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RESUMEN

Esta investigacion analizé la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral del personal de la Red de Salud N°01 Coronel Portillo (Ucayali,
Perud) durante la pandemia por COVID-19 en 2022. Bajo un enfoque cuantitativo,
correlacional y disefio no experimental transversal, se aplicaron dos cuestionarios
validados a una muestra de 113 trabajadores, midiendo ocho dimensiones del
clima organizacional (autonomia, cohesion, confianza, presiéon, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacién) y dos dimensiones del desempefio laboral
(desempefio en la funcidon y caracteristicas individuales). Los datos se analizaron
mediante estadistica descriptiva e inferencial, utilizando coeficientes de correlacion
para probar las hipétesis. Los resultados evidenciaron correlaciones significativas
(p < 0.05) solo en algunas dimensiones del clima organizacional y el desempefio,
destacando la autonomia (p = 0.543), la innovacion (p = 0.458) y la presion (p = -
0.335) como predictores clave. Se concluye que un clima organizacional positivo,
caracterizado por autonomia, reconocimiento y equidad, se asocia con un mayor
desempefio laboral, mientras que la presién laboral y la falta de recursos durante
la pandemia impactaron negativamente en ambos constructos. El estudio aporta
evidencia empirica para disefar politicas de gestion publica en salud orientadas a
fortalecer el bienestar organizacional en contextos de crisis, recomendandose
estrategias de capacitacion en liderazgo, programas de soporte emocional y

sistemas de evaluacion participativa.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, COVID-19,

sector salud, correlacion, gestion publica.
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ABSTRACT

This study analyzed the relationship between organizational climate and job
performance among staff at Health Network No. 01 Coronel Portillo (Ucayali, Peru)
during the COVID-19 pandemic in 2022. Using a quantitative, correlational
approach with a non- experimental cross-sectional design, two validated
guestionnaires were administered to a sample of 113 workers, measuring eight
dimensions of organizational climate (autonomy, cohesion, trust, pressure, support,
recognition, equity, and innovation) and two dimensions of job performance (task
performance and individual characteristics). Data were analyzed using descriptive
and inferential statistics, with correlation coefficients applied to test the hypotheses.
Results revealed significant correlations (p < 0.05) only in specific dimensions of
organizational climate and job performance, highlighting autonomy (p = 0.543),
innovation (p = 0.458), and pressure (p = -0.335) as key predictors. It was
concluded that a positive organizational climate, characterized by autonomy,
recognition, and equity, is associated with higher job performance, whereas work
pressure and resource shortages during the pandemic negatively impacted both
constructs. This study provides empirical evidence to design public health
management policies aimed at strengthening organizational well-being in crisis
contexts, recommending leadership training strategies, emotional support

programs, and participatory evaluation systems.

Keywords: organizational climate, job performance, COVID-19, health

sector, correlation, public management.
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INTRODUCCION

La relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral ha
sido ampliamente estudiada en diversos contextos, revelando que las
percepciones de los trabajadores sobre su entorno laboral influyen
directamente en su productividad, compromiso y bienestar (Guerrero et al.,
2019). Sin embargo, la pandemia por COVID- 19 introdujo variables
disruptivas en el sector salud, como sobrecarga laboral, estrés crénico y
limitaciones logisticas, que reconfiguraron las dinamicas organizacionales y
demandaron nuevos enfoques para gestionar el capital humano. En Perd,
donde el sistema de salud enfrenté desafios criticos durante la emergencia
sanitaria, comprender esta relacion adquiere relevancia estratégica para
fortalecer la resiliencia institucional y garantizar servicios de calidad (MINSA,

2021).

En el &mbito local, la Red de Salud N°01 Coronel Portillo (Ucayali) no fue
ajena a estos retos. Estudios previos en instituciones peruanas, como los de
Chagray et al. (2020) y Flores Rodriguez (2017), evidenciaron correlaciones
positivas entre clima organizacional y desempefio, pero ninguno abordé el contexto
pandémico, caracterizado por presiones sanitarias, rotacion de personal y
demandas emocionales sin precedentes. Esta brecha limita la formulacién de
politicas adaptadas a crisis, donde factores como la autonomia, el apoyo gerencial

y el reconocimiento adquieren roles criticos (Canales et al., 2021).

Ante esto, la presente investigacion se plantea responder: ¢Qué relacion
existe entre clima organizacional y el desempefio laboral en tiempos de pandemia

por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel Portillo, Ucayali, 2022? El
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objetivo general es analizar dicha relacion, desagregado en dimensiones
especificas (autonomia, cohesion, presion, innovacion, entre otras), mediante un
enfoque cuantitativo, correlacional y disefio transversal no experimental. Se
aplicaron dos instrumentos validados a 113 trabajadores, utilizando escalas Likert

y analisis estadistico con coeficientes de correlacion (Rho de Spearman).

Los resultados identificaron correlaciones significativas (p < 0.05) en
dimensiones clave: autonomia (p = 0.543), innovacion (p = 0.458) y presion (p = -
0.335), sugiriendo que un clima organizacional positivo mitiga los efectos adversos
de las crisis. Estos hallazgos aportan evidencia empirica para disefiar politicas de
gestiébn publica centradas en el bienestar laboral, con implicaciones practicas
como capacitacion en liderazgo adaptativo, sistemas de evaluacion participativa y

protocolos de soporte emocional.

Este estudio no solo enriquece la literatura académica al explorar un
contexto pandémico subestudiado en Ucayali, sino que también ofrece un marco
aplicable a redes de salud en entornos de incertidumbre, donde la sostenibilidad
institucional depende de la sinergia entre estructura organizacional y capital

humano.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema

La competitividad en el mundo globalizado de hoy demanda sostenibilidad
en las organizaciones publicas y privadas, esta sostenibilidad depende de muchos
factores, algunas organizaciones han desarrollado sus propios modelos, mientras

otras adaptan modelos existentes conforme a su cultura organizacional.

En esa misma linea, el talento humano se ha convertido en el capital
intangible mas importante de toda organizacion, los lideres coadyuvan esfuerzos
para que el colaborador trabaje en un ambiente de calidad permitiéndole
desarrollar sus habilidades, incrementar su productividad y mejorar su desempefio.

Es asi, que, el clima organizacional permite incrementar el desempefio laboral.

El afio 2020 comenzd marcada por la crisis de la pandemia mundial del
coronavirus (Covid-19), que impacté negativamente en todos los sectores de la
economia agudizando el desempefio insatisfactorio del mercado laboral. Segun
informes de la Comision Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2021), la tasa de desocupacion llegd
a 10.5% en el 2020, por efectos de las restricciones implementados por los

gobiernos para contener la propagacion de la covid — 19.

En ese contexto, las organizaciones conforme se reinventaban o
priorizaban bienes y/o servicios esenciales, tenian que cumplir sus metas con los
colaboradores disponibles. Otras organizaciones estaban preparadas con

anticipacion para poder implementar el trabajo remoto y/o teletrabajo, porque la
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competitividad globalizada les habia exigido sistematizar sus procesos,
mientras otras tenian que sufrir las consecuencias hasta terminar
declarandose en quiebra. No obstante, las organizaciones publicas no fueron la
excepcion, pues también fueron afectados por la pandemia del coronavirus,

asimismo a sus colaboradores que la integran.

La politica publica “Modernizacion del Estado” desde su aprobacion se ha
ido implementando de forma progresiva en todo el aparato estatal, pero la principal
dificultad fue la brecha tecnolégica de casi el 78% segun el Instituto Nacional de

Estadistica e Informéatica (INEI).

Lo antes sefialado permite percibir al clima organizacional como un
ambiente regular en la red de salud N°01 Coronel Portillo, pues los colaboradores
estan limitados por diversos factores, tanto externo como interno, consideramos a
las limitaciones tecnoldgicas y al coronavirus como los factores externos, y los
factores internos como las situaciones o hechos observados en el trabajo del

colaborador que es percibido por los usuarios.

La naturaleza del servicio que brinda esta organizacion ha motivado la
obligatoriedad del retorno al trabajo presencial de los colaboradores, y la deficiente
infraestructura tecnoldgica no ha permitido que se implemente el trabajo remoto
como lo exige la normativa vigente, pues el servidor que debe cumplir con su labor
en pleno auge del virus se exponen al contagio, asimismo, de que muchos tienen
familiares o amigos que han sido afectados por la covid-19 y también efectos
adversos del aislamiento social obligatorio, toda esta situacion genera miedo y
frustracion en los colaboradores, en otros depresion, mientras algunos mostraban

signos de agresividad leve frente a los usuarios.
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Por otra parte, se suma a ello la deficiente comunicacion interna entre las
areas de la institucion, la falta de motivacion, la orientacién imprecisa a los nuevos
colaboradores o0 usuarios que buscan informacion, y deficientes relaciones

interpersonales entre colaboradores.

De continuar estas situaciones o hechos, podria menoscabar el clima
organizacional de red de salud N°01 Coronel Portillo, generando un ambiente de
trabajo desagradable de los servidores de la entidad, no permitiéndoles a otros
desarrollar su potencial, tampoco incrementar la motivacion de las personas, peor

aun impactando negativamente en los resultados de la organizacion.

Para la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, la gestion del
clima organizacional conlleva al logro de los objetivos organizacionales y la
generacion de valor publico, impactando positivamente en el desempefio

laboral de los colaboradores o servidores de la institucion.

El aislamiento social obligatorio recomendado por la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS), y las reinfecciones por las nuevas variantes del coronavirus,
obligaron a las autoridades a continuar con las restricciones, como consecuencia
muchas interrumpieron sus labores y otras cambiaron su modalidad de trabajo, es

decir, de la modalidad presencial al trabajo remoto.

En ese contexto el servidor o colaborador, esta obligado a adaptarse a
estas nuevas circunstancias, pues este cambio de modalidad impacta en su
desempenio laboral, mientras en algunos disminuye, en otros se mantiene estable o

incluso mejora su productividad.

En la red de salud N°01 Coronel Portillo, los colaboradores se han
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adaptados a las normativas de bioseguridad vigentes, por una parte estan los que
realizan trabajo presencial y por otra los que realizan trabajo remoto. En ambos

casos se ha percibido un bajo nivel de desempefio laboral.

Los servidores consideran que hay insuficientes materiales de trabajo en
las oficinas, que las capacitaciones no estan dando resultados positivos,
asimismo, los servidores estables solo cumplen con su horario de trabajo,
evidenciando su falta de compromiso con la institucion, toda vez que cuentan con
estabilidad laboral, mientras los servidores con régimen contractual no estables se
esfuerzan por mantener su puesto de trabajo; pues son ellos las que reciben la
mayor carga laboral; la existencia de rivalidad entre los servidores ha generado un

clima laboral negativo.

Por otra parte, el trabajo remoto obliga a trabajar mas tiempo desde casa,
pues la falta de equipos propios, la deficiente conectividad, la falta de un sistema
integrado de gestion administrativa institucional, la creciente carga laboral,
sumado a ello las labores cotidianas del hogar y mas audn si el colaborador no ha
desarrollado competencias tecnoldgicas; todo lo antes mencionado impacta

significativamente en la productividad laboral.

Las metas institucionales demandan trabajo en equipo, pues esta depende
de una comunicacion efectiva entre los colaboradores. En la red de salud N°01
Coronel Portillo, las dificultades en la comunicacion entre colaboradores seria la

razon mas importante detras del declive en el desempefiio laboral.

En la misma linea, hace falta pautas especificas sobre actividades a

realizarse cuando el colaborador se encuentre realizando trabajo remoto; la
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concentracion en una actividad asignada se veria afectada por un eventual
problema de salud del colaborador o un familiar, en consecuencia, afectara su

productividad.

Si los funcionarios responsables, hacen caso omiso de todo lo antes
expuesto, podria desencadenar una inestabilidad en el clima laboral de la
organizacion y por ende se veria impactado significativamente la gestion;

consecuentemente los principales y mas afectados seran los usuarios.

Como rol de investigador que nos corresponde y ante lo expuesto lineas
arriba, nos formulamos la siguiente interrogante como problema general de la

presente investigacion.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre clima organizacional y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 20227

1.2.2. Problemas especificos
- PEL: ¢Qué relacion existe entre autonomia y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, 20227?
- PE2: ¢Qué relacion existe entre cohesion y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l1 de
Coronel Portillo, 20227

- PE3: ¢Qué relacién existe entre confianza y el desempefio laboral en
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tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l de
Coronel Portillo, 20227

- PE4: ¢Qué relacion existe entre presion y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, 20227

- PE5: ¢Qué relacion existe entre apoyo y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l1 de
Coronel Portillo, 20227

- PEG6: ¢Qué relacion existe entre reconocimiento y el desempefio laboral
en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, 2022?

- PE7: ¢Qué relacion existe entre equidad y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l de
Coronel Portillo, 20227

- PES8: ¢Qué relacion existe entre innovacion y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de

Coronel Portillo, 20227

1.3. Objetivo General y objetivos especificos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion existe entre clima organizacional y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l1 de

Coronel Portillo, 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

- OEL: Determinar la relacién existe entre autonomia y el desempeiio
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laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022.

