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RESUMEN

En la actual investigacion Clima organizacional y desempefio laboral en los
establecimientos de la Micro Red de Salud Corrales, Tumbes, que mantuvo como
objetivo general, determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en los establecimientos adscritos a la Micro Red de Salud Corrales -
Tumbes, durante el periodo 2025, el estudio mantuvo un enfoque cuantitativo, de
tipo correlacional, orientado a determinar el grado de asociacion entre las variables
en observacion, con disefio no experimental, cuyo universo estuvo conformado por
240 trabajadores asistenciales y administrativos pertenecientes a dicha Microred,
mientras que la muestra representativa, la integraron 148 trabajadores, a quienes
se les aplico un cuestionario como instrumento. Para el contraste de la hipotesis se
utilizé el coeficiente de correlacion - Rho de Spearman. Entre los principales
resultados, se obtuvo que el 79.1% de los trabajadores de las IPRESS adscritas a
la Microred Corrales, indicaron que predomina un clima organizacional adecuado.
En el 84.5% predomina un desempefio laboral eficiente. Se logré determinar
asociacion entre las dimensiones del clima organizacional Participacion (sig.0,026),
liderazgo (sig.0,019), motivacion (sig.0,022) y el desempefio laboral, mientras que
la dimensién reciprocidad (sig.0,062) no se encuentra relacionada. Como
conclusién se obtuvo que, si existe relacion estadisticamente significativa (Rho de
Spearman 0,196) entre clima organizacional y desempefio laboral (nivel de
significancia de 0,017) en los establecimientos adscritos a la Micro Red de Salud

Corrales - Tumbes aceptandose la hipétesis planteada.

Palabras Claves: Clima organizacional, desempefio laboral, Microred de salud,

centro de salud, puesto de salud.
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ABSTRACT

In the present research, Organizational Climate and Work Performance in the
Establishments of the Corrales Health Micro-Network, Tumbes, whose general
objective was to determine the relationship between organizational climate and work
performance in the establishments affiliated with the Corrales Health Micro-Network
— Tumbes during the 2025 period, the study adopted a quantitative, correlational
approach, aimed at determining the degree of association between the observed
variables, with a non-experimental design. The population consisted of 240
healthcare and administrative workers belonging to said Micro-Network, while the
representative sample included 148 workers, to whom a questionnaire was applied
as an instrument. To test the hypothesis, the Spearman’s Rho correlation coefficient
was used. Among the main results, it was found that 79.1% of workers from the
IPRESS affiliated with the Corrales Micro-Network indicated that an adequate
organizational climate predominates. Likewise, 84.5% reported efficient work
performance. It was determined that there is an association between the dimensions
of organizational climate—Participation (sig. 0.026), Leadership (sig. 0.019), and
Motivation (sig. 0.022)—and work performance, whereas the dimension Reciprocity
(sig. 0.062) was not found to be related. In conclusion, it was determined that there
is a statistically significant relationship (Spearman’s Rho 0.196) between
organizational climate and work performance (significance level of 0.017) in the
establishments affiliated with the Corrales Health Micro-Network — Tumbes, thereby

accepting the proposed hypothesis.

Keywords: Organizational climate, work performance, health micro-network, health

center, health post,
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. INTRODUCCION

El ambiente laboral es reconocido como el pilar fundamental en una entidad publica
o privada, se trata del espacio donde interactlan personas y/o profesionales que
poseen sus propias costumbres, valores, comportamientos, manias, etc., asi como
también, deben gestionar su capacidad hacia la integracion, trabajo en equipo y
adaptacion, en aras de alcanzar las metas institucionales, involucrando elementos
estructurales a la interna de la organizacion. Mientras que, "desempefio laboral",
hace referencia al potencial humano institucional y su desenvolvimiento respecto a
las funciones asignadas, con el subsecuente aporte, sea positivo 0 negativo para

la institucion. (Iglesias y Torres, 2018).

A nivel mundial, muchos investigadores plantearon y desarrollaron trabajos
cientificos para estudiar el comportamiento de aambas variables. Sobre clima
organizacional, era Elton Mayo en 1924, quien sentaria las bases, para conocer
los factores que propiciaban la mejora del "bienestar productivo dentro de una
organizacion o empresa". Tolman en 1926 introducia definiciones para el clima
laboral, desde una perspectiva propositiva y subjetiva. (Olaz, s.f.). En tanto,
Chiavenato respecto al desempefio laboral, cita a Lewin 1964 sosteniendo que
la conducta o desempefio humano, puede ser perturbada o impactada por el

contexto que le rodea. (Reyes, 2022)

Es importante reconocer, que este conjunto de investigaciones cientificas
referentes a la tematica en mencion, se desarrollan desde hace mas de cien
afos, constituyéndose como fuentes epistemoldégicas y bibliograficos para la
comunidad cientifica, sujeta reafirmacién, fortalecimiento, reformulacion,
transformacion y mejora en cuanto a definicion, factores, alcances entre otros
aspectos, sobremanera haciendo estudios mucho mas especificos en cuanto a

intervenciones laborales.

En América latina y el Caribe, la fuerza laboral representa cerca el 50% (460
millones), sin embargo, prevalece la necesidad de mejorar las condiciones del
centro de labores, que otorguen mayor seguridad y salubridad; como también el
derecho a la empleabilidad equitativa, con reglas justas, para contribuir al desarrollo

y mejorar la productividad. Regimenes laborales inseguros, peligrosos e
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insatisfactorios, ocasionan situaciones accidentadas, patologias e incluso
defunciones en el contexto laboral, que son reconocidos como determinantes

sociales en salud (OPS, s.f.).

La "Encuesta global de actitudes de beneficios de América Latina de la consultora
WTW?", llevada a cabo en Argentina, Brasil, Chile, Colombia y México, sefiala que,
entre finales de 2021 e inicios del 2022, cerca del 56% de latinoamericanos,
considera continuar con su actual empleo, asimismo el 45% se mantiene abierto a
nuevas propuestas y el 28% se encuentra en la busqueda de nuevas propuestas
laborales, como motivacion primordial se encuentra el salario (59%), la superacion
a nivel profesional (40%), la seguridad laboral (38%), la adquisicion de nuevas
habilidades (32%) y finalmente otra motivacion son los beneficios sanitarios
adquiridos (31%). (Wtw, 2022).

Especificamente, en el sector salud, existe una marcada crisis que abarca
desde la inestabilidad laboral hasta deficientes condiciones de trabajo, es
entonces, que resulta imprescindible tratar a los empleados o trabajadores, con
respeto para asegurar mayor desempefio laboral y por ende mejorar la
productividad de calidad en cuanto al servicio de salud ofertado, accion
fundamental, para mejorar el contexto o clima laboral en el que se
desenvuelven, propiciando condiciones seguras, dignas y equitativas, donde el
trabajador perciba que forma parte fundamental de todo un sistema,
constituyéndose como el usuario interno principal de dicho sector, con una

exposicién minima al riesgo.

Segun proyecciones, desarrolladas por la OMS, durante el periodo 2030, habra
deficiencia de aproximadamente 18 millones de profesionales sanitarios, afectando
en su gran mayoria a naciones de bajos y medianos ingresos econémicos. Distintos
paises de todos los niveles de desarrollo socioecondmico, en la actualidad afrontan
dificultades asociadas a la formacion profesional, la empleabilidad, el
desplazamiento, retencion y desenvolvimiento profesional de este recurso, que
subyacen a la nula inversion destinada a formar y capacitar el talento humano,
incoherencias entre estrategias formativas y la demanda de empleabilidad, todos
estos factores develan necesidades entre los "sistemas de salud y de la poblacién”.
(OMS, s.1.).
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La fuerza laboral en salud, esta conformada por individuos que realizan distintas
actividades con la finalidad de optimizar los estandares de salud en la comunidad
intervenida, destacando el personal sanitario técnico, como también los
profesionales (médico, enfermero, obstetra, laboratoristas, farmacéuticos, etc.). Se
incluye también al personal administrativo y logistico entre otros grupos de
profesiones responsables del desarrollo de intervenciones que coadyuvan al
sostenimiento de la salud, de acuerdo a la definicion brindada por la Internacional
Uniforme de Ocupaciones. (OMS, 2022).

Puitiza, Tejada, Morales, Chavez, & Sanchez, (2020) sostienen que, en una
institucion sanitaria de Bagua Grande (2019), se logré determinar que el 46.7% de
sus trabajadores percibe al clima organizacional como “regular” al igual que al
desempefio laboral (71.7%) evidenciando una correlacion moderada y significativa
entre ambas variables (r=0.417, p =0.001). Por otro lado, Caceres (2021) encontro
que en una determinada IPRESS de Puente Piedra- Lima, el 99% de sus
trabajadores indica que el clima organizacional deberia mejorar, dado el impacto
en su desempefio (r =0.452, p = 0.006)., pues estos mismos trabajadores calificaron

su desempefio laboral como mediano.

En el Perl, como en otras naciones en vias de desarrollo, prevalecen multiples
deficiencias en las IPRESS del primer nivel de atencion sanitaria, el ministerio de
salud, indico que cerca del 14% mantiene una adecuada capacidad de gestion,
sobremanera en aspectos como la planificacion y conduccion. Otro dato destacado,
sefiala que un 32% de estas instituciones sanitarias tiene adecuada infraestructura,
25% estd correctamente equipado y solo el 29% cuenta con talento o recurso

humano capacitado. (Espinoza et al., 2020).

Dicho déficit de recurso humano, genera un importante efecto sobre el ambiente de
trabajo, enmascarando una notable escasez de talento humano, lo cual, afecta el
desenvolvimiento profesional y en la calidad del servicio sanitario ofertado. (Aguilar
et al., 2022). Esta nacién, afronta una brecha profesional muy amplia en salud,
acentuandose en mayor proporcionalidad en aquellas zonas rurales y vulnerables,
limitando la accesibilidad a servicios sanitarios de calidad, donde la nula o
insuficiente inversién al sistema sanitario peruano, limita el abordaje de los

principales desafios en salud. (Curioso, 2023).
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Esta problematica se extiende a todos los departamentos del ambito nacional, la
region Tumbes, no es la excepcidn, en la medida que, aun se mantiene una brecha
considerable de profesionales sanitarios. Segun un informe elaborado por el Centro
Nacional de Epidemiologia, Prevencion y Control de Enfermedades — CDC (2023),
para el periodo 2021 solo se contaba con 246 médicos, 420 enfermeros, 187
obstetras y 34 odontélogos, distribuidos en las distintas IPRESS de la regién, pese
a que a partir del 2021 se asign6é un mayor presupuesto y cuya tasa de ejecucion
durante estos Ultimos afios sobrepasa el 94%.

En cuanto al desempefio laboral y el clima laboral, no mantiene estadisticas claras
y sistematizadas de toda la red de salud publica regional, pero se han logrado
detectar deficiencias, en una visita inopinada al Puesto de salud de Malval, adscrito
a la Microred Corrales, durante el periodo 2021, se encontrd, que el mal estado del
sistema de ventilacion y refrigeracion del area farmacolégica, pone en peligro la
conservacion de material biolégico, ademas de causar filtracion y humedad
estructural de la institucion, siendo un peligro exponencial al usuario interno y
externo, por ello, se insta al jefe maximo de la Direcciéon Regional de Salud
(DIRESA) desarrollar las intervenciones necesarias para propiciar ambientes
seguros, en aras de salvaguardar la integridad fisica de los usuarios y el correcto
desenvolvimiento de los trabajadores. (Defensoria del Pueblo, 2021). En la
Microrred Corrales, particularmente en las IPRESS de San Isidro y Vaqueria, se
evidencio la ausencia de laboratorios clinicos y la insuficiencia de insumos
destinados a la toma de muestras biolégicas, asi como una notable brecha en la
disponibilidad de profesionales capacitados para la prestacién de dichos servicios.
(Actualidad Gubernamental, 2023)

La evidencia empirica es escasa y dispersa a nivel de la Region Tumbes, no han
sido publicados estudios recientes que cuantifiquen de manera sistematica el clima
organizacional, el desempefio laboral ni su relacion estadistica en los
establecimientos de salud. Esta carencia impide evaluar con precision las
condiciones de trabajo y formular politicas de gestion del talento humano
adecuadas, en tal sentido, como futuro gestor publico, logre analizar y abordar esta

problematica, partiendo de la siguiente pregunta: ¢ Cual, es la relacion entre clima
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organizacional y desempefio laboral dentro de las IPRESS adscritas a la Microred
de Salud Corrales, Tumbes 2025?

