Sub Regional de Salod Chota, 20217

HIPOTESIS GENERAL: “Existe relacion significativa entre el clima orgamizacional v el
desempefio laboral de los rabajadores en la Direceion Sub Regional de Salud Chota, 20217

Autores: Heyly Elizabeth Castillo Camipos
Edhwrar Alberto Gonzales Arceles

Asesor: Dr. William Martin Childn Camacho

L VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Instrumento a evaluar: | Cucstionario
Cuecstionario con Escala de Likert para determumar la relacion entre clima
Descripcidn del organizacional ¥ el desempefio laboral de los trabajadores de la Dreccion Sub
instromento Regional de Salud Chota, 2021, Consta de 37 items en total, 21 para la

vanable chma orgamzacional v 16 para la variable desempefio Llaboral.

Por cada item marcar en el recuadro con una X, la opcon que sc crea

Insirucciones para la - : 2
conveniente, considerando Malo=0; Regular=1 v Bueno=2. También se pucde

eralackin observar o sugernr a cada item, con la finalidad de mejorar el instrumento.
Evalumsci
N items para la variable 1: clima organizacional * d-n. iDhservacionesSugerencias
Coomumnicacidn LU I I
I ;5¢ ke mforma de los logros obtemdos por la X
Institucion?
2 (Exste buena comumicacion de forma ascendente X
cntre subordinados ¥ jefes?
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@ <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

3 [Cree que la comunicacion es oblerta entre sus X
compaficros?
4 .5 fomenta la opaimion de los colaboradores en las X
decisiones gque puedan afectar sus labores?
5 ;Recibe la  mformackon necesana  para  poder X
desarrollarse en sus tareas deanas?
Conflicto LI [
L LEn la msttucion existe diferencias de weas, para ba X
toma de decisiones?
7 JFrente a un conflicio es partidano de soluckonarlo X
rapidamente?
A JCuando comete un ermor le sancionan de manera X
Justa?
g LExiste peleas v discusiones con sus compaidicros? X
10 | ;La solucion de los problemas s¢ realiza consultando X
a los micmbros de la institucion?
Estructura Organizascional L
1l | ;5S¢ le ha hecho conocimicnto de las estrategias gue X
tiene la mstitucion?
1 | ;Las tarcas de trabajo son formalmente divididas, X
agrupadas v coordinadas?
12 | ;Cree Ud. gque en su arca de trabajo todos cumplen con X
sus ohhigaciones encomendadas?
14 | ;Cree Ud. que se cumple los reglamentos establecidos X
de la institucion?
15 | ;Consadera gque las reglas planteadas por la institucion X
son respetadas v cumplhidas en su totaldad?
I6 | ;Consadera que las polibcas de contrato de la X
institucion son de acuerdo a la expenencia laboral del
personal solicitado?
Liderarzgo LI I .
17 | ;A menudo se inician irabajos que no se sabe porgue X
s hacen?
18 | Exisie partcipacion enire compaicros v los jefes en X
el cumplimiento de las labores?
12 | ;50 jefce mmediate le permite particgpar en la X
plamficacion de su propio trabago?
20 | ;Sujefe mmediato, escucha, resuelve v toma en cuenta X
las opmiones v dudas del personal?
21 | ;S0 jefe bene en mente los mtercses de los X
trabajadores al tomar decisiones?
" . Evaluaci
e Items para la variable 2: desempeiio laboral $n DhservacionesSogerencias
Capacitacion L
I L La instiucidn cucnta con programas de capacitacion? X
2 JConsadera Ud., que  existe  nterées por  los X
colaboradores de su departamento en participar en los
cursos de capacitacion?
3 JCon=sadera Ud. que sus colaboradores necesitan ser X
capacitados para mojorar su desempefio laboral?
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@ <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

4 | ;Cree que las capacitacwones son un aporte a su X
crecimiento personal v profesional ?
Remuneracion o)z
5 | ;El sueldo que recibe motiva la labor que realiza? X
6 | ;Cree Ud. que existe equidad en las remuncraciones? X
7 | ;Consadera Ud. la remuneracion como pnondad, antes X
que la prestacion de servicios?
8 | ;Consadera que recibe algon incentivo por parte de la X
institucion, cuando hace un trabajo bien hecho?
9 | ;La mstitucion cumple con el pago de horas extras? X
Relaciones Interpersonales oinfz
I0 | ;En la institucion se da un chma agradable v hibre de X
tensaon?
Il |;La relacion entre jefes v subordmados suele ser X
amistosa?
12 | ;Exste compafiensmo v lealtad entre los trabajadores X
¥ SUS SUPCTIONES T
Trabajo en equipo 1|2
13 | ;Los obpctivos estan claramente establecidos en el X
equipo de trabayo?
14 | ;5S¢ hace presente el mtercambwo de wdeas en el equipo X
de trabajo?
I5 | ;Recbe ayuda de sus compadicros de trabajo cuando X
lo necesita?
I6 | ;Participa en la toma de decisiones? X
TOTAL 0| 6|62

Fecha: Chota, 01 de agosto de 2022

FIRMA DEL EXPERTO
DNI N%: 45582039
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<CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

Anexo 6: Percentiles, valor maximo y minimo

Tabla 48
Comunica D2 D4 TOT. Tot.
Estadisticos cién Con D3EO Lid V1 V2
N Valido 115 115 115 115 115 115
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Minimo 5 5 6 5 26 29
Maximo 24 22 28 25 88 73
20 13,00 13,00 14,00 15,00 57,00 43,00
40 15,00 15,00 18,00 17,00 65,40 47,00
o 60 18,00 17,00 20,00 18,60 73,60 52,00
=
§ 80 20,00 18,00 23,00 20,00 79,00 57,00
[¢b]
o
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5 <CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA, 2021>

Anexo 7. Permiso otorgado por la entidad

GOEIERNC REGIONAL CAJAMARCA
; DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA
GOSERMD RECIONAL DIRECCION DE RECURS0S HUMANOS DISA CHOTA

CAJAMARCA “Afio del Bicentenario del Perd; 200 afios de Independencia”

Chota, 16 de Diciembre del 2021

CARTA N° 001-2021-GR-CAJ/IDSRS-CH-RR.HH. AREA CAPACITACION.

DE: Abg. Norma Clara Delgado Castillo
Directora de Recursos Humanos DISA Chola

ar; HEYLY ELYZABETH CASTILLO CARMPOS: Rach. En Contabilidad
FDD'WAR ATLBERTO GOMNZAALES ARCELES: Bach. FEn Contabilidad

Asunto:  AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION.

Tengo a bien dirgirme a Ud. Para hacerle llegar mi cordial saludo, y a
la vez hacer de su conocimiento que se autoriza el uso de informacién no
confidencial y aplicacion de alguin instrumento de recoleccion de datos para el
desarrollo de su tema de investigacion “Clima Organizacional y su Influencia en
el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Direccion Sub Regional de
Salud Chota, 2021" los datos e informacion obtenidos seran utilizados
exclusivamente con fines académicos de acuerdo con la solicitud recepcionada.
Sin ofro particular ocasion para testimoniar a Ud. los sentimientos de mi especial
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