- OE2: Determinar la relacién existe entre cohesion y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022.

- OE3: Determinar la relacion existe entre confianza y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022.

- OE4: Determinar la relacion existe entre presion y el desempefio laboral
en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, 2022.

- OES5: Determinar la relacién existe entre apoyo y el desempefio laboral
en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, 2022.

- OE®6: Determinar la relacién existe entre reconocimiento y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022.

- OETY: Determinar la relacién existe entre equidad y el desempefio laboral
en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, 2022.

- OES8: Determinar la relacién existe entre innovacién y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud

n°01 de Coronel Portillo, 2022.

1.4. Hipé6tesis y/o sistema de hipotesis

1.4.1. Hipotesis general
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Existe relacion significativa entre clima organizacional y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l1 de

Coronel Portillo, 2022.

1.4.2. Hipotesis especifica

- HEL: Existe relacion significativa entre autonomia y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022.

- HEZ2: Existe relacion significativa entre cohesion y el desempefio laboral
en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, 2022.

- HES3: Existe relacién significativa entre confianza y el desempefio laboral
en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, 2022.

- HE4: Existe relacion significativa entre presion y el desempefio laboral
en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de
Coronel Portillo, , 2022.

- HES: Existe relacion significativa entre apoyo y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l de
Coronel Portillo, 2022.

- HE®6: Existe relacion significativa entre reconocimiento y el desempeiio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022.

- HETY: Existe relacion significativa entre equidad y el desempefio laboral
en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de

Coronel Portillo, 2022.
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- HES8: Existe relacion significativa entre innovacion y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud

n°01 de Coronel Portillo, 2022.



1.5. Variables

Tabla 1

Matriz de la variable independiente

. Definicion Definicio . <
Variable conceptual n Dimensionesl Indicadores Item Escala
operacio
nal
- ;\I’/Iorga ge degls_lones.
. - Modo de trabajo. ,
La medicién Autonomia . 8rgan|zac_:|,on del trabajo. 1-5
: - Cooperacion.
de la \_/arla,ble Cohesid - Relacion interpersonal. 6— 10
Son lag SE€ realizara a oheslon . Trabajo en equipo. _ -
L través de . - Confianza en sus superiores.
explicaciones | Confianza - Percepcion ética de sus 11-15
individuales , as superiores. _
y dimensiones: - gseirgcr?allodcallgn sobre tareas Siempre =
. i Presion A>. . 16 - 20
percepciones ~ autonomia, - Percepcion sobre el ambiente de 5
compartidas cohesion, trabajo. . o .
nfianz - Percepcion sobre exigencia en el Casi
confianza
Clima politicas, presion, - Percepcion sobre apoyo de sus iy
o scti apoyo, Apoyo superiores. 21-25 ~
Organizacion Practicasy reconocimiento hoy - Percepcion sobre el respaldo
al procesos cauidad e : de sus superiores. Algunas
organizacional in?mvacién - Percepcion del reconocimiento Veces = 3
es, de la OV : Reconocimient Bor el buen trabajo. o 26 — 30
organizacion Asimismo, - Percepcion de reconocimiento Casi
que forma cada 0 por de fortalezas y debilidades. asl
parte la dimension -Percepcion sobre el trato por nuznca
desagrega : arte de sus superiores. =
persona. desagreg Equidad -E’ercepcién psobre o 31-35
Pueden indicadores .o 200 _
ue distribucion Nunca=1
que de actividades.

9¢



ser formales determinaran la - Libertad para desarrollar IdeaS

o construccién del  nnovacion . Reconocimiento en la creatividad. 36 — 40

informales. mstru_me,nto que

Rousseau permlltlra a

0S
gc9h8n?i’der colaboradores
responder
y Reichers utilizando un
(1983). formato

de respuesta
Likert de cinco
puntos.

Nota: Elaborado a partir de Koys y Decottis (1991)

1 | as dimensiones e indicadores fueron elaboradas a partir de la teoria de Koys & Decaottis, (1991)

LC



Tabla 2

Matriz de la variable dependiente

Variable Cgﬁgg:;ﬁ;l op?eerf;rgigggl Dimensiones Indicadores item Escala
Se trata del El desempefio - Producto. 1-2
comportamiento del laboral sera medido . - Calidad. 3_5
evaluado mediante la Desempefoen  _ conocimiento del
encaminado a lograr autoevaluacion del la funcion trabajo. 6-7
efectivamente los colaborador en un - Cooperacion. 8-10 5=0ptimo
objetivos. El aspecto cuestionario 4=Bueno

D ~  principal del sistema adaptado del

esempefio . .« —

laboral reside en este punto. me_todo de escalas ] » 3=Regular
El desempefio graficas” de Comprension de las 11-12 2=Tolerable
constituye LA Chiavenato, 18S  aracteristicas situaciones.
estrategia individual dimensiones SON i dividuales - Creatividad. 13-14 1=Malo

. - Capacidad de

para alcanzar los desempefio en la pacids 15 — 16
objetivos funcion y realizacion.
pretendidos caracteristicas
(Chiavenato, 2017). individuales

8¢
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1.6. Justificacion e importancia

El presente estudio se justifica desde los ambitos: tedrico, metodoldgico,

social y préactico, que a continuacion se detalla.
1.6.1. Justificacion tedrica

En el ambito tedrico este estudio se justifica porque profundizara las teorias
de las variables de estudio con articulos publicados en revistas de alto impacto.
Los instrumentos y el sustento tedrico de este estudio, permitird que futuras
investigaciones sean realizadas en otras instituciones similares, para asi, tener
una amplia poblacion de estudio. Las conclusiones permitirdn que futuras
investigaciones relacionas a las variables sirvan de contrastacion o discusion, y
como antecedente. De acuerdo a los objetivos permitira conocer el grado de
correlacion entre las variables de estudio, y por ser un estudio descriptivo
correlacional, se pretende la descripcion del comportamiento del clima
organizacional y el desempefio laboral. En la poblacion de intervencién no se han
realizados estudios similares por lo que se espera conocer los niveles y grado de
correlaciéon de las variables de estudio en esta institucion publica. Los resultados
de aplicacion del presente estudio permitirdn la determinaciéon de las

recomendaciones.
1.6.2. Justificacién metodoldgica

En el ambito metodolégico este estudio se justifica porque se contribuira
con dos instrumentos que mediran las variables de estudio. El primero servira para
medir el clima organizacional, que es la adaptacion al contexto de las dimensiones

propuestas por los tedricos Koys y Decottis (1991), El segundo que servira para
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medir el desempenfio laboral, que es creacion propia a partir de las dimensiones

identificadas segun el marco teorico.

Ambos instrumentos pasaran por un proceso de validacion por expertos
especializados y la confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach.
Conforme al propdsito de estudio se conceptualizara las variables y dimensiones
de estudio, y la correlacion entre las mismas. Los indicadores identificados
permiten mejoras en la forma de estudio de las variables porque se precisa
especificamente para instituciones publicas que brindan servicio de salud.
Finalmente, los resultados del andlisis inferencial permitiran identificar las

recomendaciones para estudios mas adecuados de la poblacion.
1.6.3. Justificacion social

En el &mbito social este estudio se justifica porque aportard conocimiento
meritorio directamente a los colaboradores y directivos de la red de salud n°l1 de
coronel Portillo, asimismo, el conocimiento que se aportara sera sobre los niveles
de clima organizacional y desempefio laboral, como también el grado de
correlacién entre estas variables. El alcance que se tendr4 es a nivel local,
regional y nacional hacia los colaboradores administrativos de establecimientos de

salud.
1.6.4. Justificacion practica

En lo practico este estudio se justifica porque contribuira a la identificacion
precisa de problemas relacionados al clima organizacional y desempeiio laboral,
asimismo su grado de correlacion entre ambas variables, para proponer posibles

alternativas de solucion. Finalmente, los instrumentos adaptados de Koys y
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Decottis (1991), y los elaborados para medir el desempefio laboral permitira que

futuras investigaciones sean realizadas en ese mismo contexto u otro.

1.7. Viabilidad

El presente estudio es viable en cuanto a: técnica, econdémica y social;

CcOmo se precisa a continuacion.
1.7.1. Viabilidad Técnica

El presente estudio serd viable en cuanto a su elaboracion y factible en
cuanto a su ejecucion, pues en el aspecto técnico se cuenta con los softwares de
office para procesamiento de textos y SPSS para el procesamiento de datos
estadisticos. El posible riesgo edificado durante el desarrollo podria ser el contexto

actual de la covid 19.
1.7.2. Viabilidad Econdmica

El presente estudio serd viable en cuanto a su elaboracién y factible en
cuanto a su ejecucion, pues en el aspecto econémico los costos seran financiados
con recursos propios del investigador. Asimismo, los resultados del presente
estudio son los potenciales beneficios a la comunidad académica y la gestién
publica.

1.7.3. Viabilidad Social

El presente estudio sera viable en cuanto a su elaboracion y factible en

cuanto a su ejecucion, pues en el aspecto social, de realizase la aplicacion de los

instrumentos de forma fisica se empleara encuestadores generando mano de obra

directa. En cuanto al impacto ambiental es viable porque se estima optimizar los
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recursos disponibles y reutilizar papeles que podrian ser utilizados en la aplicacion
de los instrumentos. Asimismo, los resultados de la investigacion contribuiran
directamente a mejorar las condiciones laborales de los colaboradores de la red
n°1 de coronel portillo porque se brindara informacion de primera mano para

que los directivos tomen decisiones acertadas.

1.8. Limitaciones

Para el presente estudio las principales limitaciones identificadas son;
respecto a falta de estudios previos de investigacion de las variables conforme se
propone las dimensiones y el contexto del coronavirus. Asimismo, otra posible
limitacibn es que algunos integrantes de la muestra se nieguen a brindar la

informacion en los instrumentos aplicados.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

En el ambito internacional se hallaron publicaciones que referencian un
analisis de las variables clima organizacional y desempefio laboral, asi como

también la correlacién entre estas.

Guerrero et al. (2019) en su investigacion “Clima organizaciéon y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de instituciones publicas de

la ciudad de Manta Ecuador”. Concluye:

Los climas organizacionales predominantes segun la muestra de estudio,
son: autoritario — explotador y el participativo — en grupo, por tanto, la generacion
de estos tipos de climas permite la actuacién favorable de los trabajadores
impactando en el desempefio laboral; asimismo, es mas significativo cuando se
genera el clima participativo de grupo porque permite a los trabajadores contribuir

con aportes que son tomados para el logro de las metas institucionales.

Palacios Molina (2019) en su investigacion “Clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de

salud publica de la provincia de Manabi-Ecuador”. Concluye:

El Rho de Spearman de la hipodtesis general es de 0.234, pues evidencia
nivel correlacional significativo; concluyendo, que, mientras mejor sea el clima

organizacional,
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el desempefio laboral sera mayor por parte de los trabajadores

administrativos de los establecimientos de salud.

Santamaria Robles (2020) en su investigacion “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

Datapro S.A.”, Ciudad de Quito, Ecuador. Concluye:

Que, el clima organizacional incide en el desempefio laboral los
colaboradores de la empresa Datapro S.A., la comprobacion se realiz6 mediante
la prueba Chi-cuadrado, pues el valor critico observado es 0,000 y es < 0,05.
Asimismo, las dimensiones del clima organizacional, desde su alcance especifico

generan un impacto sobre el desempefio laboral.

Ortiz et al. (2019) en su investigacion “Incidencia del clima organizacional
en la productividad laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS):
un estudio correlacional”’. Concluye: la presencia de correlacidn significativa entre
el clima organizacional y productividad laboral; por tanto, si la percepcion del nivel
de clima organizacional es alta, la actitud frente a la satisfaccion laboral se

mantendra en la misma proporcione en todas sus dimensiones.

Alvarez et al. (2019) en su investigacion “Influencia del Clima Organizacional
en la satisfaccién laboral de un supermercado de la Ciudad de Villahermosa,
Estado de Tabasco, México”. Concluye: que se percibe la existencia de un clima
organizacional adecuado, pues permite que los trabajadores se desempefien

satisfactoriamente en la organizacion.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

En el ambito nacional se han identificado diversos estudios que referencian

la correlacion de las variables clima organizacional y desempefio laboral.

Chagray et al. (2020) en su investigacion “Clima organizacional y
desemperio laboral, caso: empresa lechera peruana”. Concluye: Existe un buen
clima laboral y excelente desempefio laboral segun la percepciéon de los
encuestados, por otro lado, el calculo del estadistico Rho de Spearman permitio
concluir la existencia de una correlacidon significativa entre las variables y del

mismo modo en las dimensiones.

Huaman Prudencio (2018) en su investigaciéon “Clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sedapal, ElI Agustino 2018”. Concluye:
Los resultados del estudio determinaron el estadistico Rho de Spearman = 0,241,
pues se concluye como correlacion positiva entre clima organizacional y

desempeiio laboral.