Como interrogantes especificas, se plantearon: 12 ¢Qué tipo de clima
organizacional predomina en las IPRESS adscritas a la Microred de Salud
Corrales? 22 ¢ Qué tipo de desempefio laboral predomina dentro de las IPRESS
adscritas a la Microred de Salud Corrales? 32 ¢ Cual es la relacidon entre motivacion
y desempefio laboral en la Microred de Salud Corrales? 42 ¢ Cual es la relacién
entre liderazgo y desempefio laboral en la Microrred de Salud Corrales? 52 ¢ Cuél
es la relacion entre reciprocidad y desempefio laboral en la Microred de Salud
Corrales? 62 ¢ Cudl es la relacién entre participacion y desempefio laboral en la

Microred de Salud Corrales?

Entonces, para dar respuesta a esta problematica, se planted como objeto principal:
"Determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en los
establecimientos de la Microred de Salud Corrales, Tumbes 2025", ademas se

plantearon los siguientes objetivos especificos:

Primero, conocer el tipo clima organizacional predominante en las IPRESS
adscritas a la Microred de Salud Corrales. Segundo, identificar el tipo de
desempeiio laboral predominante en las IPRESS adscritas a la Microred de Salud
Corrales. Tercero, describir la relacion entre motivacion y el desempefio laboral en
la Microred de Salud Corrales. Cuarto, describir la relacion entre liderazgo vy el
desemperfio laboral en la Microred de Salud Corrales. Quinto, describir la relacion
entre reciprocidad y desempefio laboral en la Microred de Salud Corrales. Y sexto,
describir la relacion entre participacién y desempefio laboral en la Microred de

Salud Corrales.

La salud publica, es una prioridad nacional y regional, hacia el cumplimiento de la
agenda 2030, enmarcandose como el tercer ODS que busca salud y bienestar, es
justamente en este sector, donde persisten problematicas estructurales y sanitarias
que impiden alcanzar el bien comun y la satisfaccion del usuario, una de las
principales aristas problematicas, se centra en el ambiente organizacional a nivel

de las entidades de atencion primaria de salud, con gran efecto directo en el
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desenvolvimiento de los prestadores sanitarios, entonces este argumento, se

constituyé como la justificacion social de la investigacion.

En relacion al fundamento tedrico, se respalda en el andlisis exhaustivo,
desarrollado a las bases epistemoldgicas y cientificas, procedentes de fuentes
prestigiosas, que permitieron confrontar, aceptar y/o reafirmar aquellas teorias

existentes,

La justificacion practica, esta centrada en los resultados, insumos que podran
utilizarse para el desarrollo de acciones estratégicas por parte de las autoridades
competentes, que apunten a fortalecer o desestimar distintas conductas
intervinientes en el ambiente organizacional y conducta laboral, influyentes sobre

los estandares de calidad en atencion.

Econdmicamente, la investigaciébn no demandara costos para la institucion, por el
contrario, sera una importante ayuda diagnostica obtenida a costo cero, que estara
al alcance de la comunidad en general. Y metodolégicamente, se sustenta en el

método e instrumentos, que podran ser referentes Gtiles para futuros estudios.
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ll. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Antecedentes

Para la construccion del acervo tedrico y demas marco cognitivo, se ha creido
conveniente, iniciar este capitulo, recabando y analizando suficientes

investigaciones, referidas a la temética aqui abordada.

En la esfera internacional destacan, Mendoza et al. (2022) quienes desarrollaron el
estudio descriptivo - correlacional, titulado "Relacion entre clima organizacional y
desempenfo laboral estudio focalizado en el laboratorio empresarial LAEMCO en
Tunja (Colombia)" desarrollo en 75 trabajadores para aplicarles una encuesta.
Obtuvo entre sus hallazgos, un porcentaje alto (80%) para los comportamientos
positivos, como adecuada relacion interpersonal, adecuado manejo de medios para
la comunicacion. De aquellas situaciones problema, se obtuvo que contribuyen al
buen desempefio de las tareas encomendadas. Los hallazgos permiten concluir
que el clima organizacional guarda una relacion positiva y estadisticamente

significativa con el desempefio laboral en el grupo analizado.

Asimismo; Vera et al. (2022) en su articulo: “La gestion publica y la calidad de
servicio en la Universidad Tecnoldgica de los Andes, 2022”, La investigacion con
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo-correlacional, de disefio transversal, no
experimental, aplicé un cuestionario a una muestra 208 estudiantes. Segun los
datos recolectados, se evidencia que la gestidén publica es percibida: nivel bajo el
37%, el 46% lo percibe en un nivel medio, y finalmente el 17% tiene un nivel alto o
bueno. Respecto a la variable calidad de servicio, el 49% de encuestados lo
califican en un nivel bajo, el 37% tiene un nivel medio y finalmente el 14% tiene un
nivel alto o bueno de satisfaccion. En consecuencia, existe un nivel de correlacion
regular o moderada positiva. Por lo tanto, el autor sefiala que es necesario la
promocion de una cultura de calidad a través de comportamientos y procesos que
satisfacen las necesidades de usuarios, mientras que las TICs mejoran la eficiencia

del gobierno electronico. Ademas, enfatiza la importancia de la mejora continua en
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la gestion publica mediante la integracion de procesos y la implementacion de

programas para garantizar la calidad en todos los aspectos.

Garcés (2021) realizo la investigacion correlacional "El Clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de ferrocarriles del Ecuador empresa publica”
desarrollada en 75 colaboradores, los cuales resolvieron un cuestionario del
Ministerio de trabajo. Obtuvo que existe percepcion promedio positiva sobre el
“clima organizacional", donde el liderazgo, compromiso y entorno laboral fueron
positivos para el 63%, 62% y 52 respectivamente (medianamente adecuado),
respecto al desempefio, obtuvo un 88% con una escala semejante a muy bueno,
siendo el indicador de gestion, sensacion de satisfaccion sobre un servicio/
producto y competencias otorgandoles el 41%, 15% y 32% de manera respectiva.
El autor recomienda poner en marcha estrategias que apunten a un clima de trabajo

saludable, ademas del fortalecimiento de las capacidades de los empleados.

De igual manera, Paredes & Quiroz (2021), hicieron el estudio descriptivo
"Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral en las principales
cadenas ecuatorianas de supermercados”, con un tamafio muestral de 379
empleados de las principales tiendas, aplicando un cuestionario, entre sus
principales hallazgos destacan que estas cadenas comerciales reconocen la
importancia de un adecuado clima dentro de la organizacién, por lo que se
preocupan por proporcionar las condiciones necesarias para lograrlo, de manera
constante potencian el desempefio del colaborador en aras de alcanzar las metas
u objetivos institucionales. Los autores concluyen que no existe asociacion

contundente y directa entre ambos elementos.

Lépez (2021), en su tesis titulada Clima organizacional y desempefio laboral:
Propuesta metodolégica para la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil,
tuvo como objetivo determinar en qué medida el clima organizacional incide en el
desempefio laboral del personal administrativo de dicha institucion. El estudio se
enmarcé en un disefio metodolégico correlacional-causal y se aplicé un
cuestionario a una muestra de 52 trabajadores. Los resultados evidenciaron la
existencia de una relacion significativa y directa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, con un coeficiente Rho de Spearman de .581

y un nivel de significancia de p < .001.
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A nivel nacional, destaca la investigacion descriptiva - transversal de Roque (2022)
denominada “Clima organizacional y eficiencia laboral del personal en un centro de
Salud en Ayacucho”, desarrollada en 49 colaboradores, aplicando la encuesta
como técnica y dos cuestionarios, entre sus principales resultados, la asociacion
significativa pero débil (0.464) entre "clima organizacional y la eficiencia laboral", el
65,3% de empleados indico la existencia de un contexto organizacional mediano

favorable, asimismo el 46.9% reconoce una buena eficiencia en las labores de
la institucion sanitaria de la region Ayacuchana.

Campos & Cavero (2023) realizaron el estudio transversal "Clima organizacional y
desempenio laboral en el personal del Centro de Salud Hualmay - 2023 ", en 65
trabajadores, ambos autores sefialan que las variables de estudio, son vertebrales
dentro de una organizacion, en la medida que intervienen de manera directa en la
productividad y logros de objetivos institucionales, ahora bien, en tanto al sector
sanitario, se pudo determinar la existencia de situaciones hostiles que alteran la
atmésfera o clima de laboral, siendo consecuente con una baja produccion y
comportamiento laborar paupérrimo en los empleados, concluyendo que dichas

constantes se asocian significativamente.

Pérez (2022) ejecuto el estudio descriptivo - correlacional denominado "Clima
organizacional y desempefio laboral del personal asistencial del Centro de salud
Pomalca, Chiclayo”, cuya muestra la integraron 28 participantes. En conclusion, se
identificd una relacién positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la poblacion estudiada. Los resultados evidencian una
asociacion estadisticamente significativa y directa entre ambas variables (p = 0.000;
r =0.688), lo que implica que una gestién adecuada del clima organizacional tiende
a repercutir favorablemente en el nivel de desempefio laboral. Desde el analisis
descriptivo, se observa que el 54% de los encuestados percibe el clima
organizacional como medianamente favorable, mientras que un porcentaje igual
considera que el desempeiio laboral de los trabajadores es bajo. Asimismo, se logro
establecer correlaciones significativas y directas entre las dimensiones especificas

de cada variable, consolidando la relaciéon funcional entre ambas.
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Pillpe (2022) en su obra de investigacién: “Calidad del servicio y satisfaccion del
usuario externo atendido en la linea 113 del sector publico, afio 2022.” [Tesis de
Maestria]; Universidad Cesar Vallejo, Peru; investigacion con enfoque cuantitativo,
de tipo correlacional, de disefio no experimental, transversal, se aplicé un reactivo
a una muestra de 80 usuarios. La investigacion concluy6: que, existe una relacion
positiva alta p valor 0.0748, i la significancia bilateral es 0.0000001, entre la calidad
del servicio y la satisfaccion del usuario externo. Asimismo, sefiala que los
indicadores: capacitacion, tecnologia y establecimiento son medios para medir la
capacidad de respuesta, buscando reducir tiempos de espera mediante
reformulacion de protocolos y nuevos lineamientos. Por lo tanto, al mejorar la
calidad del servicio se espera el agrado y la satisfaccion de los usuarios externos;

asimismo, un incremento monetario para la empresa.

Rojas (2019), en su estudio titulado Clima organizacional y desempefio laboral del
personal de salud del Hospital Daniel Alcides Carrién, Pasco, tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
La investigacion se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio
correlacional y transversal, y contd con la participacion de 234 colaboradores. Se
empled como instrumentos una escala de clima organizacional y una evaluacién de
desempefio. Los resultados mostraron que 195 colaboradores (83,3%) percibieron
un clima organizacional susceptible de mejora, mientras que 115 trabajadores
(49,1%) reportaron un desempefio laboral promedio. Finalmente, se evidencié que
el clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral (p < .001), asi como con las demas dimensiones del clima

organizacional.

En el ambito local, destaca Vasquez (2021) con su articulo correlacional
“Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional de los Trabajadores de Salud del
Centro de Salud Zorritos, Tumbes”, en una muestra conformada por 94 usuarios
internos, recogiendo los datos a través de la adaptacion de dos escalas, tomadas
de las investigaciones de Palma (2004) y Acero et al., (2010) después de haber
sido sometidos a las pruebas de validez y confiabilidad respectiva. sobre los
hallazgos, se determind asociacion tipo directo y significativo entre dichas

constantes estudiadas (p=.000), asimismo hubo asociacibn del grado de
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"satisfaccion laboral y significacion de tarea (p=.000), Condiciones de trabajo
(p=.000), reconocimiento personal (p=.086) y beneficios econémicos (p=.075)",
entre la agrupacion de servidores asistenciales y administrativos, que laboran

dentro de dicha entidad sanitaria.