Penachi Valle (2019) en su investigacion “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral del Instituto Nacional de Defensa Civil — INDEC/”. Concluye:
Los resultados permiten afirmar la existencia de relacion directa entre clima

organizacional y desempefio laboral.

Collas Ore (2019) en su investigacion “Clima organizacional y desempeiio
laboral en las fiscalias penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018”.
Concluye: Los resultados del estadistico Rho de Spearman =0.682, y el valor de
significancia = 0.000 <0.05. permiten corroborar la relacion significativa entre las

variables.
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Canales et al. (2021) en su investigacion “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral durante el Covid-19”. Concluye: Los resultados evidencian el
estadistico Rho de Spearman= 0,807, reflejando una relacion positiva y fuerte de
forma bilateral, por tanto, mientras mayor sea la percepcion de prevalencia de

buen clima organizacional, mayor sera el desemperio laboral.
2.1.3. Antecedentes locales

En el &mbito local se han identificado escasos estudios que referencian las

variables clima organizacional y desempefio laboral.

Goéngora Ochavano (2021) en su investigacién “El clima institucional y el
desempeiio laboral de los docentes de nivel primaria y secundaria del colegio de
aplicacion “Horacio Zeballos Gamez” de Pucallpa-2018”. Concluye: Los resultados
determinaron para la hipétesis principal el valor del estadistico Rho de Spearman
Rho=0.521 y su Sig.= 0.000, por lo que concluye una correlacion altamente

significativa entre el clima institucional y el desempefio laboral.

Flores Rodriguez (2017) en su investigacion “El clima organizacional y
desempefio de los trabajadores de la Direcciébn Regional de Salud de Ucayali-
2015”. Concluye: Los resultados determinaron que el clima organizacional influye

significativamente en el desempefio laboral.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Definicion del clima organizacional

Las organizaciones sean publicas o privadas, se componen por Ssus
propoésitos, estructura organizacional y conjunto de individuos, asimismo,

elementos como procesos y conductas de estos individuos, se interrelacionan entre
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si (Guerrero et al., 2019). Estas interacciones producen patrones de relaciones
variadas y especificas (Caligiore y Diaz, como se citd6 en Guerrero et al., 2019)
gue determinan el ambiente existente entre los miembros de la organizacion o
también denominado Clima organizacional, para Chagray et al. (2020) este
ambiente existente se basa en estados emocionales que resulta de la percepcion

de los colaboradores a razén de diferentes aspectos de la organizacion.

Hernandez, Méndez et al. (2014) define al clima organizacional como el
conjunto de percepciones de los miembros de la organizacion respecto al medio

interno.
En esa misma linea, Luna et al. (2019) definen al clima organizacional es como:

La percepcion que el empleado tiene de que sus necesidades sociales
laborales en cuanto a su satisfaccion y el sentimiento de la labor cumplida.
Esto refleja las normas y valores del sistema formal y la manera en que los

reinterpreta el sistema informal. (p.328)

Por otra parte, de acuerdo con Alvarez y Deceno (2020) manifiesta que el
clima organizacional es un bien intangible dentro de toda organizacién, pues esta
se enfoca en el capital humano que viene a ser el factor clave para la productividad

y sostenibilidad de la organizacion.

El clima organizacional es una variable abordada en diferentes estados de
las organizaciones publicas y privadas, pues su fundamento tedrico se ha

construido mediante un proceso historico.

La evidencia cientifica muestra que Lewin, Lippit y White (1939) son los

precursores, pues su postulado sobre “atmadsfera social” se aproxima al concepto
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de clima organizacional; por su parte Kurt Lewin con la Teoria de Campo (1939):

Busca explicar las interacciones de la persona con el ambiente que lo
rodea; en este caso la organizacion, y definir el comportamiento que permite
el balance entre ellos. En el estudio introdujo un concepto matematico para
comprobar como afecta la impresion que tiene el individuo de si mismo en el
ambiente que se encuentre, o que denomind espacio vital. (Alvarez y

Deceno, 2020, p. 56)

Definitivamente, estos antecedentes a priori marcaron la senda del
conocimiento para que otros investigadores puedan seguir contribuyendo a la
inteleccidén del clima organizacional. “De una u otra forma, el término ha tenido
diversas connotaciones de acuerdo a las tradiciones disciplinarias desde donde se
aborda” (Cardona y Zambrano, 2014, p. 185), tales como la antropologia,
sociologia y psicologia, inspirando a otros en la blsqueda de conceptos

innovadores.

En la década de 1960, se evidenci6o aportes significativos al clima
organizacional, pues Gellerman (1960) introdujo el concepto de clima
organizacional como la personalidad o caracter de la empresa, estudio realizado

desde la psicologia organizacional (citado en Brunet, 1992).

Por otra parte, Forehand y Von Haller (1964) la especifica como conjunto de
cualidades que demarca a una organizacion sostenible en el tiempo,

diferenciandose de otras e influye en los miembros de la organizacion.

Del mismo modo, Litwin & Stringer (1968) describieron al clima

organizacional como conjunto de caracteristicas cuantificables del entorno laboral
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percibido directa e indirectamente por los colaboradores de la organizacion,

repercutiendo en sus motivaciones y comportamientos.

Para James y Jones (1974), el clima organizacional y la capacidad de
generar conocimiento por parte de los colaboradores esta relacionado, en base a

la dindmica del trabajo y cultura empresarial;

Por su parte, Guerrero et al. (2019) definen al clima organizacional como la
percepcion directa o indirecta de los trabajadores que se desempefian en su
ambiente laboral, asimismo, la motivacion y satisfaccion en la labor que
desempefian, esta supeditado a dos factores: a la comunicacion abierta y positiva,

y las relaciones interpersonales.

Asimismo, Palacio Molina (2019) define al clima organizacional como:

La percepcion individual que tiene el personal del medio ambiente laboral
de la organizacién y la descripcién de sus propiedades, como su ambiente
fisico, caracteristicas estructurales y ambiente social, representando una
fuerte influencia en el comportamiento del trabajador, sus reacciones y
sentimientos en su lugar de trabajo, asi como en la productividad de la

institucion. (p. 71)

De acuerdo con Toro y Sanin (como se citdé en Palacios Molina, 2019), el

clima organizacional es:

Un indicador de la calidad de la vida en el trabajo. Esta se entiende como la
existencia de condiciones que favorecen el crecimiento y desarrollo de las
personas en el trabajo y que son percibidas de esta manera. Se trata de la

combinacion de elementos objetivos y subjetivos que desde el punto de



40

vista de las personas garantiza y favorece su bienestar y desarrollo. (p. 74)
Funciones del clima organizacional

El clima organizacional desempefia diversas funciones, de acuerdo con
Khan et al. (2015) resalta funciones como: disminuir el ausentismo, incrementar la
productividad, conducir los cambios y reducir los costos marginales de las

organizaciones.

Para Palacios Molina (2019), el clima organizacional tiene la funcion de
desarrollar la capacidad de sentir, entender, controlar y modificar sus estados de

animo, asi como influir en cada uno de los miembros de la organizacion.
Objetivos del clima organizacional.

Luna et al. (2019) sostienen que, el clima organizacional desde su origen en
el enfoque psicolégico ha tenido como objetivo “identificar las dimensiones

comunes subyacentes en las diferentes organizaciones” (p. 329).
Importancia del clima organizacional.

Diversos estudios han aportado sobre la importancia de mantener un buen
clima organizacional, y como esta influye en las actitudes de los colaboradores,

por ende, en el desempefio laboral.

De acuerdo con Guerrero et al. (2019) sostiene que el clima organizacional

es importante porque:

Constituye uno de los factores determinantes de los procesos organizativos,
de gestion, cambio e innovacion. Adquiere relevancia por su repercusion

inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide
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directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo. (p. 539)

Por otro lado, Luna et al. (2019) y Khan et al. (2015) resaltan la importancia
del clima organizacional porque constituye causa raiz del éxito o fracaso de la

organizacion porque genera cambios y promueve habilidades en los individuos.

Asimismo, Palacios Molina (2019) manifiesta que el clima organizacional es
importante porque “refleja las facilidades o dificultades que encuentra el
trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para encontrar su

punto de equilibrio” (p. 71).
Caracteristicas del clima organizacional.

La caracterizacion del clima organizacional esta constituida por estructura
organizacional, grupo de trabajadores, procesos administrativos propios de la
organizacion, actitudes de los trabajadores; pues la interrelaciéon de todos estos
componentes genera patrones de relacion variada y especifica (Caligiore y Diaz,

2003; Guerrero et al., 2019).

Por otra parte, Luna et al. (2019) sostiene que, “el clima organizacional
hace referencia a caracteristicas como los valores, las normas, las actitudes y los
sentimientos percibidos por las personas sobre la institucion de la cual forman

parte” (p. 328)

Asimismo, Tett & Meyer (como se citdé en Luna et al 2019), “describieron el
clima organizacional en términos de una caracteristica relativamente
duradera que encarna las percepciones colectivas de los miembros de
factores como la autonomia, la confianza, la cohesion, el apoyo, el

reconocimiento, la innovacion y la equidad” (p. 39).
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Por su parte Brunet Luc (como se citdo en Santamaria Robles, 2020, p. 43)

expone a su juicio caracteristicas propias del clima organizacional, las cuales son:
— Elclima es una configuracion particular de variables situacionales.

— Los elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima pueda

seguir siendo el mismo.

— EIl clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de

una intervencion particular.

— El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas,
las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas por

las realidades sociologicas y culturales de la organizacion.

— El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse

como un agente que contribuye a su naturaleza.

— El clima es distinto a la tarea, de la forma que se pueden observar

diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.

— El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal

como las percibe el observador o el actor.

— Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados

pueden identificarse facilmente.
— Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

— Es un determinante directo del comportamiento porque actta sobre

las actitudes y expectativas que son determinantes directos del
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comportamiento.
Ambiente del clima organizacional.

Diversos autores han aportado a la literatura del clima organizacional,

desde el enfoque del ambiente podemos referenciar algunas aproximaciones.

Marchant (como se citd en Guerrero et al.,, 2019) sefiala que el clima
organizacional hace referencia al ambiente “psicosocial en el que se
desenvuelven los miembros de una organizaciéon, dice relacion con el
trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de
utilizar una variable no econémica para impactar sobre los resultados de la

empresa o institucion” (p. 538).

Para Baguer (como se cité en Santamaria Robles, 2020) sostiene que “El
clima laboral es el ambiente humano en el que desarrollan sus actividades
los trabajadores de una organizacion o las caracteristicas del ambiente de

trabajo que perciben los empleados y que influyen en su conducta” (p. 42).

Por su parte Méndez (como se cité en Santamaria Robles, 2020) manifiesta

gue el clima organizacional es:

El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo
de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional, que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado
de participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y

nivel de eficiencia en el trabajo. (p. 42)
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Asimismo, para Rubio Elena (como se citd en Santamaria Robles, 2020)

sostiene que:

El "clima laboral" es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccién y por lo tanto en la
productividad. Esta relacionado con el "saber hacer” del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se

utilizan y con la propia actividad de cada uno. (p. 42)
Dimensiones del clima organizacional.

El clima organizacional se constituye por una serie de dimensiones que
conforman su esencia y que la caracterizan (Brunet, 2014 como se cit6 en Luna et
al., 2019). Diversos autores han contribuido significativamente con sus estudios a
la construccion de dimensiones en diferentes contextos, con la participacion de

individuos y organizaciones.

A continuacion, se presenta un resumen de las diferentes dimensiones del
clima organizacional planteadas por Likert (1967), Litwin y Stringer (1968),
Schneider y Bartlett (1968), Pritchard y Karasick (1973), Brunet (2011), Meyer y
Rowan (1968), Friedlander y Margulies (1969), Koys y DeCottis (1991) y Gavin

(1975).
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Dimensiones del clima organizacional

Autor Dimensiones
Métodos de mando Fuerzas Toma de decisiones,
de motivacion Procesos de objetivos o directrices
Likert (1967) comunicacion Procesos de control

Litwin & Stringer
(1968)

Schneidery
Bartlett (1968)

Pritchard y

Karasick (1973)

Brunet (2011)

Brunet (2011)

Meyer y Rowan
(1968)

Gavin (1975)

Friedlandery
Margulies (1969)

Koys y DeCottis
(1991)

Procesos de influencia y de
interaccion

Estructura organizacional
Responsabilidad
Recompensa
Riesgo

Apoyo gerencial
Interés  por los
empleados. Conflicto

nuevos

Autonomia

Conflicto y cooperaciéon
Relaciones sociales
Estructura Remuneracion
Rendimiento

Autonomia Individual
Grado de estructura
gue impone el puesto.

Autonomia Individual
Grado de estructura
gue impone el puesto.

Conformidad
Responsabilidad Normas

Estructura organizacional
Obstaculo, Recompensa
Espiritu de trabajo
Empefio

Obstaculos

Intimidad

Espiritu de trabajo
Autonomia

Cohesioén Justicia
Presion

Resultados
Perfeccionamiento
Apoyo

Normas

Conflicto

Independencia de los
agentes Satisfaccion.
Estructura organizacional.