Izquierdo (2023), llevo a cabo el estudio descriptivo - correlacional "Clima laboral y
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccibn Regional de
Educacion Tumbes, 2023" recolectando sus datos mediante un cuestionario,
aplicado a 60 trabajadores de dicha institucién. El autor obtuvo afirma existencia de
asociacion del "clima laboral con el desempefio laboral” (correlacion Pearson de
0.770 - p-valor = 0.01). por lo que recomienda que la direccion de educacion
regional de dicha region, deberia poner en marcha estrategias u actividades que
procuren la mejora de distintos procedimientos, dado que coadyuvan al
fortalecimiento del clima laboral, dentro de dicha institucion, teniendo como base

los hallazgos a los que arribo el autor.

2.2. Bases Teobricas

El clima organizacional, segun Diaz & Fernandez (2015) proviene del término
griego " Klima" que, originalmente deriva de la meteorologia, siendo visto como una
manifestacion fenomenoldgica compleja, que posee caracteristicas medibles
individualmente. Asimismo, paralelamente esta sujeta a particularidades locales
que lo hacen Unico. Grueso et al. (2016) citan a Schneider (1975) para indicar que
el término clima organizacional, es el cumulo de comportamientos organizacionales

y procedimientos/rutinas de ejecucion.

Desde una vision epistemoldgica, el clima organizacional engloba la naturaleza
descriptiva a nivel organizacional, que influye directa o indirectamente dentro del
comportamiento laboral, abarcando préacticas, politicas y las acciones de liderazgo
organizacional, permitiendo inclusive la identificacion de conflictos, necesidades
institucionales y demas, para obtener resultados positivos organizacionales
(Garcia, 2009). Al desarrollar el estudio del clima organizacional, se puede apreciar
que no existe la unificacion tedrica o conceptual, variando entre elementos
organizacionales objetivos (estructura, politicas y reglas), y los elementos
perceptivos o que subyacen a la subjetividad (cordialidad, empatia, apoyo, etc.).

Para ello se estudiaron sus teoremas originarios y rol que desempefaria el
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contexto, clima y/o ambiente organizacional en el crecimiento o logro institucional.
(Garcia, 2009).

Tomando en cuenta la teoria de Litwin y Stinger (1978), el clima organizacional es
un factor ligado a elementos organizacionales (estructura organizacional, liderazgo
y los procesos de decision) debiendo evaluarse permanentemente, teniendo en
cuenta la percepcion del usuario interno, que repercuten en la motivacion y
desempefio de la clase obrera. Dichos autores sefialan nueve componentes:
(Concalvez, 1998). Primero, lo estructura como aquella percepcion de los
trabajadores respecto al nUmero de normativas, procesos, formalidades entre otras
limitantes, encontradas durante la actividad laboral. Segundo, responsabilidad
(EMPOWERMENT), hace referencia a elementos de naturaleza emocional de los
colaboradores dentro de la institucion, relacionado con la libertad para decidir

asuntos relevantes en la empresa.

Tercero, recompensa, indica como percibe el trabajador los incentivos brindados
por su labor dentro de su organizacion, recurriendo las a la premiacién en lugar del
castigo. Cuarto, desafio, sensacion de los trabajadores frente los desafios o tareas
impuestas dentro de su institucion, implica la aceptacion del riesgo para alcanzar
objetivos. Quinto, relaciones, percepciéon de los integrantes de una organizacion
sobre el ambiente laboral y la interaccién social con sus compaferos. Sexto,
cooperacion, se refiere a la capacidad de trabajar de manera cooperante y en
equipo con sus comparieros. Y Séptimo, estandares, percepcion del trabajador
respecto al esfuerzo organizacional para normar un rendimiento 6ptimo. Octavo,
Conflicto, la capacidad de los miembros de una organizacion, para tolerar distintas
posiciones, enfrentarlas y solucionarlas de manera oportuna. Noveno, identidad,

sensacion de pertenencia a una determinada entidad. (Concalvez, 1998)

Schneider y Hall (1982), definen al clima organizacional como la agrupacion
perceptiva o subjetiva, sobre su entidad, abarcando politicas, actitudes y procesos,
mismos que son compartidos diariamente por los trabajadores y directivos. Los
autores brindan una conceptualizacion indeterminada y multidimensional, en
comparacién con otras conceptualizaciones que incluyen procedimientos
ejecutados en la empresa u organizaciéon, abarcando aspectos como poder,

capacidad para liderar, la comunicacion y capacidad para solucionar los conflictos
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(Corichi et al.,2013). La evaluacion constante del clima organizacional permite la
detecciéon de elementos involucrados en el contexto laboral asociado a la
percepcion de los empleados o trabajadores, sobre las relaciones existentes a la
interna de la institucién (Naranjo et al.,2015).

El modelo Roobins (2002), indica que la percepcion del trabajador sobre los
elementos internos y externos, no solo resulta de la conducta laboral, sino
dependera de la capacidad para relacionarse, desarrollar actividades, ademés de
una serie de experiencias a las que estan expuestos los trabajadores y directivos
del centro laboral. (Corichi et al.,2013).

Esquema de Value Profit Chain (2002), sostiene que la clase laboral motivada, leal
y productiva es capaz de transmitir mayor valor hacia los usuarios externos o
clientes, quienes a manera de retribucion se convierten en leales consumidores de
dicha organizacion. Entonces, a nivel organizacional se obtienen excelentes
ganancias financieras, fortaleciendo el vinculo generado con el empleado. (Corichi
et al.,2013)

Modelo de Heskett et al., (2003), las instituciones deben inspirar a los trabajadores,
ademas de sugerir la implementacion de nuevos productos en aras de mejorar los
servicios ofertados; tratar que los clientes se muestren satisfechos traducido en una
conducta de "embajador de la organizacion", para la atraccion de buenos
consumidores; mediante recomendaciones traer a la empresa personal
competitivo; mejorar la productividad; compartir conocimiento ademas de

identificarse con la cultura organizacional. (Corichi et al.,2013)

Arano et al., (2016), citan a Forehand & Von (1964) para definir al clima
organizacional como un "conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores
de una organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e
influye en el comportamiento de las personas en la organizacién". También citaron
a Campbell et al., (1970), para definir al clima organizacional como "el conjunto de
atributos especificos que pueden ser inducidos de la forma en que la organizacion
acuerda con sus miembros. El clima organizacional forma un conjunto de atributos
y expectativas las cuales describen a la organizacion en términos de

caracteristicas, resultante de comportamiento y contingencias". En tanto, para Hall
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(1972) se trata del conjunto de propiedades atribuidas a un contexto laboral,

percibido por el empleado, que influenciara en el desenvolvimiento del colaborador.

James y Jones (1974) lo perciben como aquel "modelo integrador de conducta
organizacional, donde algunas de sus dimensiones modulan o influyen en los
componentes organizativos e integran actitudes individuales y comportamientos
relacionados con el desarrollo del trabajo” (Ramos, 2012). Actualmente se define
como aquella percepcién de tipo subjetivo de los empleados, sobre el contexto
laboral en el que se desenvuelven. Para dicha evaluacién perceptiva se considerara
la "productividad, satisfaccion, rendimiento, apoyo, objetivos, politicas y ambiente".
(EmpresaActual, 2021).

Entonces para la investigacion se tomara como definicion de clima organizacional, la
brindada por Ortega (2024) definiéndolo como el "conjunto de propiedades medibles
acerca del espacio de trabajo percibido, directa o indirectamente, por los individuos que

trabajan en este ambiente y que influencia su motivacién y comportamientos".

Clima Organizacional de Likert (1961), debe visualizarse como una constante
interpuesta durante alguna accion de capacitacién/adiestramiento a nivel gerencial
y el comportamiento o la satisfaccion a este nivel, su teoria se conoce como "los
sistemas de organizacion" este permite la visualizacién causalidad — efecto de los
origenes de los climas estudiados con sus determinadas constantes. Clasificando
los sistemas en cuatro grupos, el primero autoritarismo explotador, segundo,
autoritarismo paternalista, tercero, consultivo y el cuarto participaciéon en grupo.
(Garcia, 2009).

Tipo autoritario (sistema [) - Autoritarismo explotador, en este esquema el autor
indica que los directivos no confian para nada en sus trabajadores. Generando un
ambiente de temor, sancidn, coaccién, de manera ocasional se otorgan
recompensas, en tanto, a la satisfaccion de necesidad cumple con determinados
elementos psiquicos y de seguridad, en este contexto laboral hay nula
comunicacién entre directivos - empleados solo se imparten ordenes e indicaciones

necesarias. (Garcia & Ibarra, 2012).

Tipo autoritario (sistema Il) — autoritario paternalista, en este contexto laboral los

directivos mantienen cierto grado de confiabilidad con sus empleados, semejante a

32



la de amo ciervo. Muchas de las decisiones son tomadas desde el nivel directivo,
pero otras de manera minoritaria se dan en niveles inferiores. La relacién jerarquica
es fundamental y respetada, pero se muestran determinadas acciones de confianza
hacia la clase laboral, asimismo direcciébn busca atender sus requerimientos o
necesidades, algunos de ellos pueden abusar de esta condicion, "en este clima
laboral se siente que se trabaja en un ambiente estable y estructurado".
(Hernandez, 2021)

Tipo participativo consultivo (sistema lll), este sistema ofrece comunicacion e
interaccion horizontal entre directivo - trabajador. Priorizando el desarrollo de
trabajo cooperativo para lograr alcanzar metas individuales e institucionales, el
trabajador que desarrolla un papel clave con la productividad institucional, se siente
reconocido y en la mayoria de las veces motivado, al sentir que sus aportes son
tomados en cuenta, fortaleciendo su desenvolvimiento laboral, incrementa el grado
de productividad, ademas de propiciar emociones y actitudes positivas dentro de la

organizacion. (Carranza, 2023)

Tipo participacion en grupo (sistema V), se mantiene plena confianza entre obreros
y directivos, la toma de decisiones se desarrolla integrando los aportes de todos los
niveles jerarquicos habidos en una organizacién, se mantiene comunicacion fluida
de tipo vertical y horizontal tanto ascendente como descendente, motivando a todos
los integrantes de la comunidad empresarial a participar, para lograr los objetivos
por rendimiento ademas de primar la responsabilidad compartida. Los sistemas | -
Il se tratan de esquemas muy cerrados, que propician el respeto e imposicion
jerérquica muchas veces considerado un clima laboral desfavorable. Mientras que
los sistemas IIl y IV, son ambientes de apertura, flexibles que propician climas

favorables organizacionales. (Educacion digital, 2023)

En el &rea sanitaria, "la organizacion panamericana de la salud (OPS)" para valorar
al "clima organizacional’, establece cuatro grandes dimensiones valorativas,
mismas que seran consideradas las subcategorias del presente estudio, asi

tenemos (Naranjo et al.,2015):

Liderazgo, referida a la influencia ejercida por un ser humano sobre el

comportamiento de sus compaferos y/o colaboradores, buscando la eficiencia y
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eficacia que apunten al logro de metas u objetivos determinados de manera previa,
utiizando como herramienta Unica, aquella habilidad de orientacion vy
convencimiento hacia las personas préximas, para la ejecucion de funciones
asignadas o encomendadas con entusiasmo. La medicién se realiza valorando
aspectos como: 12 La direccién o sentido de orientacion en el trabajo (objetivos y
metas). 22 el estimulo de la excelencia o la mejora continua en conocimientos y
equipamiento. 32 estimulo al trabajo en equipo o busqueda del logro de objetivos

comunes, capacidad para solucionar los conflictos.

Motivacién, conjunto actitudes, reactivas a estimulos ambientales. Para su
valoracion se toma en consideracién: 12 El desarrollo personal — profesional dentro
de su lugar de trabajo. 22 Reconocimiento de su labor, la institucion reconoce su
desempeiio y aporte en el logro de objetivos 0 metas institucionales. 32 la
responsabilidad, capacidad para desarrollar sus labores de manera eficiente y

oportuna, haciéndose cargo también de las consecuencias que este conlleve.