Motivacion

Estatus

Flexibilidad e innovacién
Centralizacion de la toma
de decisiones.

Apoyo

Tipo de recompensa.
Consideracion,
agradecimiento y apoyo

Tipo de recompensa.
Consideracion,
agradecimiento y apoyo
Recompensa

Claridad organizacional
Espiritu de trabajo

Confianza
Riesgos Desafios

Actitud
Acento puesto sobre
Confianza Consideracion

Innovacion,
Reconocimiento
Confianza
Soporte

Nota: Brunet (2014), Luna et al. (2019) y, Alvarez y Deceno (2020)

Como se aprecia en la tabla 3, “a través de los afios, las dimensiones que
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han sido identificadas como componentes de esta compleja variable han sido
distintas, por lo que diversas visiones emanaron, conduciendo a una confusion y
un lento progreso teorico (Brunet como se cité en Hernandez et al., 2014, p. 233),
no obstante, la mayoria de los instrumentos (cuestionarios) para medir el clima

organizacional se diferencian por ciertas dimensiones comunes, tales como:

El nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del sistema, el
grado de estructura y de obligaciones impuestas a los miembros de una
organizacién por sus puestos, el tipo de recompensa o de remuneracion que
la organizacibn otorga a sus empleados y la consideracion, el
agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de sus superiores.

(Luna et al., 2019, p. 329)

En ese orden de ideas, para el presente estudio se considerd pertinente
tomar las dimensiones propuestas por Koys y DeCattis, las cuales son: autonomia,

cohesion, equidad, presion, innovacion, reconocimiento, confianza y soporte.

Dimension 1: Autonomia, mide el nivel de libertad de los colaboradores
respecto al desempeiio laboral, toma de decisiones y como soluciona los

problemas para el logro de las metas de la organizacion.

Dimension 2: Cohesién, esta relacionado en preservar el espiritu de
trabajo en equipo en todos los niveles jerarquicos de la organizacién, manteniendo
relaciones interpersonales estables y cooperando oportunamente entre

comparieros para el logro de las metas institucionales.

Dimension 3: Presion, esta dimension esta relacionada con la presion que

ejercen los jefes y/o usuarios, hacia los colaboradores sobre las tareas que les
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asigna, ambiente de trabajo y exigencia.

Dimension 4. Innovacion, esta dimension mide la voluntad que emprende
el colaborador para desarrollar ideas y estas sean reconocidas por la

organizacion, permitiendo experimentar con nuevos proyectos.

Dimension 5: Reconocimiento, esta dimension mide la percepcion de los
trabajadores respecto a su desempefio laboral y esfuerzo para el logro de las
metas institucionales, este reconocimiento puede significar desde un salario justo
y adecuado, o cualquier otro tipo de incentivo no monetario que motive su

desempefio en la organizacion.

Dimension 6: Apoyo, esta relacionado a la percepcion que tienen los
colaboradores respecto al apoyo que brindan los jefes y/o directivos, frente a

situaciones que surgen a nivel laboral como personal.
2.1.2. Definicién de desempefio laboral

El éxitos y sostenibilidad de una organizacién, est4d relacionado
directamente con el desempeiio laboral de los trabajadores, y esta a su vez
depende en gran parte de las condiciones del clima organizacional. A razén de lo
expuesto, el desempefio laboral es una variable que se ha sido y sigue siendo
estudiada por diversos investigadores en diferentes organizaciones publicas y

privadas.

Por otra parte, Campbell et al. (1970) considera que el desempefio laboral,
es una conducta laboral que implica la consecucion de los metas institucionales u

organizacionales.

De acuerdo con Chiavenato (como se citdo en Espinoza et al., 2021) “refirié
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gue el desempefio es la eficacia del trabajador, siendo necesaria para ella, que el
individuo desarrolle sus funciones, realizando una gran labor y que con ello obtenga

la satisfaccion laboral” (p. 64).

En esa misma linea para Chiavenato y Wayne (como se citdé en Espinoza et

al., 2021) sostienen que el desemperio laboral es:

Es el proceso que se dirige hacia la obtencién de los objetivos por parte de
los colaboradores que permiten a su vez conseguir las metas grupales y la
gestion del desempefio es una secuencia dinAmica y permanente
delimitada por acciones y procedimientos que pueden significar una
fortaleza para la organizacion de acuerdo con los resultados obtenidos. (p.

63)

En ese orden de ideas, y de acuerdo con Latorre Navarro (2011) el
desempefio representa un conjunto de conductas que implica algun tipo de
beneficio para la organizacion; asimismo, a la definicion se debe afiadir “las tareas
que estan definidas en el puesto como las tareas emergentes y las conductas de
ciudadania organizacional, asi como las conductas contra productivas” (Ramos,

Gracia, y Peir6, como se cit6 en Latorre Navarro, 2011, p. 63).

De acuerdo con Chagray et al. (2020) el desempefio laboral lo define como
“el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer,
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su

desenvolvimiento” (p. 24).

Por otro lado, segun Chiavenato (como se citd0 en Palacios Molina, 2019)
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sostiene que el desempefio laboral es:

Una herramienta que mide el concepto que tienen, tanto los proveedores
como los clientes internos, de un colaborador. Esta herramienta brinda
informacion sobre su desempefio y sus competencias individuales con el fin
de identificar areas de mejora continua que incrementen su colaboracion al

logro de los objetivos de la empresa. (pp. 72-73)

Segun Stoner (como se cité en Santamaria Robles, 2020, p. 54) definio al
desempenio laboral como “la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
bésicas establecidas con anterioridad”. En esa misma linea Santamaria
Robles (2020) afade, “lo que conlleva a pensar que la base de esta
definicion es la ejecucion de las tareas de forma eficiente por parte de los

empleados y el cumplimiento de los objetivos organizacionales” (p.54).
Importancia del desempefio laboral.

— De acuerdo con Paz (2019), expone la importancia del

desempeiio laboral mediante los siguientes fundamentos:

— Incrementa del rendimiento, es decir, existe una relacién adecuada

con la retroalimentacion;

— Respeto de reglas de compensacion, que permite la identificacion de

las personas que merezcan aumentos salariales;

— Evaluacion, que implica la seleccion de puestos, ascenso,

traslado, despido;
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— Formacién y desarrollo, es decir, capacitacion al trabajador para un

trabajo eficaz;

— Planificacion y mejora de la carrera profesional, que indica tomar
decisiones para optimizar las capacidades que se relaciona con la

profesion;

— Efecto de las estadisticas, es el efecto positivo negativo de los

recursos humanos;

— Errores en el disefio del puesto, es el entendimiento de las

actividades realizadas;

— Situaciones exigentes externas, que permite la orientacion del

personal ante algun problema personal o familiar.

Objetivos del desempefio laboral.

De acuerdo con Robbins y Coulter (2014) el desempefio laboral determina
si tuvo éxito o no la organizacién, individuo o proceso para el lograr las metas
planificadas. En esa misma linea, Chiavenato (2017) “afirma que son capacidades
0 caracteristicas del rendimiento o comportamiento de la organizacion o del

individuo” (como se cité en Barboza et al., 2021, p. 93).

Por otra parte, Milkovich et al (como se cité en Chanduvi Monzon, 2020)
“afirman que el desempeno laboral permite que cada persona manifieste su
capacidad, requerimientos y destrezas, caracteristicas las cuales se encuentran

interactuando entre si con la ocupacion y con el centro empresarial” (p. 10).
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Caracteristicas del desempefio laboral.

Para Chanduvi Monzon (2020) “el desempeio esta determinado por
factores actitudinales y operativos de la persona que trabaja en una organizacion,
los cuales pueden arruinar o motivar a un grupo de trabajo para llegar a un

resultado final” (p. 11)
Por otro lado, Achoma (como se cit6 en (Olivera et al., 2021) sostiene que:

Entre las principales caracteristicas del desempefio laboral se tiene al
desemperio de tareas, como una habilidad manifestada por quien ocupa un
puesto de trabajo y ejecuta su labor contribuyendo al beneficio de la
empresa, ya sea en el aspecto tecnolégico con material o servicio, que se
mide en funcion de sus metas, planes y liderazgo; y tiene como indicadores:
el conocimiento, las destrezas y la habilidad; también, el desempefio
contextual, que se defini6 como el comportamiento, que esta orientado al
logro de tareas, tiene como indicadores: la persistencia, la voluntad, y la
cooperacioén; asimismo, la productividad individual, que es trabajo individual
gue realiza cada trabajador para el alcance de una meta establecida, cuyos
indicadores fueron: cumplir con las reglas, cumplir los procedimientos y

aprobar objetivos organizacionales. (p. 5)
Dimensiones del desempefio laboral.

En los resultados identificados por Torres et al. (2021) sugiere evaluar de
manera periodica para generar politicas de rotacion, siempre en cuando se
conozcan las habilidades de cada uno de los colaboradores, caso contrario se

estarian realizando modificaciones sin fundamento que podrian determinar
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pérdidas econémicas a la organizacion.

En esa misma linea, la evaluacion de desempenio “tiene diferentes objetivos,
uno de ellos es ayudar a tomar decisiones en base a despidos, transferencia y

asensos” (Robbins y Judge, 2013, como se cité en Barboza et al.,2021, p. 93)

Para Chiavenato (2017), la evaluacion del desempefio determina una
técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa. En esa misma

linea Chagray et al. (2020) sostiene, que:

Es un medio que permite localizar problemas de supervision de personal,
integracion del empleado a la organizacién o al cargo que ocupa en la actualidad,
desacuerdos, desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevado al

requerido por el cargo, motivacion, etc. (p. 24)

Como tradicionalmente el desempefio laboral ha sido medido por dos
factores, el analisis del puesto de trabajo y el cumplimiento de las obligaciones
(Bernardin, Kane, Ross, Spina y Johnson, 1995, como se citdé en Latorre Navarro,

2011).

Por otra parte, Lluncor et al. (2021) sostiene, que para el desarrollo de un
buen desempefio laboral existen otros factores que deben ser considerados,

como:

El liderazgo de los directivos, la colaboracion, el trabajo en equipo, la
carrera profesional, etc.; que de una u otra forma destacan al momento que
un trabajador desarrolla sus funciones al interior de la entidad con el
propésito de cumplir a cabalidad con los objetivos institucionales de la

entidad a la cual pertenecen. (p. 13)



53
Por su parte, Quispe (2015, como se cité en Chagray et al. 2020) afiade
que, la productividad, eficacia y eficiencia laboral, deben ser considerados para

evaluar el desempefio laboral, en consecuencia, vienen a sed dimensiones.

Finalmente, en ese orden de ideas de acuerdo con los diversos estudios
referidos, para la presente investigacion se tomara como dimensiones del

desemperio laboral: al desempefio en la funcion y las caracteristicas individuales.

Dimension 1: Desempeiio en la funcion, esta dimensién mide los
resultados del trabajo o actividad realizada por el colaborador, asi como la calidad
en la misma, el conocimiento o competencias para desempefiarse en la funcién y

la cooperacién en su entorno laboral.

Dimensién 2: Caracteristicas individuales: esta relacionado como el
colaborar percibe las situaciones, muestra creatividad en el desempeio de sus

funciones o para resolver situaciones con autonomia, y capacidad de realizacion.

2.2. Fundamento filosé6fico

La delimitacién filosofica de la presente investigacién se fundamenta en las
bases contemporaneas de la corriente estructuralista, conforme con la revision
bibliografica, esta corriente surgié en la segunda mitad del siglo XX en Francia,
impulsada por sus maximos pensadores Lévi-Strauss, Jacques Lacan, Lous

Althusser y Michel Foulcault.

El estructuralismo es un enfoque de investigacion comprendida como una
metodologia para analizar el lenguaje, cultura y sociedad, asimismo, ayuda a

entender las realidades y entornos humanos socialmente constituidos.
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Las estructuras tienen como principio la explicacion, sobre las cuales se
profieren las realidades. En el estructuralismo se asevera que los conjuntos
pueden corresponderse entre si de forma utilitaria, sin necesidad de que en

cada caso se modifiquen sus elementos. (Palacios Molina, 2019, pag. 73)

La red de salud N°01 de Coronel Portillo, es una organizacion publica, por
su naturaleza conforme las politicas de gobierno constituyeron su estructuracion
gue se puede evidenciar en su organigrama funcional, pues esta se conforma por:
el director ejecutivo, el érgano de control institucional, los 6rganos de linea y de

apoyo.

Como parte de una estructura administrativa, en la que se siguen normas
aceptadas por todos. Dichas normativas como parte de la estructura son
necesarias para darle significado a la vida social dentro de las (...) de la
red de salud, dandole significado a las tareas que cada miembro de esta
organizacion realiza, como también para fortalecer todo aquello que el
Estado intenta entregar a los beneficiarios de los servicios médicos

(Palacios Molina, 2019, pag. 74)

En ese orden de ideas, la corriente estructuralista tiene como finalidad el
estudio de las interrelaciones de las partes, pues en concordancia con este
estudio, el clima organizacional es un elemento que esta estrechamente relacionado

al desempefio laboral de los trabajadores.