Reciprocidad, se trata de la capacidad para interactuar entre los servidores y el
contexto organizacional o estructural, durante la jornada laboral regular, se debe
resguardar el patrimonio institucional, ademas de fortalecer y defender el buen
prestigio de la organizacion, como también la normatividad y ética que rige en la
institucion. De alguna manera, invita a los colaboradores a retribuir la confianza que
ubica la entidad en su personal, en aras de beneficiar a colaboradores y usuarios.
Tal es asi, que se propician las mejores condiciones hacia el desarrollo personal,
profesional y social de este. También asegura la equidad entre el equipo, tratando

a todos con igualdad, tanto en las responsabilidades como beneficios laborales.

Participacion, hace referencia al aporte de cada uno de los trabajadores y demas
participantes formales o informales de la actividad laboral, con el propésito de
alcanzar las metas u objetivos. Debiéndose asumir distintos compromisos para la
mejorar de la productividad. De esta manera cada uno de los colaboradores desde
su respectiva oficina o unidad funcional, realiza de manera eficaz y efectiva un
determinado servicio segun corresponda, siguiendo los altos estandares de calidad

y cantidad establecida de manera previa.
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Sobre la importancia del clima laboral, debo manifestar, que dicho factor puede ser
ventajoso o desventajoso en tanto al comportamiento laboral de los trabajadores,
por lo que resulta, muy relevante conocer o identificar los elementos estructurales
y subjetivos, que influyen sobre el clima de trabajo dentro de una organizacion, la
tendencia actual incluye dentro de las estrategias empresariales, estudios que
valoren el clima laboral en una institucién, para la deteccion de conflictos internos
y demas incidentes que intervengan con el logro de las metas institucionales.
(Marrero et al., 2021)

Su relevancia, principalmente, es sostenida y fundamentada en la influencia que
tiene el clima de trabajo, hacia quienes integran la comunidad organizacional.
Afectando principalmente en su desenvolvimiento para con la empresa y en su
salud emocional, por lo cual el autor lo compara como un fenédmeno meteoroldgico
el impacto. En tanto a su valoracion, esta es desarrollada de manera individual y
subjetiva, haciendo que se presenten diferentes reacciones y actitudes, traducidos
en desenvolvimientos conductuales distintos en cada empleado, de ser positivos la
empresa mostrara grandes logros, si por el contrario es negativo pondran en riesgo

la productividad y logro de objetivos institucionales. (Tinoco, 2023).

Como segunda variable de interés, se analizara al Desempefio laboral, es el
“rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico
de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad" (Ecu RED, 2019). Palmar &
Valero (2014) al respecto, lo consideran un eje clave para el alcance de las metas
u objetivo institucional, resultando sumamente relevante identificar las habilidades
y destrezas del colaborador durante la ejecucion de cierta actividad encomendada
dentro de su institucion, por ello es necesario seleccionar aquellos individuos

idéneos que se ajusten al perfil requerido por la empresa.

El desempefio laboral, alude al grado de rendimiento que proporciona un
colaborador durante la jornada laboral correspondiente, se trata de la manera en
gue pueden desenvolverse en su habitad laboral. En tanto, este elemento resulta
relevante, asi como también la valoracion continua dentro de una institucion publica
o privada, que arribe o arroje resultados precisos y confiables respecto a su eficacia

y eficiencia durante el desarrollo de sus labores (Apaza, 2021).

35


https://www.ecured.cu/Idoneidad

Definido también, como la actividad desarrollada por el trabajador, dentro del centro
de labores, observada como una ventaja competitiva para las empresas actuales.
Se trata de un instrumento valorativo y subjetivo, hacia los prestadores, clientes
internos y externos, en relacion al desempefio y competencias durante la prestacion

de un servicio. (Chiavenato, 1999).

Podriamos afirmar que, la valoracion del "desempefio laboral" es la revisién del
trabajo desarrollado por el empleado, para conocer el cumplimiento y calidad de las
tareas encomendadas, para posteriormente evaluar si ha cumplido o no con las
expectativas. (Carranza, 2023). La valoraciéon de dicha constante se desarrolla

teniendo en cuenta los siguientes factores:

12Retroalimentacion, se refiere al tiempo de respuesta asociada al nivel de
efectividad del colaborador para desempefar una actividad especifica, originando
la mejora rendimiento — productividad de la entidad u organizacion empresarial
(Pérez, 2022). 22Trabajo en equipo, relaciones interpersonales desarrolladas entre
los integrantes del grupo laboral, con base en comunicarse asertivamente, la
utilizaciéon de mensajes claros y la manera de transmitirlos, ademas, de compartir
el compromiso hacia el logro de metas y objetivos conjuntos. 32 Reconocimiento
del trabajo, se trata del grado retributivo entre los miembros del equipo laboral,
sentimiento de reciprocidad con la consecuente satisfaccién lograda, entonces,
estos estandares haran que los empleados tengan mayor compromiso y

rendimiento institucional (Perez, 2022).

El rendimiento eficiente de los equipos de trabajo en el ambito sanitario constituye
un pilar esencial para garantizar una atencién clinica de excelencia. La
implementacion de estrategias que favorezcan una comunicacion asertiva, la toma
de decisiones fundamentadas, asi como el fortalecimiento de la resiliencia y la
satisfaccion laboral, son componentes clave que reflejan los mudultiples vy
trascendentes beneficios de una coordinacion efectiva entre los integrantes del
equipo. En este contexto, para los profesionales del sector salud que se
especializan en Gestidn Sanitaria, el dominio tedrico y practico de los principios del
trabajo colaborativo representa un factor determinante para el éxito de cualquier
intervencidn orientada a la mejora de los servicios asistenciales. (America salud,
2024)
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Parra (s.f.) indica que, comparar y evaluar el desempefio laboral "se debe a que
proporciona mediciones cuantitativas y cualitativas esenciales para un entorno de
trabajo orientado a la produccion, se trata de acciones fundamentales para
determinar si el conjunto de habilidades de un empleado corresponde
adecuadamente con el trabajo que realiza". "La medicion y evaluacion del
desempefo, aunque compleja, es beneficiosa tanto para los trabajadores como
para las organizaciones, puesto que es la mejor forma de comprobar si los métodos
de trabajo, las estrategias y los procesos van en la direccién adecuada o, por el
contrario, se deben realizar ajustes para conseguir las metas y objetivos previstos

por la empresa”. (EDEN, s.f.)

2.3. Definicién de Términos Basicos

Durante la ejecucion del estudio, se tuvieron en consideracion los siguientes
términos basicos, que fueron de utlidad frecuente, durante la elaboracion y

ejecucion de la misma, los cuales son:

Clima organizacional, se trata del "Conjunto de propiedades medibles acerca del
espacio de trabajo percibido, directa o indirectamente, por los individuos que trabajan

en este ambiente y que influencia su motivacion y comportamientos”. (Ortega, 2024)

Desempefio laboral, consiste en la valoracion subjetiva, desarrollada por
prestadores, clientes internos y externos sobre el desenvolvimiento y competencias

recibidas, durante la prestacion de un servicio. (Chiavenato, 1999).

Retroalimentacion: Es el proceso mediante el cual un trabajador recibe informacion
clara, objetiva y oportuna sobre su desempefio, orientada a reforzar aciertos y
corregir areas de mejora, facilitando el aprendizaje continuo y la autorregulacion

laboral.

Trabajo en equipo: Es la capacidad de los miembros de una organizacion para
coordinar esfuerzos, habilidades y recursos de manera colaborativa, con el fin de
alcanzar metas comunes, fortaleciendo la cohesion, la confianza y la eficiencia

grupal.
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Reconocimiento: Es el acto de valorar, destacar y recompensar los logros,
esfuerzos y aportes de los trabajadores, lo que contribuye a elevar la motivacion, el

sentido de pertenencia y el compromiso con los objetivos organizacionales.

Centro de salud, entidad responsable de brindar cuidados que contribuyan al
mantenimiento de su bienestar fisico, psicolégico y social. Se consideran a los
hospitales, clinicas, centros de cuidados ambulatorios y centros de cuidados
especializados, tales como las maternidades y los centros psiquiatricos (Sanchez,
2014).

Microred de salud, Pedraza (2011) sefiala que se trata del "6rgano técnico operativo
desconcentrado de la Red de Salud responsable de la organizacién y gestion de la

prestacion de servicios de salud del primer nivel de atencion".
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.  MATERIALES Y METODOS

3.1. Planteamiento de hipotesis

Hipétesis general alterna (HGi1), Si existe, relacion significativa entre clima

organizacional y desempefio laboral dentro de la Microred de Salud Corrales.

Hipétesis General nula (HGo), No existe, relacion significativa entre clima

organizacional y desempefio laboral dentro de la Microred de Salud Corrales.
Hipotesis especificas:

H1:: Existe una relacion significativa entre motivacion y desempenio laboral en las

IPRESS adscritas a la Microred de Salud Corrales.

H1,: Existe una relacion significativa entre liderazgo y el desempefio laboral en las

IPRESS adscritas a la Microred de Salud Corrales.

H1s: Existe una relacion significativa entre reciprocidad y el desempefio laboral en

las IPRESS adscritas a la Microred de Salud Corrales.

H14: Existe una relacion significativa entre participacion y el desempeiio laboral en

las IPRESS adscritas a la Microred de Salud Corrales.

3.2. Definicién y Operacionalizacion de variables

Variable 1:
Clima organizacional

Definicion conceptual, "Conjunto de propiedades medibles acerca del espacio de
trabajo percibido, directa o indirectamente, por los individuos que trabajan en este

ambiente y que influencia su motivacion y comportamientos"”. (Ortega, 2024)
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Definicion operacional, Estuvo definido como el conjunto de particularidades
descritas por el personal o usuario interno que labora en cualquiera de las IPRESS
adscritas a la Microred Corrales, para ello se utilizard un cuestionario, que
cuantificara la motivacién, liderazgo, reciprocidad y participacion dentro de dicho

contexto institucional.
Variable 2:
Desempefio laboral

Definicion conceptual, consiste en la valoracion subjetiva, desarrollada por
prestadores, clientes internos y externos sobre el desenvolvimiento y competencias

recibidas, durante la prestacion de un servicio (Chiavenato, 1999).

Definicion operacional, referida al que hacer del trabajador dentro de la
institucion, valorado mediante un cuestionario a llenarse por el colaborador
asistencial o administrativo que labora en el Centro de salud de Corrales, teniendo
en cuenta aspectos como la retroalimentacion, trabajo en equipo y reconocimiento

de trabajo dentro de la Microred Corrales — Tumbes.
3.3. Método, tipo y disefio de estudio

Durante la ejecucion del estudio, fueron empleados diversos métodos cientificos
para el abordaje integral de las variables de estudio, arribando a conclusiones
vélidas y fundamentadas sobre la relacion en el entorno institucional de la Microred
de Salud Corrales. Especificamente fueron utilizados métodos de analisis—sintesis,

induccion—deduccién, y método estadistico.

El método de andlisis—sintesis, de acuerdo con Rodriguez y Pérez (2017),
Orientado a la recopilacién y procesamiento de datos tanto empiricos como
tedricos, se permiti6 descomponer la informacién en sus elementos esenciales,
facilitando el estudio detallado de las dimensiones que conformaron "el clima
organizacional y desempefio laboral". A partir de ello, la sintesis posibilito la
integracion de estos elementos para la emision de juicios globales, considerando
las fortalezas y debilidades identificadas en las unidades organizacionales
evaluadas, resultando util para comprender el comportamiento diferenciado de las

variables en funciéon del contexto laboral de cada establecimiento de salud.
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Se aplicé el método inductivo—deductivo, tal como lo planteo Calduch (2014). Este,
es (til para identificar, a partir de los datos recogidos, patrones comunes respecto
al contexto laboral y desenvolvimiento de los profesionales sanitarios, permitiendo
elaborar generalizaciones dentro del ambito local de estudio. Posteriormente,
mediante la deduccion, se contrastaron estos hallazgos con teorias previamente
establecidas, con el fin de validar cientificamente las interpretaciones alcanzadas y
evaluar su consistencia con el conocimiento existente en el campo de la gestion

publica y la administracién sanitaria.

Asimismo, se incorporaron el método estadistico, el cual facilita el analisis
cuantitativo de los datos recogidos. Este método, segun Hernandez et al. (2014),
permite examinar la influencia que pueden ejercer una o mas variables
independientes sobre una variable dependiente, contribuyendo a la formulacién de

juicios cientificos basados en evidencia empirica.