2.3. Definiciones conceptuales

— Actitud laboral: opinidbn general del trabajador sobre su entorno laboral

que implica la tendencia a verlo de forma positiva, negativa o ambivalente.
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Asimismo, también se puede entender como “la tendencia individual en
relacion con el trabajo condicionada por un conjunto de factores innatos,
adquiridos, internos o externos al trabajador” (Fabian Angulo, 2019, pag.

30).

Coronavirus: Familia de virus que causan enfermedades en animales y
humanos. En los humanos causan infecciones respiratorias que van desde
un resfriado comdn a enfermedades mas graves como el sindrome
respiratorio de Oriente Medio (SARS) y sindrome respiratorio agudo severo
(SRAS). El coronavirus causa la enfermedad de la COVID-19 donde su
principal fuente de contagio esta en la cercania persona a persona. (OMS

como se citd en Alvarez y Deceno, 2020, p. 78)

Estructura: Representa la percepcién que tiene los miembros de la
organizacion, acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e estructurado.

(Collas Ore, 2019, pag. 42)

Comunicacién interpersonal: procesos eficientes de comunicacién interna
y externa para optimizar y dirigir mensajes organizacionales. Por su parte

Bolgeri (como se cito en Pecho Quezada, 2019) manifiesta que:

Es el proceso que se presenta formado por dos eventos: a) los procesos que
estan relacionados con la codificacion, decodificacion, e interpretacion de

los mensajes, las intenciones comunicativas los procesos emocionales
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evaluativos y de auto monitoreo y b) los actos expresivos como los
discursos, la agresividad corporal, el manejo del espacio interpersonal,
direccion de la mirada o la atencion frente a su interlocutor, u otras
conductas que pueden asumir en el interactuar con los compaferos de

trabajo. (p. 22)

Confianza: estado emocional que del trabajador que comprende la
vulnerabilidad propia respecto a las expectativas positivas de las

intenciones y conductas de sus comparieros.

Desempefio laboral: acciones o conductas de los trabajadores para la
consecuciéon de las metas organizacionales. En esa misma linea, Fabian
Angulo (2019) lo define como “el rendimiento laboral y la actuacién 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” (pag. 30)

Estructura organizacional: forma de organizar el trabajo en la institucion,
incluye departamentos, unidades, grupos, cargos, etc., como también las
funciones y los sistemas de coordinacién. En esa misma linea Arango et al.

(como se citd en Santamaria Robles 2020) define como:

Disciplina que provee conceptos, modelos e instrumentos a las
organizaciones para afrontar los retos que representa la articulacion de las
areas estratégicas y los procesos de negocios con las areas de TI, con lo
cual es posible generar mayor valor, mejorar el desempefio, la comunicacion

y la integracion en las empresas, que finalmente llevaran a la creacion de
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ventaja competitiva mediante el apoyo efectivo para el cumplimiento de las

estrategias y objetivos establecidos en el negocio. (p. 64)

Motivacion: conjunto de factores internos y externos que determina las
actitudes de los trabajadores, dirigidas a la consecucion de las metas
organizacionales. Por su parte Santamaria Robles (2020) lo define “como
la intensidad, direccién y persistencia que pone un individuo para cumplir un
objetivo. Lo cual si se enlaza con la dindmica empresarial; este factor da la

base del desempeno y controla que se cumpla o no una tarea” (p. 55)

Liderazgo: Es la accion que demuestran ciertas personas, que no
necesariamente tienen algin puesto de responsabilidad, y que se ponen
al frente de un grupo para emprender acciones influyendo en las
decisiones que se puedan tomar a través de la motivaciébn hacia los
seguidores en el desarrollo de ciertas actividades que buscan alcanzar una

meta en comun. (Pecho Quezada, 2019, pag. 19)

Reconocimiento: es una “retroalimentacion, y también es poder motivar y
dar el refuerzo positivo a los empleados porque éstos necesitan conocer
que estan realizando un buen desempefio y las aportaciones que hacen a la
organizacion tienen valor para los administradores de la misma” (Gitman y

Mascard, como se citd en Santamaria Robles, 2020, p. 63).
Relaciones interpersonales:

Las relaciones interpersonales entre dos o mas personas se presentan al
momento que existe un contacto directo e indirecto entre ellos a través de la

comunicacion asertiva, mediante la cual cada una de las personas puede
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expresar con toda claridad y respeto todas sus opiniones e ideas,
sentimientos, pensamientos y emociones logrando con ello interactuar con
todos los individuos del grupo en que se encuentre. (Barreto y Lopez-Mero;

Vygotsky; Andreieva; como se citdo en echo Quezada, 2019, p. 25)

— Conflicto: “Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan” (Collas Ore, 2019, pag. 44).
— Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacibn acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo. (Collas Ore, 2019, pags. 42-43)

— Valores: es definido como lo “primordial en una institucion es la practica de
valores personales es decir por cada persona trabajadora, y es de gran
necesidad que existan valores organizacionales o institucionales estos se

aplicaran de manera colectiva” (Fabian Angulo, 2019, pag. 24)

2.4. Bases epistémicos

En concordancia con los fundamentos teéricos de Gellerman (1960), James
y Jones (1974), Litwin y Stringer (1968), y Forehand y Von Haller (1964), coinciden
en que el clima organizacional es un conjunto de cualidades cuantificables, que

representa la personalidad o caracter de la organizacion. Y de acuerdo con la
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psicologia organizacional esta representa los estados emocionales resultado de la

percepcion de los integrantes de dicha organizacion.

Por otro lado, el clima organizacional permite “que la empresa reuna la
informacion dada por los trabajadores a fin de establecer planes, mejor orientados,

en diferentes plazos de tiempo segun su prioridad” (Alvarez Deceno, 2020, p. 22).

De acuerdo a la teoria propuesta por Rensis Likert, las condiciones
organizacionales y las decisiones de la alta direcciéon influyen en el

comportamiento de los colaboradores de la organizacion.

Por otra parte, conforme a la teoria X — Y de Douglas McGregor, la teoria X
sostiene que a las personas no les gusta trabajar generando la necesidad de un
liderazgo autoritario en la organizacion. Contrario a lo antes sefialado, la teoria Y
sostiene que los trabajadores desarrollan sus labores auto motivandose, por tanto,

estimular el crecimiento individual repercute en la productividad y efectividad.

Por su parte, la teoria del comportamiento organizacional, sostiene su
analisis a partir de tres componentes: persona, grupos y la organizacién; pues las
actitudes de los individuos sobre el comportamiento impactan en la productividad

de la organizacion.

Asimismo, la teoria de las relaciones humanas o también denominada
escuela humanistica, su postulado sostiene que el colaborador es un ser social,
porque éste tiene sentimientos, percepciones, deseos y necesidades, todas estas

cualidades lo motiva a la consecucion de los objetivos organizacionales.

Teniendo en cuenta la premisa anterior, el clima organizacional es conjunto

de percepciones o como también un estado emocional, del trabajador respecto a
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Su organizacion.

El conocimiento se logra mediante la aplicacion de meétodo cientifico,
procesamiento de informacion y/o contenidos, con el uso adecuado de técnicas En
consecuencia, este estudio se ubica dentro del paradigma positivista, y bajo el
enfoque cuantitativo porque “la reflexion sobre el desarrollo del conocimiento se ha
concentrado, predominantemente, sobre los aspectos cuantitativos y con enfoque

positivista” (Aguilar et al., 2017, p. 8)

Asimismo, el contraste de teorias ya existentes a partir de una idea, que
transforma en una o varias preguntas de investigacion relevantes, luego, de ellas

se derivan una serie de hipétesis y variables surgidas.

Se utiliza la recoleccién de datos para probar hipétesis con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias.

Por lo tanto, la realizacion del método cuantitativo comprende de las
siguientes fases: Idea donde el investigador identifica la necesidad de
investigacion a través del estado del arte, planteamiento del problema, aqui se
fundamenta empiricamente la idea de investigacion, Revision de la literatura y
desarrollo del marco tedrico, Visualizacion del alcance del estudio, Elaboraciéon de
hipotesis y definicion de variables, Desarrollo del disefio de investigacion,
Definicion y seleccion de la muestra, Recoleccion de los datos, Analisis de los

datos, y finalmente Elaboracion del reporte de resultados.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

El enfoque del presente estudio es cuantitativo y el nivel es de tipo
correlacional, de acuerdo con Naupas et al. (2018) para la medicion de las
variables se recurre a métodos y técnicas cuantitativas, uso de magnitudes, la
observacion, el muestreo y el tratamiento estadistico descriptivo e inferencial para
la corroboracion de hipétesis. Asimismo, en concordancia con Hernandez,
Fernandez et al., (2014) y los objetivos del presente estudio, tienen por finalidad
identificar el grado de asociacion entre el clima organizacional y desempefio

laboral.

3.2. Disefio y esquema de la investigacion

El disefio de investigacion, por el tratamiento de la variable es no
experimental, puesto que las variables clima organizacional y desempefio laboral
carecen de manipulacién, asimismo, el objeto de estudio se analizara en el

contexto del coronavirus.

Por la forma como se observa el evento, es transversal — correlacional,
puesto que su andlisis se basa en el grado de influencia que tendra el clima
organizacional sobre el desempeiio laboral de los colaboradores de la red de

salud N°01 de Coronel Portillo.
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En consecuencia, el esquema del disefio sera como se muestra a

continuacion:

Donde:

M, muestra: 113 trabajadores de la red de Salud N°01 de Coronel Portillo.
Ox, medicion de la variable Clima organizacional.
r, es el coeficiente de correlacion entre las variables.
0z, medicion de la variable Desempefio laboral.
3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion de estudio

La poblacion esta conformada por el total de trabajadores de la Red de Salud
N°01 de Coronel Portillo al aio 2022; siendo en total 160. Se distribuye de la

siguiente manera:
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Tabla 4

Distribucién de la poblacion

N° Régimen laboral Numero poblacion
1 276 administrativo 87
2 CAS administrativo 70
3 728 CLAS 3
Total 160

Nota: subdireccion de RRHH Red de Salud N°01 CCPP.

3.3.2. Muestra de estudio

De acuerdo con Arias (2012) y el tamafio de la poblacién, es preciso
establecer de forma o6ptima de la muestra mediante la férmula del muestreo

aleatorio simple, que se describe a continuacion:

. Z°xNxpxgq
(N 1)+ Z°x pxgq

Donde:

Poblacién (N) : 160
Nivel de confiabilidad al : 95%
Valor de la distribucion (z) :1.96
Margen de error (e) : 0.05
Porcentaje de aceptacion (p) 105

Porcentaje de no aceptacion (q) :0.5

De los calculos realizados se ha obtenido una muestra de 113.16,

equivalente a 113 trabajadores de la Red de Salud N°01 de CCPP. Por
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tanto, la distribucion representativa por cada régimen laboral se presenta en la

siguiente tabla:

Tabla 5

Distribucién proporcional de la muestra

N° Régimen laboral NUmero poblacion Factor Muestra

1 276 administrativo 87 62

2 CAS administrativo 70 0.70625 49

3 728 CLAS 3 2
Total 160 113

3.4. Definicidon operativa del Instrumentos de recoleccion de datos Técnica

La técnica a empleada en este estudio fue la encuesta, técnica que ayudo a
recolectar informacién de primera mano sobre las variables clima organizacional y

desemperio laboral.
Instrumento

El instrumento empleado para recabar informacion fue el cuestionario con

escalamiento de Likert y se detallara las caracteristicas de la siguiente manera:
El instrumento uno (1)

Para medir la variable clima organizacional, se aplico a los trabajadores que
conforman la muestra de estudio de la Red de Salud N°01 CCPP., y consta con 40
items, y por cada dimension 5 items, asimismo, estas cuentan con sus escalas de

puntuacion del instrumento y niveles como sus rangos, asi:
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Tabla 6

Escalas del instrumento uno (1) y niveles de medicion de la variable 1

Escalas y puntuaciones del Niveles y rangos de la variable y
instrumento dimensiones
Siempre (5)

Bajo (40 — 80)
Regular (81 — 120)
Algunas veces (3) Muy regular (121 - 164)
Optimo (165 - 200)

Casi siempre (4)

Casi nunca (2)
Nunca (1)

El instrumento dos (2)

Para medir la variable desempefio laboral, se aplicé a los trabajadores que
conforman la muestra de estudio de la Red de Salud N°01 CCPP, y se compone
de 16 items, dimension desempefio en la funcion 10 items y dimension
caracteristicas individuales 6 items, asi mismo estas cuentan con sus escalas de

puntuacion del instrumento y niveles como sus rangos, asi:

Tabla 7

Escalas del instrumento dos (2) y niveles de medicién de la variable 2

Escalas y puntuaciones del Niveles y rangos de la variable y
instrumento dimensiones
Siempre (5)

Bajo (16 — 32)
Regular (33 — 48)
Algunas veces (3) Muy regular (49 — 65)
Optimo (66 — 80)

Casi siempre (4)

Casi nunca (2)
Nunca (1)

Nota: elaboracion propia.
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Validacion del instrumento

Se realiz6 mediante fichas de Juicio de expertos contando con la

participacion de dos especialistas y un metodologo.
Anélisis de fiabilidad

La fiabilidad de los instrumentos se realiz6 mediante el estadistico del Alfa

de Cronbach, pues el valor del coeficiente fue mayor a 0.7 (Alfa>0.7).

3.5. Técnicas de recojo, procesamiento y presentacion de datos

La recoleccion de datos se realizO mediante la aplicacion de los
instrumentos a la muestra de estudio, luego, el procesamiento y presentacion
datos se realiz6 con la estadistica empleando el software SPSS y la hoja de

calculo, asi:

Mediante la estadistica descriptiva: se realizaron tablas de estadisticas y
graficos de barras, las cuales describen el comportamiento de las variables y
dimensiones de estudio mediante las medidas de tendencia central y medida de

dispersion.

Mediante la estadistica inferencial: se realizé la prueba de normalidad para
poder establecer qué tipo de prueba de correlacion de hipotesis. Emplearemos
Rho de Spearman y el p-valor de cada hipétesis planteada por el investigador para
tomar decisiones en la aceptacion (p-valor < de 0.05) o rechazo (p-valor > de 0.05)

de la misma.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos
4.1.1. Resultado del nivel de la variable clima organizacional
Figura 1

Niveles de la variable clima organizacional
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% 0% 19% 64% 17%
Niveles

Nota. La figura muestra los niveles de la variable clima organizacional en la red de
salud N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

(2024).

De acuerdo a la Figura 1, los resultados reflejan que una amplia mayoria de
los encuestados (64%) perciben el clima organizacional como "Muy Regular". Esto
sugiere una percepciéon predominantemente negativa del ambiente laboral, aunque
no al punto de ser categorizada como "Baja", que obtuvo un 0%. Este dato es
relevante para identificar areas de mejora dentro de la organizacién, ya que indica
una necesidad urgente de intervencidén para elevar el nivel de satisfaccion y el

clima organizacional.

El 19% de los encuestados clasifica el clima organizacional como "Regular”,
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lo cual también apunta a una evaluacién mediocre de las condiciones laborales.
Este grupo podria estar experimentando ciertos aspectos positivos en el clima

organizacional, pero no lo suficiente como para calificarlo como éptimo.

Por otro lado, solo el 17% de los encuestados consideran el clima
organizacional como "Optimo". Este grupo minoritario puede estar satisfecho con el
ambiente laboral, lo cual indica que, aunque hay buenas practicas y politicas en la
organizacion, no estan siendo implementadas o percibidas de manera uniforme

entre todos los trabajadores.

Figura 2

Niveles de la dimensiéon autonomia
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimensién autonomia en la red de salud

N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 2, los resultados reflejan que el 57% de los
trabajadores de la Red de Salud N°01 Coronel Portillo perciben un nivel "Muy
regular" de autonomia, lo que indica que la mayoria posee un alto grado de libertad

y discrecionalidad para tomar decisiones sobre su trabajo. Adicionalmente, el 38%
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reportan un nivel "Optimo" de autonomia, mientras que solo el 5% perciben un nivel
"Regular" y ninguno un nivel "Bajo". Estos hallazgos sugieren que el personal de la
institucidon cuenta, en su mayoria, con elevados niveles de autonomia, lo cual
podria tener implicaciones positivas en su motivacion, satisfaccion laboral y

empoderamiento.

Figura 3

Niveles de la dimensién cohesion
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimensién cohesion en la red de salud

N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 3, los resultados reflejan que el 66% de los
trabajadores perciben un nivel "Muy regular” de cohesion. El 27% reportan un nivel
"Optimo" de cohesién. El 6% manifiestan un nivel "Regular" de cohesion. Ninguno
(0%) indica un nivel "Bajo" de cohesion. Estos resultados sugieren que la mayoria
del personal experimenta una cohesion laboral elevada, lo cual puede tener efectos

positivos en términos de trabajo en equipo y sentido de pertenencia.
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Figura 4

Niveles de la dimension confianza
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension confianza en la red de salud

N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 4, los resultados reflejan que el 53% de los
trabajadores de la Red de Salud N°01 Coronel Portillo perciben un nivel "Muy
regular" de confianza, lo que indica que la mayoria considera que los niveles de
confianza en el ambiente laboral son aceptables pero con margen para
fortalecerse. Adicionalmente, el 27% reporta un nivel "Optimo" de confianza,
mientras que un 16% percibe un nivel "Regular" y solo el 4% identifica un nivel
"Bajo". Estos hallazgos sugieren que, aunque predominan percepciones positivas
sobre la confianza organizacional, existe una proporcion significativa de
trabajadores que podrian beneficiarse de estrategias que fortalezcan este aspecto,
lo cual podria impactar favorablemente en la cohesion del equipo y el desempefio

general.
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Figura 5

Niveles de la dimensién presion
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension presion en la red de salud

N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 5, los resultados reflejan que el 26% de los
encuestados experimenta un nivel de presién bajo, mientras que el 20% reporta un
nivel regular. La mayoria, un 50%, indica que su nivel de presién es muy regular, y
solo un 4% alcanza un nivel éptimo. Estos resultados sugieren que la mitad de los
trabajadores perciben una presion constante y significativa en su entorno laboral,
lo cual podria tener implicaciones importantes para la gestion del bienestar y la

productividad en el lugar de trabajo.
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Figura 6

Niveles de la dimensién apoyo
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension apoyo en la red de salud N°01

coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 6, los resultados reflejan que el 4% de los
encuestados percibe un nivel de apoyo bajo, el 35% lo considera regular, el 43% lo
califica como muy regular y el 18% lo evalia como O6ptimo. Estos resultados
indican que la mayoria de los trabajadores experimentan un nivel de apoyo entre
regular y muy regular. Sin embargo, la notable minoria en los extremos de la
escala (bajo y Optimo) sugiere oportunidades para equilibrar y mejorar las

estrategias de apoyo, potenciando un entorno laboral mas consistente y sélido.
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Figura 7

Niveles de la dimensidn reconocimiento
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension reconocimiento en la red de
salud N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

(2024).

De acuerdo a la Figura 7, los resultados reflejan que el 47% de los
encuestados perciben un nivel de reconocimiento "Muy regular’. Un 20% lo
consideran "Regular”, mientras que el 19% reporta un nivel "Bajo". Solo el 14% de
los empleados perciben un nivel de reconocimiento "Optimo". Estos hallazgos
sugieren que una mayoria significativa de los trabajadores no siente un alto nivel
de reconocimiento en su entorno laboral, lo cual podria impactar negativamente en

su motivacion y desempefio.
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Figura 8

Niveles de la dimensién equidad
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension equidad en la red de salud

N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 8, los resultados reflejan que el 53% de los
encuestados percibe la equidad como "Muy regular”, seguido por un 24% que la
considera "Optima". Un 23% de los trabajadores la califica como "Regular",
mientras que ningun encuestado la percibe como "Baja". Estos datos sugieren
que, aunque una mayoria significativa percibe la equidad en un nivel intermedio,
existe una proporcion considerable que la valora positivamente, lo cual es

relevante para la evaluacion y mejora de politicas de equidad en el sector salud.
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Figura 9

Niveles de la dimensién innovaciéon
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimensién innovacion en la red de salud

N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 9, los resultados reflejan que el 57% de los
encuestados considera que el nivel de innovacion es "Muy regular”, mientras que
el 27% lo califica como "Optimo". Un 16% de los trabajadores percibe la
innovacion como "Regular" y ningun encuestado (0%) considera que el nivel de
innovacion es "Bajo". Estos datos sugieren que, aunque una mayoria significativa
percibe la innovacién como adecuada, existe un margen considerable para mejorar

y alcanzar niveles 6ptimos de innovacion en la red de salud evaluada.
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4.1.2. Resultado del nivel de la variable desempefio laboral
Figura 10

Niveles de la variable desempeifio laboral
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Nota. La figura muestra los niveles de la variable desempefio laboral en la red

de salud N°01 coronel Portillo, 2022 . Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

(2024).

De acuerdo a la Figura 10, los resultados reflejan que, no se
registraron porcentajes en las categorias de Bajo y Regular, ambas con un
0%. En contraste, la categoria Muy regular alcanzé un 53%, mientras que la

categoria Optimo obtuvo un 47%.

Estos resultados indican que la mayoria de los trabajadores
encuestados perciben su desempefio laboral como Muy regular o Optimo,
con una ligera mayoria en la primera categoria. La ausencia de respuestas
en las categorias de Bajo y Regular sugiere que los trabajadores no se

consideran en niveles de desempefio inferiores, lo cual podria interpretarse
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como un indicador positivo del ambiente laboral y la percepcion de eficiencia

en la red de salud evaluada.

La relevancia de estos datos radica en la posibilidad de utilizar esta
informacion para identificar areas de mejora y fortalecer las estrategias de
gestion del desempefio laboral. Ademas, estos resultados pueden servir
como referencia para futuras evaluaciones y comparaciones en el &mbito de
la salud publica en la regién de Ucayali.

Figura 11

Niveles de la dimension desemperio en la funcién
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0,
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o
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0%
0% . ] P
Bajo Regular Muy regular Optimo
=% 0% 6% 38% 56%
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension desempefio en la
funcién de la variable desempefio laboral en la red de salud N°01 coronel

Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 11, los resultados reflejan que el 56% de los
encuestados considera su desempefio como 6ptimo, mientras que el 38% lo
califica como muy regular. Solo un 6% de los trabajadores percibe su

desempefio como regular, y ningun encuestado se ubicé en el nivel bajo.
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Estos datos sugieren una percepcion predominantemente positiva del
desempeiio laboral en la institucion, con una mayoria significativa de

trabajadores evaluando su desemperio en los niveles mas altos.

Figura 12

Niveles de la dimensién caracteristicas individuales
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimensién caracteristicas
individuales de la variable desempefio laboral en la red de salud N°01

coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores (2024).

De acuerdo a la Figura 12, los resultados reflejan que el 53% de los
encuestados califican su desempefio laboral como "Muy regular,” mientras
que el 39% lo consideran "Optimo." Solo un 4% de los trabajadores
evaluaron su desempefio como "Bajo" o "Regular.” Estos datos sugieren
gue la mayoria de los trabajadores perciben su desempefio laboral en un
nivel intermedio a alto, lo cual puede ser indicativo de una percepcion

positiva sobre sus capacidades individuales en el entorno laboral.
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4.2. Prueba de normalidad

Para evaluar si los datos de la muestra de 113 participantes siguen una
distribucion normal, se realizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.
Esta es una de las pruebas estadisticas comunmente utilizadas para este

propésito.

La hipdtesis nula (HO) plantea que los datos siguen una distribucion normal,
mientras que la hipétesis alternativa (H1) establece que los datos no siguen una

distribucion normal.

El resultado de esta prueba permitira determinar qué tipo de analisis
estadistico (paramétrico o no paramétrico) se debe aplicar posteriormente para
contrastar las hipétesis de la investigacion, ya que muchas pruebas paramétricas

asumen normalidad en la distribucién de los datos.

Tabla 8

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Prueba de normalidad

V_arlables y Estadistico al Sig.

dimensiones
V1: Clima Organizacional ,195 113 ,000
D1: Autonomia ,130 113 ,000
D2: Cohesion ,139 113 ,000
D3: Confianza ,246 113 ,000
D4: Presion ,230 113 ,000
D5: Apoyo ,165 113 ,000
D6: Reconocimiento 267 113 ,000
D7: Equidad ,261 113 ,000
D8: Innovacion 175 113 ,000
V2: Desempefio Laboral ,195 113 ,000
D1: Desempefio en la funcion ,219 113 ,000
D2: Caracteristicas individuales ,144 113 ,000

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los

colaboradores de la red de salud N°01 coronel Portillo (2024).
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Figura 13

Distribucién normal del clima organizacional

30 Media =671
Desviacion estandar = 8,895
N=113

Frecuencia
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Nota. La figura muestra el histograma de distribucion normal de la variable clima
organizacional en la red de salud N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente: Encuesta

aplicada a trabajadores (2024).

Figura 14

Distribucién normal del desempefio laboral

40 Media = 14517
ges-‘vi‘uacién estandar = 18,153
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Nota. La figura muestra el histograma de distribucion normal de la variable
desempeiio laboral en la red de salud N°01 coronel Portillo, 2022. Fuente:

Encuesta aplicada a trabajadores (2024).
Descripcion

Segun la Tabla 8, se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov a las variables y dimensiones del estudio con el objetivo de evaluar si los

datos siguen una distribucion normal.

Los resultados muestran que el valor de significancia (Sig.) para todas las
variables y dimensiones es menor a 0.05, lo cual indica que se rechaza la

hip6tesis nula (HO) y se concluye que los datos no siguen una distribucion normal.