El estudio, mantuvo un enfoque metodoldgico cuantitativo, en la medida que su
intension solo fue buscar con exactitud o cuantificar el comportamiento de
elementos, indicadores o variables, con el propésito de estandarizar los resultados

en poblaciones especificas (Vargas, 2007).

El tipo fue Correlacional, porque se buscé establecer o no algin grado de
correlaciéon y/o asociacién entre dos o mas variables significativas, para ello se
recurrio a determinados coeficientes de correlacion, estos estudios describen o
sustentan la asociacién entre dos o mas variables significativas, a través de

coeficientes de correlacion.

En cuanto al disefio, el estudio fue no experimental, dado que, no fueron
manipuladas o se intervino de manera deliberada en el comportamiento de las
variables objeto de estudio, habiendo desarrollado el recojo de la informacion tal
cual se presentd, correspondiéndole el siguiente disefio:

v V1
M =< r
'y

~a 2

Figura 1, Disefo de investigacion
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Donde:

M: Trabajadores asistenciales y administrativos de la Microred Corrales.
X: variable 1: Clima organizacional

Y: variable 2: Desempefio laboral

r: relacion
3.4. Poblacion, muestray muestreo

El universo o poblacion, son los elementos totales o generales (individuo, objeto,
eventos, fuente de datos, etc.) finitos o infinitos, mismos que se constituyen como
aguella unidad para el analisis de un determinado estudio. (Condori, 2020). Para el
actual estudio, el wuniverso estuvo conformado por aquellos empleados
administrativos y/o asistenciales de la Microred de salud Corrales, haciendo un total

de 240 colaboradores.

Tabla 1.

Distribucion del recurso humano que labora en la Mr. Corrales.

MINSA CAS 728 LocaTm-on SERUMS total
servicios
CS. Corrales 7 52 48 0 0 107
CS. LaCruz 2 14 23 0 0 39
CS. San Jacinto 4 7 22 0 1 34
PS. San Isidro 1 4 12 0 0 17
PS. Malval 0 2 12 0 1 15
PS. Casa Blanqueada 1 2 6 0 0
PS. Vaqueria 3 2 4 0 0
PS. Rica Playa 1 1 2 0 0
PS. Oidor 0 2 2 0 2
Total 240

Nota: Oficina de recursos Humanos de la DIRESA Tumbes
La muestra, hace referencia al sub grupo, representativo de una determinada
poblacion, se trata de una porcidn representativa, recurriendo a férmulas para su
determinacion adecuada (Condori, 2020). Para el presente estudio, se establecio

el tamafio de la muestra mediante la aplicacion de la férmula estadistica

42



correspondiente a poblaciones finitas o de tamafio conocido, segun se detalla a

continuacion:

~ NZ*P(1-P)
~ed(N-1)+Z%P(1-P)

ny

Figura 2, Férmula para poblaciones finitas.

Donde:

“N = Usuario interno de los EESS de la Microred Corrales — Tumbes.
Z =1.96 (intervalo de confianza al 95%)

P = 0.90 Probabilidad de éxito

Q =0.10 complemento de P

e = 0.05 Limite aceptable de error “

Al reemplazar:

No - 240(1.96*1.96) (0.5) (1-0,5)
(0.05*0.05) (240-1) + (1.96*1.96) (0.5) (1-0.5)
No = 230.496
1.5579
No = 147.9530 =148

Para la ejecucién del estudio, se cont6 con la participacion de 148 colaboradores
pertenecientes a las distintas IPRESS adscritas a la Microred Corrales — Tumbes,
durante el periodo 2025. Y el muestreo, se escogidé la muestra mediante
el muestreo estratificado es un método estadistico que sirve para seleccionar los

elementos de una muestra dividiendo la poblacién en grupos (llamados estratos).

Es decir, en un muestreo estratificado se divide la poblacion en estratos y se

selecciona aleatoriamente unos individuos completar la muestra representativa del
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estudio, para ello, en los establecimientos con equipo basico de atencion (Puestos
de salud) se entrevistd a la totalidad de los trabajadores, mientras que en las
IPRESS con servicio de internamiento (centros de salud) se trabajé con la mitad de
la poblacion laboral.

Teniendo en consideracion los siguientes criterios.
Criterios de Inclusion.

Personal asistencial y administrativo (cualquier régimen laboral). Tiempo de

servicio mayor a 6 meses y Presto a participar voluntariamente.
Criterios de Exclusion:

Personal que pertenece a otra Microred. Tiempo de servicio menor a 6 meses. No

desee patrticipar voluntariamente del estudio.

Tabla 2.

Distribucion de la muestra de estudio.

Trabajadores a encuestar por IPRESS

CS. Corrales 66
CS. La Cruz 24
CS. San Jacinto 21
PS. San Isidro 10
PS. Malval 9
PS. Casa Blanqueada 6
PS. Vaqueria 6
PS. Rica Playa 2
PS. Oidor 4
Total 148

Nota: Oficina de recursos Humanos de la DIRESA Tumbes.

3.5. Lugar de estudio

El estudio, fue desarrollado en las IPRESS adscritas o pertenecientes a la Microrred

Corrales, "unidad organica de linea, que depende de la Direccion Ejecutiva de Red
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y estan a cargo de mejorar continuamente el desarrollo fisico, mental y social de
toda la poblacién en su ambito geogréfico, promovedora de una cultura de salud
basada en la familia como unidad béasica de salud y brindar una atencion integral
de salud en su jurisdiccion" (Direccion administrativa de salud, 2025).

3.6. Técnicas de recoleccion de datos

Para ambas variables "Clima organizacional y desempeiio laboral", fueron
utilizadas como técnica "la encuesta". Definida por Frederick (2024) como "la accion
de agrupar procesos o procedimientos estructurados de estudio a través del cual
se recogera y analizara distintos datos de una respectiva muestra perteneciente a
un universo, del cual se exploré, describid, predijo y se elabord una explicacion de
sus particularidades”. En cuanto al instrumento se utilizaron dos cuestionarios, el
primero para evaluar al "clima organizacional” y el segundo para el "desempeiio

laboral".

"Clima organizacional™ (Anexo 4), El instrumento fue un cuestionario elaborado
por el autor de la tesis. Este, estuvo conformado por 20 premisas o interrogantes,
subdividido segun las dimensiones: Liderazgo (item 1 - 5), motivacion (item 6 - 10),
reciprocidad (item 11- 15) y participacion (item 16 - 20). Con tres opciones de
respuesta cerrada: 0 (Nunca) 1 (A veces) 2 (Siempre). Para su valoracion se tuvo

como referente, la siguiente escala valorativa:

Clima organizacional

Inadecuado Por mejorar Medianamente adecuado Adecuado

0-10 Puntos. 11-20 Puntos. 21 a 30 Puntos. 31 a 40 Puntos.

"Desempefio laboral" (Anexo N°5), se utiliz6 un cuestionario, elaborado por el
autor, el cual estuvo conformado por 10 interrogantes, estructurado segun
dimensiones retroalimentacion (items 1 - 4), trabajo en equipo (items 5 - 7) y
dimensién reconocimiento (items 8 - 10). Para cada respuesta se otorgo un puntaje:
0 (Nunc da) 1(A veces) y 2(Siempre), teniendo en cuenta la utilizacion de la

siguiente escala de valoracion:
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Desempefio laboral

Deficiente Poco eficiente. Eficiente

0-10 Puntos. 11-15 Puntos. 16 - 20 Puntos.

Nota: Elaboracion propia.

Validez y confiabilidad de instrumentos

Sobre la validacién, ambos instrumentos fueron elaborados por el autor, asimismo
han sido sometidos a criterio y revisibn de expertos, profesionales altamente
calificados en la problematica materia de andlisis, quienes a través de sus aportes

otorgaron la validez en cuanto al contenido y consistencia interna. (ANEXO N°7).

Confiabilidad, los instrumentos, fueron aplicados a un pequefio grupo de personas
gue reunian caracteristicas semejantes al grupo a intervenir. Para el cuestionario
de valoracion del clima organizacional, al someterse al coeficiente de fiabilidad alfa
Cronbach, se obtuvo un valor de 0.765306122 (ANEXO N°6). De igual manera para
el cuestionario "desempenio laboral”, el coeficiente de fiabilidad alfa Cronbach, fue
igual a 0.725623583 (ANEXO N°6). En ambos casos, basado en los resultados, se
pudo inferir que los cuestionarios poseen un nivel de confiabilidad adecuado y

altamente satisfactorio.
3.7. Andlisis y procesamiento de datos

Después de obtenida la aprobacién del proyecto de Tesis, se solicitd el permiso de
ejecucion, al director de la MICRORED Corrales - Tumbes, en aras de que se brinde
el acceso y demas facilidades para la aplicacion del cuestionario. También se llevo

a cabo el llenado del consentimiento informado por parte de los participantes.

Una vez, recogida la informacion, esta, fue trasladada a una base de datos Excel,
para luego, trasladarla a una base de datos en el programa SPSS version 27, para
el andlisis estadistico, inferencial y descriptivo. Posterior a ello dichos insumos o
resultados, fueron presentados mediante tablas o graficos estadisticos, mismos
gue mantienen un orden coherente con los objetivos e hipotesis planteadas.
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Finalmente, dichos resultados permitieron construir conclusiones y son parte de la
discusion, donde se realiz6 el contraste respectivo con otros estudios referentes a

la problemética aqui abordada.
3.8. Aspectos éticos

El desarrollo del estudio implicé del mayor rigor cientifico y la utilizacion estricta de
los principios éticos dentro de toda investigacion cientifica, como lo son:
Responsabilidad ética, se mantuvo de manera explicita e implicita durante toda la
ejecucion del estudio, una conducta proba e idénea, garantizando en todo momento
el correcto desarrollo del estudio y el cumplimiento de los principios éticos que rigen

dentro de la Universidad Nacional de Tumbes.

No Maleficencia, los participantes que formaron parte de la muestra, debieron
responder los cuestionarios digitales elaborados por el autor, quien se condujo con
responsabilidad e integridad y garantizo que los resultados se utilicen solo para

fines de estudios.

Beneficencia, los participantes fueron previamente informados sobre los objetivos
de estudio, asimismo bajo ninguna medida se vulnero la integridad fisica o mental
de los participantes, dado que el estudio no amerito exposicion alguna, pues

mantuvo un caracter anénimo.

Respeto de autonomia, la participacion fue voluntaria y se recalcO a los

participantes que podian retirarse en el momento que ellos estimasen conveniente.

Justicia, Se garantiz6 en todo momento un trato respetuoso, cordial y empético
hacia los participantes, asegurando el respeto irrestricto a su derecho a la

confidencialidad y a la proteccion de los datos recopilados durante el estudio.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Tabla 3,
Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en los

establecimientos de la Microred de Salud Corrales, Tumbes 2025.

Correlacién entre clima organizacional y desempefio laboral.

Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de .
: _ 1,000 ,196
Clima correlacion
organizacional Sig. (Bilateral) . ,017
Rho De N 148 148
Spearman Coeficiente de X
. » ,196 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (Bilateral) ,017
N 148 148

*. La Correlacion Es Significativa En EI Nivel 0,05 (Bilateral).

Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.

En la tabla 4, se puede apreciar que el coeficiente de correlacibn - Rho de
Spearman para clima organizacional y desempefio laboral, corresponde a 0,196
con un nivel de significancia de 0,017. Por lo cual se rechaza la hipétesis nula 'y se
acepta la alterna. Infiriendo finalmente que, si existe, relacién significativa y directa
entre clima organizacional y desempefo laboral en los establecimientos de la

Microred de Salud Corrales.
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Tabla 4.

Tipo de clima organizacional predominante en las IPRESS adscritas a la

Microred de Salud Corrales, Tumbes 2025.

Clima ) ) Porcentaje
o Frecuencia Porcentaje

Organizacional acumulado
Inadecuado 1 v v
Por mejorar 7 4,7 54
Medianamente adecuado 23 15,5 20,9
Adecuado 117 79,1 100,0
Total 148 100,0

Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.

Clima organizacional

Adecuado
Medianamente adecuado

Por mejorar

Total Mg
A
23
"l
1

organizacional

Inadecuado

0O 20 40 60 80 100 120 140 160

Figura 3, Tipo clima organizacional predominante en las IPRESS adscritas a
la Microrred de Salud Corrales.

Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.

La tabla 5 y figura 3, muestra la percepcion de los trabajadores de la Microred
Corrales sobre el clima organizacional, para el 79.1% de los entrevistados es
adecuado, el 15.5% opina que, es medianamente adecuado, mientras que un 0.7%

sostiene que se trata de un clima organizacional inadecuado.
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Tabla 5.

Tipo de desempefio laboral predominante en las IPRESS adscritas a la

Microred de Salud Corrales.

Desempeiio laboral Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 6 41 41
Poco eficiente 17 11,5 15,5
Eficiente 125 84,5 100,0
Total 148 100,0

Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.

Desempefio laboral en la microrred Corrales 2025

ericiente [ 12
Poco eficiente - 17

Deficiente . 6

0 20 40 60 80 100 120 140 160
Figura 4. Distribucion grafica del desempefio laboral de los trabajadores

pertenecientes ala Microred Corrales, periodo 2025.

Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.

Tabla 6 y figura 4, se vislumbra la valorizacion del desempefio laboral en la Microred
de salud Corrales - Tumbes, para el 84.5% de los entrevistados predomina un
eficiente desempefio laboral, el 11.5% lo califica como poco eficiente y el 4.1%

sostiene que se trata de un desempefio laboral deficiente.
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Tabla 6.

Relacion entre liderazgo y el desempefio laboral en la Microred de Salud

Corrales.
Correlaciones
Desempeiio | .
| aboral Liderazgo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,188"
Desempeiio : .

Laboral Sig. (bilateral) : ,022

Rho de N 148 148
Spearman Coeficiente de correlacion ,188" 1,000

Liderazgo Sig. (bilateral) ,022 .
N 148 148

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.

De la tabla 7, puede inferirse que el coeficiente de correlacién - Rho de Spearman
para la dimension liderazgo de clima organizacional y desempefio laboral,
corresponde a 0,188, cuyo nivel de significancia es 0,22, evidencia suficiente para
afirmar que, la motivacion entre los trabajadores de la Microred Corrales impacta

de manera positiva y directa en su desempefio laboral.

Tabla 7, Relacion entre motivacion y el desemperio laboral en los establecimientos

de la Microred de Salud Corrales.

Correlaciones

Desempeno Motivacion
laboral
5 _ Coeficiente de correlacion 1,000 , 193"
esempefio . :
laboral Sig. (bilateral) . ,019
Rho de N 148 148
Spearman Coeficiente de correlaciéon ,193" 1,000
Motivacion  Sig. (bilateral) ,019 .
N 148 148

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.
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La tabla 8, muestra que el coeficiente de correlacion - Rho de Spearman entre
motivacion y desempefio laboral es 0.193, con nivel de significancia de 0,19,
indicativo que la motivacion entre los trabajadores de la Microred Corrales impacta
de manera directa sobre el desempeiio laboral, dentro de dicha IPRESS.

Tabla 8.

Relacion entre reciprocidad y desempefio laboral en la Microred de Salud

Corrales.
Correlaciones
Desempefio . .
Laboral Reciprocidad
Coeficiente de
y 1,000 ,154
~ correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) : ,062
Rho de N 148 148
Spearman Coeficiente de
. ,154 1,000
correlacion
Reciprocidad ;1\ pijateral) 062
N 148 148

Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempeiio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.

En la tabla 9, se observa que el coeficiente de correlacion - Rho de Spearman para
la dimensién reciprocidad y desempefio laboral equivale a 0.154, con un nivel de
significancia de 0.062, entonces se asume que, no existe relacién alguna entre
dichas variables, infiriendo que la reciprocidad no impacta en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Microred Corrales.
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Tabla 9.

Relacion entre participaciéon y desempefio laboral en la Microred de Salud

Corrales.
Correlaciones
Desempeno Participacion
laboral
Desempefio Coeficignte qle correlacion 1,000 184"
Rho laboral Sig. (bilateral) . 026
de N N 5 148 148
Spearman Participacio Coeficiente de correlacion ,184 1,000
n Sig. (bilateral) 026 _
N 148 148

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota: Cuestionario sobre clima organizacional y desempefio laboral, aplicado a los
trabajadores de la Microred de salud Corrales.

El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) para participacion y desempefio
laboral es 0.184, con un nivel de significancia de 0,026 evidencia de asociacion
positiva, directa y significativa, a mayor participacion de los trabajadores en los

procesos organizacionales habra un mejor desempefio en sus funciones laborales.

4.2. DISCUSION

Clima organizacional y desempefio laboral, son elementos o aspectos, que han
motivado multiples investigaciones, en aras de la mejora continua de una empresa
u organizacion estatal o publica. En el sector salud, estos factores no son ajenos,
pues actualmente toda institucion que ofrece algun producto o servicio, mantiene
como propasito la excelencia y calidad del mismo, para mantener satisfecho al
usuario final. Ortega (2024) define al clima laboral como el "conjunto de
propiedades medibles del espacio de trabajo, percibido directa o indirectamente,
por quienes trabajan en ese ambiente, influyendo en la motivacion vy
comportamiento”. Mientras que Chiavenato (1999), sobre el desempeiio laboral,
indica que se trata del nivel de rendimiento del trabajador en el cumplimiento de sus
funciones dentro de la organizacion, en funcion de sus habilidades, conocimientos

y actitudes.
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Entonces la presente investigacion, desarrollada en distintas instituciones
prestadoras de servicios de salud, adscritas a la Microred Corrales — Tumbes,
plante6 como finalidad primordial, la valoracidn o determinacion del nivel de relacion
entre ambas constantes. En tanto, al aplicar la prueba de correlacion Rho de
Spearman entre dichos elementos, se obtuvo un valor similar a 0,196, infiriéndose
entonces, que, existe relacion positiva entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral, entendiéndose que, adecuadas condiciones de clima
institucional, impactan positivamente en el desempefio laboral en los trabajadores
asistenciales y administrativos de las IPRESS adscritas a la Microred Corrales.
Asimismo, se obtuvo un valor de significancia bilateral igual a 0,017 (p < 0.05), dicho
dato permite al autor sugerir que, si existe relacion entre clima organizacional y
desempeiio laboral en los establecimientos adscritos a la Microred de Salud

Corrales. Aceptandose entonces la hipoétesis planteada.

Similar resultado, obtuvo Mendoza et al. (2022) en su investigacion titulada
"Relacién entre clima organizacional y desempefio laboral estudio focalizado en el
laboratorio empresarial LAEMCO en Tunja (Colombia)”, quien concluyo que el
“clima organizacional se asocia de manera fuerte y directa al desempefio laboral en

su grupo de estudio.

De igual manera, Garcés (2021) en su estudio "El Clima organizacional en el
desemperio laboral del personal de ferrocarriles del Ecuador empresa publica” (en
esta parte ya no se debe repetir la informacion) recomienda poner en marcha
estrategias para alcanzar un clima de trabajo saludable, en la medida que este
impacta de manera directa en el desempefio de los trabajadores.
Coincidentemente, Roque (2022) en su investigacion “Clima organizacional y
eficiencia laboral del personal en un centro de Salud en Ayacucho” también logro
establecer asociacion débil entre ambas constantes. Ahora bien, en contraste con
los datos encontrados, Paredes & Quiroz (2021) en su investigacion "Correlacion
entre clima organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas
ecuatorianas de supermercados" concluyeron que, no existe asociacion
contundente y directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de su

grupo de estudio.
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Sin duda alguna; y luego de analizar los valores obtenidos, se puede inferir que las
variables clima organizacional y desempefio laboral, se asocian de manera directa,
tratAndose entonces, de elementos claves, que interactian directamente. Por tanto,
citare a Chagray et al. (2020), quien indica que el capital humano, es un importante
pilar dentro de la institucion para alcanzar los objetivos y metas institucionales, pues
otorgan un valor agregado durante la produccién de algun bien o servicio, por ello
existe una tendencia actual, hacia la implementacion de condiciones que no solo,
apunten hacia un clima organizacional saludable y optimo, sino que, el no trabajar
en ello podria afectar directamente la productividad, en la medida que, el clima
organizacional repercute directamente en el bienestar de los trabajadores, por lo

que, ambos elementos deberian abordarse como un todo.

Ahora bien, al analizar el primer objetivo especifico, donde se muestran el tipo de
desemperio laboral predominante en los establecimientos de la Microred de Salud
Corrales, se obtuvo que, el 79.1% de los trabajadores asistenciales vy
administrativos, indica que en dicha institucién predomina un clima organizacional
adecuado, para el 15.5% es medianamente adecuado y solo el 0.7% lo percibe
como inadecuado. Al tratar de identificar el tipo de desempefio laboral
predominante en dicha Microred de salud, se logré visualizar que el 84.5% de
trabajadores se desempeiia de una manera eficiente, el 11.5% es poco eficiente y

solo el 4.1%, muestra un desempefio deficiente.

Por su parte, Pérez (2022) en su investigacion "Clima organizacional y desempefio
laboral del personal asistencial del Centro de salud Pomalca, Chiclayo" encontrd
que, un 54% de los empleados entrevistados, califico como medio favorable al clima
organizacional y otro 54% de estos empleados, opina que, en dicha institucion,
prevalece un desempefio laboral de bajo nivel. Similar hallazgo, tuvo Roque (2022),
quien reporto entre sus resultados que, el 65,3% de empleados califico como
contexto organizacional mediano favorable a su institucion, ademas, el 46.9%
reconoce eficiente al desempefio laboral. Para, Campos y Cavero (2023) en su
trabajo "Clima organizacional y desempefio laboral en el personal del Centro de
Salud Hualmay - 2023 ", la existencia de situaciones hostiles que alteran la
atmosfera o clima de laboral, podrian acarrear, una baja producciéon vy

comportamiento laborar paupérrimo en los empleados. Si bien los valores
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individualizados obtenidos para ambas contantes, reflejan que la gran mayoria de
trabajadores mantiene una percepcion positiva frente al clima organizacional y su
consecuente desempefio laboral, ain persiste un nimero de trabajadores que

espera la mejora de estos elementos.

En la actualidad las instituciones que prestan servicios tan esenciales y sensibles
como las atenciones en salud, deben apostar por mejorar las condiciones laborales
del empleado sea este asistencial o administrativo, el usuario interno debe sentir
liderazgo por parte de los principales jefes o gestores, quienes deberan emprender
acciones eficaces y afectivas para disminuir los riesgos relacionados al trabajo y
mejorar sus indicadores o metas institucionales. El trabajador debe sentirse
motivado mediante incentivos que van desde su crecimiento profesional o la
adquisicion de alguno que otro incentivo econdmico o de otro tipo, por cumplimiento
de metas, esta Ultima como una accion en reciprocidad a su buen desempefio. El
trabajador no solo demanda de condiciones laborales seguras y estables en cuanto
a su contratacion, sino, ademas se le considere al momento de plantear estrategias

para la mejora continua institucional.

Finalmente, al desarrollar el contraste de las hipotesis especificas, logro
determinarse, que, si existe relacion, significativa y directa entre las dimensiones
de clima organizacional: Liderazgo (Rho de Spearman 0,188 - sig. 0.022),
motivacion (Rho de Spearman 0,193 — sig. 0.019) patrticipacion (Rho de Spearman
0,184 — sig. 0.026) con el desempefio laboral, de los trabajadores de la Microrred
de Salud Corrales. Mientras que la dimension del clima organizacional reciprocidad,
no se encuentra asociada con el desempefio laboral (Rho de Spearman 0,154 —

sig. 0.062) de los trabajadores de la Microrred de Salud Corrales.

En concordancia, con Naranjo y Cejas, quienes ejecutaron la investigacion "Clima
organizacional y su relaciéon con el desempefio laboral con los trabajadores de
atencién primaria de salud" y encontraron que las subcategorias del clima
organizacional, como motivacion presentaron correlacion fuerte (a = 0.602) con el
desemperio laboral, mientras que liderazgo y comunicacion tuvieron asociacion
moderada, otro dato relevante muestra correlacion baja con infraestructura (a =
0.305), siendo un indicativo, que pese a los problemas estructurales y de

equipamiento, cobijados dentro de la institucion, los empleados desempefian
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eficientemente sus labores. Hallazgos, similares a los encontrados por Vasquez
(2021) en su estudio “Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional de los
Trabajadores de Salud del Centro de Salud Zorritos, Tumbes”, quien establecio
cierta asociacion entre el grado de "satisfaccion laboral y significacién de tarea
(p=.000), Condiciones de trabajo (p=.000), reconocimiento personal (p=.086) y
beneficios econdmicos (p=.075)", entre la agrupacion de servidores asistenciales y

administrativos, que laboran dentro de dicha entidad sanitaria.