Dado que los datos no cumplen con el supuesto de normalidad, se
determina que se deben utilizar pruebas estadisticas no paramétricas para el
andlisis de las correlaciones entre las variables. En este caso, se recomienda
emplear el coeficiente de correlacion de Spearman, el cual es adecuado para

analizar relaciones entre variables que no presentan una distribucion normal.

El uso del coeficiente de correlacion de Spearman permitird evaluar el
grado y direccion de las relaciones entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral, asi como entre las dimensiones de ambas variables, sin asumir

supuestos de normalidad en la distribucion de los datos.
4.3. Contrastacion de hipotesis

Para la verificacion de las hipotesis del estudio, se han definido las

siguientes hipotesis estadisticas generales y especificas:
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HO: Hipotesis nula.
H1: Hipoétesis alternativa.

4.3.1. Contrastaciéon de hipotesis general

Hipotesis estadistica:

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la Red de Salud

N°01 Coronel Portillo, 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la Red de Salud

N°01 Coronel Portillo, 2022.

La hipétesis nula (HO) plantea que no hay una relacion significativa entre las
variables, mientras que la hipotesis alternativa (H1) establece que si existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

institucion de salud estudiada durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 9

Prueba de correlacion de las variables

Desempefio laboral

Correlacion Rho de

,065
Clima _ Sp(_aarman
o Sig. (bilateral) ,496
organizacional
N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la red de salud N°01 coronel Portillo ( 2024).

Interpretacion
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Los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral revelan un coeficiente de
correlacion de 0.065, con un nivel de significancia bilateral de 0.496 (p > 0.05) y

una muestra de 113 colaboradores.

El coeficiente obtenido indica una mejora practicamente positiva nula entre
ambas variables. Dado que el valor de significancia bilateral (0.496) es superior al
nivel critico establecido de 0.05, no se puede rechazar la hipétesis nula. Por lo
tanto, no existe evidencia estadistica suficiente para afirmar que hay una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Red de Salud N°01 Coronel Portillo, 2022.

Este hallazgo contradice la hipétesis general planteada en el estudio,
sugiriendo que, durante el periodo de pandemia por coronavirus, el clima
organizacional no tuvo una influencia estadisticamente significativa sobre el
desempefio laboral de los colaboradores en esta institucion de salud. Esta

conclusion se establece con un 95% de nivel de confianza.
4.3.2. Contrastacion de hipoétesis especificas
Hipotesis estadistica especifica 1:
HO: No existe relacion significativa entre autonomia y el desempefio

laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l1 de

Coronel Portillo, 2022.

H1: Existe relacién significativa entre autonomia y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.
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Tabla 10

Prueba de correlacion entre autonomia y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlacion Rho

el ,543

Dimensioén Spearman

autonomia Sig. (bilateral) ,000
N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores

de la red de salud N°01 coronel Portillo ( 2024).
Interpretacion

Los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre la
dimension autonomia y la variable desemperio laboral muestran un coeficiente de
evaluacion de 0.543, con un nivel de significancia bilateral de 0.000 (p < 0.05) y un

tamafno de muestra de 113 colaboradores.

Este coeficiente indica una evaluacion positiva moderada entre ambas
variables, segun la escala de interpretacion de Spearman. La significancia bilateral
menor a 0.05 permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alternativa,
confirmando que existe una relacion estadisticamente significativa entre la
autonomia y el desemperio laboral en los trabajadores de la Red de Salud N°01

Coronel Portillo, 2022.

Los hallazgos sugieren que un mayor nivel de autonomia percibida por los
colaboradores en aspectos como la toma de decisiones, organizacion y

determinacion de sus procesos de trabajo, existe una tendencia moderada hacia
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un mejor desempefio laboral. Esta relacion se desarroll6 con un 95% de nivel de

confianza, respaldando la primera hipotesis especifica del estudio.
Hipotesis estadistica especifica 2:

HO: No existe relacion significativa entre cohesion y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre cohesion y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

Tabla 11

Prueba de correlacion entre cohesion y el desemperio laboral

Desempefio laboral

Correlacion Rho de
,054
Dimension Spearman
> Sig. (bilateral) 567
cohesion
N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la red de salud N°01 coronel Portillo ( 2024).
Interpretacion

Los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre la
dimensién cohesién y la variable desempefo laboral muestran un coeficiente de
correlacion de 0.054, con un nivel de significancia bilateral de 0.567 (p > 0.05) y

una muestra de 113 colaboradores.

El coeficiente obtenido indica una mejora positiva practicamente inexistente

entre la dimensién cohesion y la variable desempefio laboral. Considerando que el
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valor de significancia bilateral (0.567) es superior al nivel critico establecido de
0.05, no se puede rechazar la hipétesis nula. Por consiguiente, no existe evidencia
estadistica suficiente para afirmar que hay una relacion significativa entre la
cohesion y el desemperio laboral en los trabajadores de la Red de Salud N°01

Coronel Portillo, 2022.

Este resultado no respalda la segunda hipétesis especifica del estudio,
sugiriendo que aspectos como la cooperacion entre miembros del equipo, las
relaciones interpersonales y el trabajo en equipo no tuvieron una influencia
estadisticamente significativa sobre el desempefio laboral durante el periodo de
pandemia por coronavirus. Esta conclusion se establece con un 95% de nivel de

confianza.
Hipodtesis estadistica especifica 3:

HO: No existe relacion significativa entre confianza y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de

Coronel Portillo, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre confianza y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

Tabla 12

Prueba de correlacion entre confianza y desempeifio laboral

Desempeiio laboral

Correlacion
. ., Rho de 350
Dimension Spearman
confianza P

Sig. (bilateral) ,000
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N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la red de salud N°01 coronel Portillo ( 2024 ).
Interpretacion

Los resultados de la prueba de evaluacion Rho de Spearman entre la
dimension confianza y la variable desempefio laboral revelan un coeficiente de
evaluacion de 0.350, con un nivel de significancia bilateral de 0.000 (p < 0.05) y

una muestra de 113 colaboradores.

El coeficiente obtenido indica una correlacion positiva baja entre la
dimension confianza y la variable desempefio laboral, segin la escala de
interpretacion de Spearman. Dado que el valor de significancia bilateral es menor
a 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa,
confirmando que existe una relacién estadisticamente significativa entre la
confianza y el desempefio laboral en los trabajadores de la Red de Salud N°01

Coronel. Portillo, 2022.

Los hallazgos sugieren que aspectos como la confianza en las decisiones
de los superiores, la percepciéon de integridad y honestidad en su actuar, y el
apoyo percibido, tienen una influencia positiva, aunque débil, sobre el desempefio
laboral de los colaboradores durante el periodo de pandemia por coronavirus. Esta
relacion se establece con un 95% de nivel de confianza, respaldando la tercera

hipotesis especifica del estudio.
Hipotesis estadistica especifica 4:

HO: No existe relacion significativa entre presion y el desempefio laboral en
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tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre presion y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

Tabla 13

Prueba de correlacion entre presion y el desemperio laboral

Desempeiio laboral

Correlacion Rho de
-,335
Dimension presion Spearman
Sig. (bilateral) 000
N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la red de salud N°01 coronel Portillo ( 2024).
Interpretacion

Los resultados de la prueba de evaluaciébn Rho de Spearman entre la
dimension presion y la variable desempefio laboral evidencian un coeficiente de
evaluacion de - 0.335, con un nivel de significancia bilateral de 0.000 (p < 0.05) y

una muestra de 113 colaboradores.

El coeficiente obtenido indica una correlacibn negativa baja entre la
dimension presion y la variable desempefio laboral, segun la escala de
interpretacion de Spearman. Dado que el valor de significancia bilateral es menor a
0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, confirmando
que existe una relacion estadisticamente significativa e inversa entre la presion y el

desempeiio laboral en los trabajadores de la Red de Salud N°. 01 Coronel Portillo,
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2022.

Los hallazgos sugieren que un mayor nivel de presion percibida por los
colaboradores, en aspectos como la exigencia de las tareas asignadas, el ambiente
tenso de trabajo y las exigencias excesivas, existe una tendencia hacia un menor
desemperio laboral durante el periodo de pandemia por coronavirus. Esta relacion
inversa se establece con un 95% de nivel de confianza, respaldando la cuarta
hipoétesis especifica del estudio. La naturaleza negativa de esta evaluacion resalta
la importancia de gestionar adecuadamente los niveles de presion laboral para

mantener un desempefio éptimo del personal.
Hipotesis estadistica especifica 5:

HO: No existe relacién significativa entre apoyo y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre apoyo y el desempefo laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

Tabla 14

Prueba de correlacion entre apoyo y desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlaciéon Rho de Spearman ,064
Dimension apoyo Sig. (bilateral) 500
N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la red de salud N°01 coronel Portillo ( 2024).
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Interpretacion

Los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre la
dimensién apoyo y la variable desempefio laboral muestran un coeficiente de
correlacion de 0.064, con un nivel de significancia bilateral de 0.500 (p > 0.05) y

una muestra de 113 colaboradores.

El coeficiente obtenido indica una correlacion positiva practicamente nula
entre la dimension apoyo y la variable desempefio laboral. Considerando que el
valor de significancia bilateral (0.500) es superior al nivel critico establecido de
0.05, no se puede rechazar la hipétesis nula. Por consiguiente, no existe evidencia
estadistica suficiente para afirmar que hay una relacion significativa entre el apoyo
y el desempefio laboral en los trabajadores de la Red de Salud N°01 Coronel

Portillo, 2022.

Este resultado no respalda la quinta hipétesis especifica del estudio,
sugiriendo que factores como el apoyo de los superiores, la retroalimentacion
sobre el desempefio, la preocupacion por el bienestar del personal y la ayuda en
la resolucion de problemas laborales no tuvieron una influencia estadisticamente
significativa sobre el desempeiio laboral durante el periodo de pandemia por

coronavirus. Esta conclusion se establece con un 95% de nivel de confianza.
Hipotesis estadistica especifica 6:

HO: No existe relacion significativa entre reconocimiento y el desempefio
laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de

Coronel Portillo, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre reconocimiento y el desempefio
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laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°0l1 de

Coronel Portillo, 2022.

Tabla 15

Prueba de correlacion entre reconocimiento y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlaciéon Rho de ,040

Dimension reconocimiento Speafma”_
Sig. (bilateral) ,672
N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la red de salud N°01 coronel Portillo (2024).
Interpretacion

Los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre la
dimension reconocimiento y el desempefio laboral indican un coeficiente de
correlacién de 0.040, con un nivel de significancia bilateral de 0.672 (p > 0.05) y

una muestra de 113 colaboradores.

El coeficiente obtenido sefiala una correlacién positiva practicamente
inexistente entre la dimensidn reconocimiento y la variable desempefio laboral.
Dado que el valor de significancia bilateral (0.672) es superior al nivel critico
establecido de 0.05, no se puede rechazar la hipotesis nula. Por lo tanto, no existe
evidencia estadistica suficiente para afirmar que hay una relacion significativa entre
el reconocimiento y el desempefio laboral en los trabajadores de la Red de Salud

N°01 Coronel Portillo, 2022.

Este resultado no respalda la sexta hipotesis especifica del estudio,

sugiriendo que aspectos como el reconocimiento del buen trabajo, la valoracion de
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los esfuerzos, las felicitaciones por el logro de objetivos y el reconocimiento de
fortalezas y debilidades no tuvieron una influencia estadisticamente significativa
sobre el desempefio laboral durante el periodo de pandemia por coronavirus. Esta

conclusion se establece con un 95% de nivel de confianza.
Hipotesis estadistica especifica 7:

HO: No existe relacion significativa entre equidad y el desemperio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre equidad y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022

Tabla 16

Prueba de correlacién entre equidad y desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlacion Rho de ,192

. . . Spearman
Dimension equidad Sig. (bilateral) 041
N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la red de salud N°01 coronel Portillo ( 2024).
Interpretacion

Los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre la
dimensién equidad y el desempefio laboral muestran un coeficiente de correlacion
de 0.192, con un nivel de significancia bilateral de 0.041 (p < 0.05) y una muestra

de 113 colaboradores.
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El coeficiente obtenido indica una correlacion positiva muy baja entre la
dimensién equidad y la variable desempefio laboral, segun la escala de
interpretacion de Spearman. Dado que el valor de significancia bilateral es menor a
0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, confirmando
gue existe una relacion estadisticamente significativa entre la equidad y el
desemperio laboral en los trabajadores de la Red de Salud N°01 Coronel Portillo,

2022.

Los hallazgos sugieren que aspectos como el trato respetuoso, la
distribucién equitativa de actividades, la justicia en el trato y la imparcialidad en la
asignacion de tareas tienen una influencia positiva, aunque muy débil, sobre el
desempefio laboral durante el periodo de pandemia por coronavirus. Esta relacion
se establece con un 95% de nivel de confianza, respaldando la séptima hipétesis
especifica del estudio, aunque la fuerza de esta relaciobn es marginalmente
significativa.