Se finaliza este acépite, indicando que es importante dentro de toda organizacion,
sobre todo publica, que los gestores publicos que tienen la oportunidad de dirigir
estos establecimientos, a través de sus areas de calidad, desarrollen evaluaciones
continuas sobre el clima organizacional y cual es el desempefio de su empleado,
para tomar de manera oportuna decisiones acertadas para con sus usuarios

internos y impactara directamente en el cliente o los usuarios externos.
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5. CONCLUSIONES

. Se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa y positiva,
aunqgue de baja magnitud, entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los establecimientos de la Microred de Salud Corrales, Tumbes (Rho = 0,196;
p =0,017).

. Se concluye que en las IPRESS adscritas a la Microred de Salud Corrales
predomina un clima organizacional adecuado, percibido por el 79,1% de los
trabajadores encuestados.

. Se concluye que en las IPRESS adscritas a la Microred de Salud Corrales
predomina un desempefio laboral eficiente, percibido en el 84,5% de los
trabajadores encuestados.

. Se concluye que existe una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre la motivacion y el desemperio laboral en los trabajadores de las IPRESS
adscritas a la Microred de Salud Corrales (Rho de Spearman, sig. = 0,022).

. El analisis de correlacion de Spearman evidencido una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Microred de Salud Corrales (p = 0,188; p = 0,022).

. El analisis de correlacion de Spearman mostré que existe una relacién positiva y
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Microred de Salud Corrales (p = 0,193; p = 0,019).

. El analisis de correlacion de Spearman evidencié que existe una relacion positiva
pero no significativa entre la reciprocidad y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Microred de Salud Corrales (p = 0,154; p = 0,062). este

contexto.
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6. RECOMENDACIONES

. Se recomienda fortalecer un estilo de liderazgo participativo y motivador, que
fomente la comunicacion efectiva, la toma de decisiones compartida y el
acompafamiento constante, promoviendo asi un mayor compromiso del
personal y potenciando el desempefio laboral en los establecimientos de salud,
con el jefe de la Microred de Corrales.

. Se recomienda consolidar y mantener las condiciones que favorecen un clima
organizacional adecuado, mediante programas de integracién, fortalecimiento
del trabajo en equipo y estrategias de comunicacion interna, asegurando asi la
satisfaccion laboral del personal y la mejora continua en la atencion brindada,
Jefe de la Microred de Corrales

. Se recomienda consolidar y fortalecer las condiciones que favorecen un
desempefio laboral eficiente, a través de programas permanentes de
capacitacion, sistemas de incentivos al mérito y mecanismos de evaluacién
objetivos, asegurando la mejora continua de los servicios y el cumplimiento
institucional, con el jefe de la Microred de Corrales

. Se recomienda implementar estrategias interdisciplinarias orientadas a fortalecer
la motivacién laboral, tales como programas de bienestar, reconocimiento al
desempefio y espacios de escucha activa, promovidos por psicologos, asistentes
sociales y lideres, con el fin de potenciar el rendimiento y la satisfaccion
profesional, con el Jefe de la Microred de Corrales

. Se recomienda promover programas de fortalecimiento del liderazgo en los
establecimientos de salud, priorizando la formacion en liderazgo participativo y
motivador, que fomente la comunicacién efectiva, la toma de decisiones
colaborativa y el acompafamiento constante, elevando asi el desemperio laboral
institucional, con el jefe de la Microred de Corrales

. Se recomienda coordinar acciones interinstitucionales para implementar
programas de motivacion laboral, que incluyan incentivos, reconocimientos

publicos y actividades de integracion, fortaleciendo asi el compromiso del
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personal de salud y elevando su desempefio en beneficio de la comunidad
tumbesina.

. Se recomienda fortalecer la reciprocidad en las relaciones laborales mediante
programas de integracién, practicas colaborativas y actividades de
reconocimiento mutuo, con el fin de crear un clima de confianza y apoyo que,
aungque no significativo estadisticamente, pueda favorecer indirectamente el

desempeiio laboral, Jefe de la Microred de Corrales.
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Anexo 10, Operacionalizacidon de variables

dimensiones.

Escala
: Definicién . : : , , Unidad de de
Variable Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medida e Ele
n
_ Reconocimiento, realizacion Nunca (0),
Propiedades C;)rr':ijglﬂg)ridades descritgi Motivacion persc_)n_al, responsabi_lidad, A_veces (2), Ordinal
medibles acerca del por ol pereonal o Leuario cc')ndlcllcl)nes dfe trabajo. Siempre (2).
espacio de trabajo Pt P al Direccion, estimulo de Nunca (0)
percibido, directa o Interno - que - labora _ en , excelencia, trabajo en ’ :
: e ' cualquiera de las IPRESS Liderazgo : -, Aveces (1), Ordinal
Clima indirectamente, por . . equipo, solucién de .
e s adscritas a la Microred : Siempre (2).
organizacional los individuos que conflictos
. : Corrales, para ello se - - -
(Variable trabajan en este .. " i . Cuidado de patrimonio, Nunca (0),
. ) . utilizara un cuestionario, : . : S :
independiente) _amblent_e y que que cuantificara la Reciprocidad equidad, aplicacion del A veces (1), Ordinal
22%\6/22:22 sy motivacion, liderazgo, trabajo _ Siempre (2).
comportamientos g reciprocidad y participacion Comprc_)ml.so, . . Nunca (0),
g ' dentro de dicho contexto  paricipacion  SomPatibilidad, intercambio  \\ecos 1y Ordinal
(Ortega, 2024) instituci de informacién . ’
institucional. ( ~10f, Siempre (2)
involucramiento '
Nivel de Hace referencia al que Tiempo de respuesta Nunca (0), Ordinal
rendimiento del hacer del trabajador dentro Retroalimentacion efectiva A veces (1),
trabajador en el de lainstitucion — Microred Siempre (2).
N cumplimiento  de Corrales. Valorado bai Comunicacion asertiva, Nunca (0), Ordinal
Desempefio  sus funciones mediante un cuestionario a Trabajo en colaboracién, logro de A veces (1),
laboral organizacionales, llenarse por el colaborador equipo objetivos comunes Siempre (2).
(Variable en funcion de sus asistencial o administrativo Retribucion. satisfaccion Nunca (0), Ordinal
dependiente)  habilidades, perteneciente  a  1a laboral, percepcion de A veces (1),
conocimientos y Microrred Corrales, Reconocimiento logros Siempre (2).
actitudes. teniendo en cuenta del trabajo
(Chiavenato, 1999) atributos especificos o
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Anexo 2, Matriz De Consistencia - Clima organizacional y desempefio laboral en los establecimientos de la Microrred de Salud
Corrales, Tumbes.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

General:
¢Cudl, es la relacién entre clima
organizacional y desempefio laboral
dentro de las IPRESS adscritas a la
Microred de  Salud Corrales,
Tumbes?

Especificos:

12 ¢/ Qué tipo de clima organizacional
predomina en las IPRESS adscritas a
la Microred de Salud Corrales?

22 ¢ Queé tipo de desempefio laboral
predomina dentro de las IPRESS
adscritas a la Microred de Salud
Corrales?

32 ¢Cudl es la relacion entre
motivacion y desempefio laboral en la
Microred de Salud Corrales?

43 ; Cudl es larelacion entre liderazgo
y desempefio laboral en la Microred
de Salud Corrales?

52 ¢;Cuél es la relacion entre
reciprocidad y desempefio laboral en
la Microred de Salud Corrales?

62 ¢Cudl es la relacion entre
participacion y desempefio laboral en
la Microred de Salud Corrales?

General:

Determinar la relaciéon entre clima
organizacional y desempefio laboral
en los establecimientos de la
Microred de Salud Corrales, Tumbes

Especificos:

OE1, conocer el tipo clima
organizacional predominante en las
IPRESS adscritas a la Microred de
Salud Corrales.

OEZ2. identificar el tipo de desempefio
laboral predominante en las IPRESS
adscritas a la Microred de Salud
Corrales.

OE3, describir la relacién entre
motivacion y el desempefio laboral en
la Microred de Salud Corrales.

OE4, describir la relacién entre
liderazgo y el desempeiio laboral en
la Microred de Salud Corrales.

OE5, describir la relacién entre
reciprocidad y desempefio laboral en
la Microred de Salud Corrales.

OEG6, describir la relacién entre
participacion y desempefio laboral en
la Microred de Salud Corrales.

General

Si existe, relacion significativa
entre clima organizacional y
desempefio laboral dentro de
la Microred de Salud Corrales.

Especificas

H1: Existe wuna relacién
significativa entre motivacion y
desempefio laboral en las
IPRESS adscritas a la Microred
de Salud Corrales.

H2: Existe una relacién
significativa entre liderazgo y el
desempefio laboral en las
IPRESS adscritas a la Microred
de Salud Corrales

H3: Existe una relacién
significativa entre reciprocidad
y el desempeifio laboral en las
IPRESS adscritas a la Microred
de Salud Corrales.

H4: Existe una relacién
significativa entre participacion
y el desempefio laboral en las
IPRESS adscritas a la Microred
de Salud Corrales

Variable independiente:
Clima organizacional

Dimensiones:
Liderazgo
Motivacion
Reciprocidad
Participacion

Variable dependiente:
Desempefio laboral

Dimensiones:
Retroalimentacion
Trabajo en equipo
Reconocimiento de
trabajo.

Tipo y disefio: Cuantitativo —
Correlacional, con disefio no
experimental.

Poblacion: conformada por los
240 colaboradores asistenciales
y administrativos de la MR.
Corrales.

Muestra: Estard conformada
148 empleados de las IPRESS
adscritas a la micro red Corrales
Tumbes.

Muestreo:  Agrupacién  por
conveniencia.
Lugar de estudio:

Establecimientos adscritos a la
micro red Corrales.

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Listas de cotejo
para ambas variables.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 3, Solicitud De Permiso

i Solicitud De Permiso

Mg. Ménica azucena Noriega Rodriguez
Jefa de la Micro red Corrales
Tumbes.

SOLICITO: Permiso para llevar a cabo investigacion

Yo José Luis, Neyra Villanueva, estudiante de la Escuela de Post Grado del
programa de Maestria en Gestion Publica, estudiante, me dirijo a usted
respetuosamente, para informar que siendo uno de los requisitos para obtener el
grado de Maestro en gerencia en salud, la elaboracion de tesis, presento ante su
despacho el proyecto de tesis titulado: “Clima organizacional y desemperio laboral
Corrales, Tumbes" el cual tiene

en los establecimientos de la Micro Red de Salug
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Anexo 4, Consentimiento Informado

Anexo 1. Consentimiento Informado
]

i - del estudio "en
Yo Jose Luis Neyra Villanueva, acepto voluntariamente formar parte del e

los establecimientos de la Micro Red de Salud Corrales, Tumbes
c) oqgrama
José Luis, Neyra Villanueva, estudiante de la Escuela de Post Grado del progre

de Maestria Gestion Publica, con la autorizacion de la unidad de posgr

. realizado por

ado de la
Universidad Nacional de Tumbes.
; o i igacion es
Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investiga
; . 3 el ito fuera
estrictamente confidencial y no debera ser usada para ningun otro proposito =

de los de este estudio sin mi consentimiento.

He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto
acarree perjuicio alguno para mi persona, asimismo, tengo entendido que los
resultados de esta investigacion seran publicados y difundidos sin precisar los

nombres de los participantes, bajo estricto caracter de confidencialidad.

Tumbes, 28 de Agosto del 2025

X
Fim Participante

DNI 41634065
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Anexo 5, Cuestionario para medir el clima organizacional en los

establecimientos de la Micro Red de Salud Corrales, Tumbes.

Reciba el cordial saludo, actualmente estoy desarrollando una investigacion
enmarcada en el clima organizacional y el desempefio laboral en la IPRESS que
usted labora, motivo por el cual solicito califique desde su percepcion, a cada una
de las preguntas, apelando a su sinceridad, marque la respuesta que usted
considere: 0 (Nunca) 1 (A veces) 2(Siempre)

Edad:

Sexo: Masculino Femenino

Nombre de la IPRESS:

Condicion: Nombrado CAS MINSA Tercero Otro
i. CLIMA ORGANIZACIONAL
INTERROGANTES 0 1 2
LIDERAZGO

1. El jefe inmediato desarrolla reuniones de manera

constante con los trabajadores.

2. Eljefe o encargado inmediato se muestra asequible y

tratable.

3. En una tarea nueva u meta asignada, es tomada en
cuenta la opinion previa de los colaboradores, para

poder cumplirla.

4. Normalmente se respetan las opiniones de los

trabajadores.

5. El jefe inmediato genera espacios de confianza con
sus trabajadores.
MOTIVACION

6. Ultimamente ha recibido reconocimientos por el buen

desempeifio en las funciones asignadas.

7. La entidad otorga un dia libre por su cumpleafos.

8. Ultimamente ha recibido invitaciones por parte de su
institucion para participar de capacitaciones, cursos u

otros.
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i. CLIMA ORGANIZACIONAL

INTERROGANTES

9. Normalmente en la institucibn se me permite
flexibilizar mi horario, por razones de superacion
profesional, emergencias personales/familiares u

otros.

10. Usted percibe que existen actos o situaciones que lo

motivan a seguir desempefandose.

RECIPROCIDAD

11.Me esfuerzo por lograr las tareas o funciones

asignadas.

12.Soy cuidadoso con los materiales y equipos que

utilizo a diario.

13.Conozco la mision y vision de mi institucion y realizo
mi mayor esfuerzo, para contribuir al logro de la

misma.

14.Mi jefe inmediato reconoce mi trabajo y se preocupa

por mi estabilidad laboral.

15.La institucion ha permitido crecer profesionalmente y

superarme de manera profesional.

PARTICIPACION

16.Considera usted, que en su institucion se trabaja en

equipo para el logro de objetivos.

17.Sus compafieros de trabajo a diario se encuentran

contentos y asumen nuevos retos.

18.Durante las reuniones convocadas por mi institucion,

existe gran participacion de mis comparieros.

19.Normalmente siempre estamos dispuestos a
desarrollar acciones de manera conjunta, para lograr

objetivos institucionales.

20.Normalmente los trabajadores de esta institucion
resolvemos los conflictos de manera pacifica,

priorizando el bien comun.
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Anexo 6, Cuestionario para medir el desempefio laboral en los

establecimientos de la Micro Red de Salud Corrales, Tumbes.

Reciba el cordial saludo, actualmente estoy desarrollando una investigacion
enmarcada en el clima organizacional y el desempefio laboral en la IPRESS que
usted labora, motivo por el cual solicito califique desde su percepcién, a cada una
de las preguntas, apelando a su sinceridad, marque la respuesta que usted
considere: 0 (Nunca) 1 (A veces) 2(Siempre)

i DESEMPENO LABORAL

INTERROGANTES

| 0 |

1 | 2

RETROALIMENTACION

1.

Mantiene una actitud positiva en su vida laboral y personal.

Propicia cambios e innovaciones dentro de su institucion.

Constantemente asiste a cursos, capacitaciones o charlas
gue buscan mejorar sus habilidades y destrezas
profesionales.

Desempefia sus funciones con responsabilidad y empatia
hacia los usuarios.

TRABAJO EN EQUIPO

5.

Tiene facilidad para desarrollar las funciones que
ameriten trabajo conjunto, dentro de la institucion.

6.

Acojo normalmente decisiones de la mayoria del equipo
de trabajadores en aras del logro de objetivos y metas
institucionales.

Normalmente participa de reuniones de coordinacion de
manera regular, donde se puede tomar decisiones.

RECONOCIMIENTO TRABAJO

8

9.

Ha recibido invitacion por parte de su institucion para
participar de capacitacion y/o pasantias.

10.Ultimamente ha sido reconocida por su desempefio

dentro de la institucion.

11. Algun usuario, le ha felicitado por el trabajo desarrollado

y le pide mantenga su espiritu.
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Anexo 7, Confiabilidad de cuestionario clima organizacional.

PRUEBA DE CONFIABILIDAD
Coeficiente alfa de Cronbach

DIMEMSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3 DIMENSION 4
PUNTAJE DIM | PUNTAJE DIM PUNTAIE
PUNTAIJEDIM 1 PUNTAJE DIM 4
ITEMS P1 P2 P3 P4 | PS P& P7 P8 PS P10 | P11 | P12 | P13 (P14 (P15]| P16 P17 P12 | P19 P20 2 3 TOTAL
PART1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 9 16 16 9 50
PART2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 a8 13 13 6 40
PART3 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 9 16 16 9 50
PART4 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 9 14 14 7 44
PARTS 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 9 16 16 9 50
PARTGE 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 a8 13 13 6 40
PART7 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 9 16 16 9 5o
PART8 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 9 14 14 7 44
PART9 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 13 13 6 40
PARTI1D 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 13 13 6 A0
PROMN| 8.6 14.4 14.4 7.4 44,8
DESV. 0.516397779 1 429240706 1.429240705 1.429840708 A, 732863826
VARIA] 0266655667 2044444144 2.044444444 2.044444444 22.4
SUMA 6.4
VARIA] 224
K > S
y i
o | I
a= Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.765306122
k= nimero de items del instrumento 15
k.2 . .
2 s] sumatoria de varianza 6.4
2_ . .
S; = varianza total del instrumento 22.4
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Anexo 8 Confiabilidad de cuestionario desempefio laboral.

PRUEBA DE CONFIABILIDAD
Coeficiente alfa de Cronbach

DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3
PUNTAIJE DIM | PUNTAJE DIM PUNTAIE
PUNTAJE DIM 1
ITEMS P1 P2 P3 |Pa|pPs| Pe | P7 | P8 | P9 | P20 2 3 TOTAL
PART1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 6 4 3 13
PART2 2 1 2 1| 2 2 2 2 1 2 8 7 5 20
PART3 1 1 1 1| 2 1 1 1 1 1 [ 4 3 13
PARTA 2 1 2 1| 2 2 2 2 1 2 8 7 5 20
PARTS 1 1 1 1| 2 1 1 1 1 1 6 4 3 13
PARTGE 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 8 7 5 20
PART7 1 1 1 1| 2 1 1 1 1 1 [ 4 3 13
PARTS 2 1 2 1| 2 2 2 2 1 2 8 7 5 20
PART9 1 1 1 1| 2 1 1 1 1 1 3 4 3 13
PART10 1 1 1 1| 2 1 1 1 1 1 3 4 3 13
PROM 6.8 5.2 3.8 15.8
DESV. 1.032795559 1.549193338 1.032795559 3.614784456
VARIA| 1.066666667 2.4 1.066666667 13.06666667
sumMA| 4533333333
VARIA| 13.06666667
o= Coeficiente de confiabilidad del cuestionario = 0.725623583
= numero de items del instrumento 10
ko2 ) .
2 sf= sumatoria de varianza 4,533333333
2_ . .
5= varianza total del instrumento 13.06666667
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Anexo 9, Formatos de validacion de instrumento.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO JUICIO DE EXPERTOS

i. INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres y Apellidos . Militza Isabel, Seminario Feijoo
1.2. Grado académico : Mg. Gestion de los servicios de la salud —
Dra. Gestion publica y gobernabilidad.
1.3. Lugar de Centro laboral . Gobierno Regional De Tumbes
1.4. Cargo que desempenia . Especialista en gestién para la GRDS - GORE
1.5. Instrumento a validar : Cuestionario Clima organizacional y desempefio
laboral en los establecimientos de la Micro Red de Salud Corrales, Tumbes.
1.6. Autor : José Luis Neyra Villanueva

ii. VALORACION DE INSTTRUMENTO

ITEM PREGUNTA Apreciacion Obserr]"ac'o
Si NO
1 ¢El instrumento de recoleccion de datos esta orientado al
problema de investigacion? X
5 ¢En el instrumento de recoleccion de datos se aprecia las
variables de investigacién? X
3 ¢El instrumento de recoleccion de datos facilita el logro de los
objetivos de la investigacion? X
4 ¢Los instrumentos de recoleccién de datos se relacionan con
las variables de estudio? X
5 ¢ Los instrumentos de recoleccién de datos presenta la cantidad
de items correctos? X
6 ¢La redaccion del instrumento de recoleccion de datos es
coherente? X
¢El disefo del instrumento de recoleccién de datos facilita el
7 analisis y procesamiento de datos? X
8 ¢ Del disefio del instrumento de recoleccion de datos, usted
eliminaria algin item? X
9 ¢ Del instrumento de recoleccién de datos usted agregaria algin
item? X
¢ El disefo del instrumento de recolecciéon de datos es accesible
10 |ala poblacién sujeto de estudio? X
11 ¢Laredaccién del instrumento de recoleccion de datos es clara,
sencilla y precisa para la investigacién? X

iii. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

iv. Procede su ejecucion:
Si (x) No () Fecha: 17/07/2024

Firma
\\ 43808504




UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO JUICIO DE EXPERTOS

i. INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres y Apellidos . Lisset Roxana, Chacaltana Crisanto

1.2. Grado académico : Mg. Gestion de los servicios de la salud

1.3. Lugar de Centro laboral : Direccion Regional de salud Tumbes

1.4. Cargo que desempeiia : Direccion Ejecutiva de Salud de las personas

1.45 Instrumento a validar : Cuestionario Clima organizacional y desempefio
laboral en los establecimientos de la Micro Red de Salud Corrales, Tumbes.

1.6. Autor : José Luis Neyra Villanueva

ii. VALORACION DE INSTTRUMENTO

Apreciacién . .
ITEM PREGUNTA b Observacién
Sl NO
1 SEl instrumento de recoleccion de datos esta
orientado al problema de investigacién? X
5 SEn el instrumento de recoleccion de datos se
aprecia las variables de investigacién? X
3 ¢El instrumento de recoleccidn de datos facilita el
logro de los objetivos de la investigacién? X
4 ¢Los instrumentos de recoleccién de datos se
relacionan con las variables de estudio? X
5 ¢;Los instrumentos de recoleccion de datos
presenta la cantidad de items correctos? X
6 ¢La redaccién del instrumento de recoleccién de
datos es coherente? X
7 ¢ El disefio del instrumento de recoleccién de datos
facilita el andlisis y procesamiento de datos? X
8 ¢Del disefio del instrumento de recoleccion de
datos, usted eliminaria algin item? X
9 ¢Del instrumento de recoleccion de datos usted
agregaria algin item? X
10 ¢ El disefio del instrumento de recolecciéon de datos
es accesible a la poblacion sujeto de estudio? X
¢La redaccién del instrumento de recoleccién de
11 datos es clara, sencilla y precisa para la| X
investigacion?
iii. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:
iv. Procede su ejecucion:

F -'I.

[l 4

Si (x) No () Fecha: 26/07/2024

'
¥ -'Fi_i‘:li,'ﬁ.a_i_-D.N.l 40805482
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Anexo 10, Prueba de normalidad.

Hipétesis nula (H°): Los elementos poseen distribucion normal.

Hipotesis alterna (Ha): Los elementos no tienen distribucion normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Clima
. 470 148  ,000 ,523 148 ,000
organizacional
D ~
oSS 500 148 000 445 148 000
laboral.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Elaboracion propia.

Criterio de decision:

Si P < 0,05, debera rechazarse la hipotesis nula y aceptar la alterna 6 Si P=0,05

debera aceptarse la hipotesis nula y rechazar la alterna

Entonces, teniendo una muestra representativa superior a 50 elementos, se tomara
en cuenta la prueba de Kolmogorov-Smirnova, para establecer la estadistica a
utilizarse durante el analisis correlacional. Encontrando que las variables Clima
organizacional y desempefio laboral mantienen un nivel de significancia inferior a
0,05, por lo que, se infiere que las variables no se distribuyen con normalidad, por

lo tanto, se utilizé "estadistica no paramétrica”, por lo que el autor para el analisis

inferencial correlacional utilizo "la prueba rho de Spearman”.
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