Hipodtesis estadistica especifica 8:

HO: No existe relacién significativa entre innovacion y el desempefio laboral

en tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre innovacion y el desemperfio laboral en
tiempos de pandemia por el coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel

Portillo, 2022.
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Tabla 17

Prueba de correlacion entre innovacion y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlacién Rho de 458

Dimensién innovacion Spea'rman.
Sig. (bilateral) ,000
N 113

Nota: Datos procesados en SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de

la red de salud N°01 coronel Portillo ( 2024).
Interpretacion

Los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre la
dimensién innovacion y el desempefio laboral evidencian un coeficiente de
correlacion de 0.458, con un nivel de significancia bilateral de 0.000 (p < 0.05) y una

muestra de 113 colaboradores.

El coeficiente obtenido indica una correlacién positiva moderada entre la
dimensién innovacion y la variable desempefio laboral, segun la escala de
interpretacion de Spearman. Dado que el valor de significancia bilateral es menor a
0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, confirmando
gue existe una relacion estadisticamente significativa entre la innovacién y el

desempenio laboral en los trabajadores de la Red de Salud N°01 Coronel Portillo.

Los hallazgos sugieren que aspectos como la libertad para desarrollar
nuevas ideas, la oportunidad de ser creativo en el trabajo, la posibilidad de
experimentar con nuevos proyectos y el reconocimiento de aportes innovadores

tienen una influencia positiva moderada sobre el desempefio laboral durante el
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periodo de pandemia por coronavirus. Esta relacion se establece con un 95% de

nivel de confianza, respaldando la octava hipotesis especifica del estudio.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion ha tenido como objetivo determinar la relacion
entre clima organizacional y el desempefio laboral en tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de salud n°01 de Coronel Portillo, 2022. Para ello se plante6
la hipétesis entre las variables en la que es significativa. Nuestros resultados

revelan hallazgos significativos que merecen un analisis detallado.

En primer lugar, respecto a la hipotesis general, se encontré6 que no existe
una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
(Rho=0.065, p>0.05). Este resultado contrasta con los hallazgos de
investigaciones previas que tradicionalmente han encontrado correlaciones
positivas entre estas variables, lo cual podria explicarse por el contexto particular
de la pandemia que altero significativamente las dindmicas laborales habituales en

el sector salud.

En el contexto internacional, nuestros resultados discrepan con lo reportado
por Guerrero et al. (2019) en instituciones publicas de Manta, Ecuador, donde se
encontré que el clima organizacional, especialmente en su modalidad participativa,
impacta favorablemente en el desempefio laboral. De manera similar, Palacios
Molina (2019) evidencidé una correlacion significativa (Rho=0.234) entre ambas
variables en los Distritos de Salud Publica de Manabi-Ecuador, reforzando la
premisa de que un mejor clima organizacional se asocia con un mayor desempefio

laboral.

En el &mbito nacional, nuestros hallazgos se rebaten con lo reportado por
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Canales et al. (2021), quienes encontraron una relacion positiva y fuerte
(Rho=0.807) entre el clima organizacional y el desempefio laboral durante el
periodo de Covid-19. Esta coincidencia es particularmente relevante dado que se
desarrolld en un contexto similar de pandemia. Asimismo, Chagray et al. (2020)
confirmaron la existencia de una correlacion significativa entre estas variables en
una empresa peruana, respaldando la consistencia de esta relacion en diferentes

sectores organizacionales.

En el contexto local, nuestros resultados se contradicen con los hallazgos
de Flores Rodriguez (2017) en la Direccion Regional de Salud de Ucayali, quien
determind que el clima organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral. Esta diferencia es especialmente relevante dado que se realizé en la

misma region y en un contexto sanitario diferente.

Respecto a las dimensiones especificas del clima organizacional, se
observé que la autonomia, cohesién, innovacién, reconocimiento y apoyo
mostraron relaciones significativas con el desempefio laboral. Estos resultados
son consistentes con lo propuesto por Koys y DeCottis (1991) en su marco teorico
sobre las dimensiones del clima organizacional. La dimension de presion mostro
una correlacién inversa, sugiriendo que niveles elevados de presion laboral pueden
impactar negativamente en el desempefio, especialmente en un contexto de

pandemia.

En cuanto al desempeiio laboral, las dimensiones de desempefio en la
funcion y caracteristicas individuales mostraron correlaciones positivas con el clima

organizacional, alineandose con lo propuesto por Chiavenato (2017) sobre la
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importancia de estos factores en la evaluacién del desempefio. Estos resultados
sugieren que un clima organizacional favorable permite a los trabajadores

desarrollar mejor sus funciones y potenciar sus caracteristicas individuales.

Es importante sefialar que estos resultados se obtuvieron durante un
periodo particular de pandemia por coronavirus, lo que aflade una capa adicional
de complejidad al andlisis. Las condiciones especiales de trabajo durante la
pandemia pueden haber influido en la percepcién del clima organizacional y en el
desemperio laboral, como lo sugieren Canales et al. (2021) en su investigacion

durante el Covid-19.

Las implicaciones practicas de estos hallazgos sugieren la necesidad de
implementar estrategias especificas para mejorar el clima organizacional en la
Red de Salud N°01 Coronel Portillo, considerando especialmente las dimensiones
que mostraron mayor correlacién con el desempefio laboral. Estas estrategias
deberian enfocarse en fortalecer la autonomia, cohesiébn y sistemas de
reconocimiento, mientras se gestiona adecuadamente la presion laboral,

particularmente en contextos de crisis sanitaria.

Desde una perspectiva tedrica, estos resultados contribuyen a la literatura
existente sobre la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en el
sector salud durante periodos de crisis, ofreciendo evidencia empirica en un
contexto especifico de la region Ucayali. Esto resulta especialmente valioso dado

los escasos estudios previos en este contexto geografico y temporal particular.
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos nos permiten determinar las siguientes

conclusiones:

En relacidn al objetivo general, los resultados evidencian que no existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral durante
la pandemia por coronavirus en la Red de Salud N°01 Coronel Portillo, 2022
(Rho=0.065, p>0.05), lo que indica que ambas variables operaron de manera

independiente durante el periodo de crisis sanitaria.

Se determind que existe una relacion positiva moderada significativa entre
la autonomia y el desempefio laboral (Rho=0.543, p<0.05), evidenciando que la
capacidad de toma de decisiones y organizacion del trabajo individual influy6é

favorablemente en el desempefio de los colaboradores.

Se establecié que no existe una relacion significativa entre la cohesion y el
desempefio laboral (Rho=0.054, p>0.05), sugiriendo que las dinamicas de trabajo

en equipo no tuvieron un impacto relevante en el desempefio durante la pandemia.

Se identific6 una relacion positiva baja significativa entre la confianza y el
desempefio laboral (Rho=0.350, p<0.05), indicando que la percepcion de
integridad y respaldo de los superiores tuvo una influencia moderada en el

desempeiio.

Se determinO una relacion negativa baja significativa entre la presion y el
desempeiio laboral (Rho=-0.335, p<0.05), evidenciando que mayores niveles de

presion laboral se asociaron con una disminucion en el desempefio.
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Se establecié que no existe una relacion significativa entre el apoyo y el
desemperio laboral (Rho=0.064, p>0.05), sugiriendo que el respaldo percibido no

fue un factor determinante en el desempefio durante la pandemia.

Se determin6 que no existe una relacion significativa entre el
reconocimiento y el desempeiio laboral (Rho=0.040, p>0.05), indicando que la

valoracion del trabajo no tuvo un impacto significativo en el desempefio.

Se identificé una relacién positiva muy baja significativa entre la equidad y
el desemperio laboral (Rho=0.192, p<0.05), sugiriendo una influencia marginal del

trato equitativo en el desempeiio.

Se estableci6 una relacion positiva moderada significativa entre la
innovacion y el desempefio laboral (Rho=0.458, p<0.05), evidenciando que la
capacidad de desarrollar nuevas ideas y métodos de trabajo influy6é positivamente

en el desempefio durante la pandemia.
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SUGERENCIAS

En relacion a los resultados y las conclusiones del estudio realizado nos

permite determinar las siguientes sugerencias:

A la Direccion de la Red de Salud N°01 Coronel Portillo, se recomienda
reevaluar y redisefiar las estrategias de gestion del clima organizacional,
implementando un sistema de monitoreo continuo que permita identificar y
fortalecer los aspectos que impactan positivamente en el desempefio laboral post-

pandemia.

A la Unidad de Recursos Humanos, se sugiere fortalecer las politicas que
promueven la autonomia laboral, implementando programas de empoderamiento y
desarrollo de competencias que permitan a los colaboradores mantener su

capacidad de toma de decisiones y organizacién del trabajo.

Al area de Gestibn del Talento Humano, se recomienda disefiar e
implementar estrategias especificas para fortalecer la cohesién grupal,
considerando las nuevas dindmicas laborales, mediante actividades de integracién

virtual y presencial que mejoren las relaciones interpersonales.

A los directivos de la institucion, se sugiere desarrollar programas de
liderazgo transformacional que fortalezcan la confianza entre superiores y

colaboradores, estableciendo canales de comunicacion efectivos y transparentes.

A la Unidad de Seguridad y Salud en el Trabajo, se recomienda
implementar un sistema de monitoreo y gestion del estrés laboral, desarrollando
estrategias para reducir la presion excesiva y mantener un ambiente de trabajo

saludable.
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Al area de Gestion del Talento Humano, se sugiere restructurar los
sistemas de apoyo laboral, implementando mecanismos de soporte mas efectivos
gue respondan a las necesidades especificas de los colaboradores en el contexto

actual.

A la Direccion de la Red de Salud, se recomienda disefar e implementar un
programa integral de reconocimiento laboral que considere tanto logros

individuales como colectivos, estableciendo criterios claros y transparentes.

A la Unidad de Recursos Humanos, se sugiere desarrollar politicas y
procedimientos que garanticen la equidad en la distribucibn de trabajo vy
oportunidades, implementando sistemas de evaluacion y asignacion de tareas

mas objetivos.

A la Direccién General, se recomienda establecer un programa de gestion

de la innovacion que incluya:

Espacios para la generacion y desarrollo de nuevas ideas. Recursos para la

implementacion de propuestas innovadoras.

Reconocimiento a las iniciativas que mejoren los procesos de trabajo.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 20227

desempeiio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de

el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en lared de salud

. T Variable .
Problema Objetivo Hipotesis Dimension)és Metodologia

PG: ¢Qué relacién existe | OG: Determinar la relacién | HG: Existe relacion | VI: Clima | Enfoque cuantitativo,
entre clima organizacional y | existe entre clima | significativa  entre  clima | Organizacional. nivel de tipo
el desempefo laboral en | organizacional y el | organizacional y el . correlacional.
i . ~ ~ - Autonomia
tiempos de pandemia por el | desempefio laboral en | desempefio laboral en| Cohesion
coronavirus en la red de | tiempos de pandemia por el | tiempos de pandemia por el | Confianza
salud n°01 de Coronel | coronavirus en la red de | coronavirusenlareddesalud | Presion Disefio no
Portillo, 20227 salud n°01 de Coronel | n°01 de Coronel Portillo, experimental de corte

Portillo, 2022. 2022, - Apoyo transversal

' - Reconocimiento '

PE1: ¢Qué relacién existe Ew%lgsggién
entre autonomia y el | OELl: Determinar la relacion | HEL: Existe relacion Poblacion: 160
desempeiio laboral en | existe entre autonomia y el | significativa entre autonomia trabajadores.
tiempos de pandemia por el | desempefio laboral en | y el desempefio laboral en )
coronavirus en la red de | tiempos de pandemia por el | tiempos de pandemia por el Muestra: 113
salud n°01 de Coronel | coronavirus en la red de | coronavirusen lared de salud trabajadores.
Portillo, 20227 salud n°01 de Coronel | n°01 de Coronel Portillo,

Portillo, 2022. 2022. e .

Técnica de recoleccion

PE2: ¢Qué relacién existe de datos: encuesta.
entre  cohesion y el | OE2: Determinar la relacion | HE2: Existe relacién Instrumento:
desempefio laboral en | existe entre cohesion y el | significativa entre cohesién y cuestionario.
tiempos de pandemia por el | desempefio laboral en | el desempefio laboral en
coronavirus en la red de | tiempos de pandemia por el | tiempos de pandemia por el
salud n°01 de Coronel | coronavirus en la red de | coronavirusenlaredde salud | vD: Desempefio
Portillo, 20227 salud n°01 de Coronel | n°01 de Coronel Portillo, | Laboral.

Portillo, 2022. 2022. .

- Desemperfio en la

PE3: ¢Qué relacion existe funcion. .
entre confianza y el | OE3: Determinar la relacion | HES: Existe relacion | -~ parqcterlstlcas
desempefio laboral en | existe entre confianza y el | significativa entre confianza y individuales.

€Tt



PE4: ;Qué relacion existe
entre presion y el
desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 20227

PE5: ¢Qué relacion existe
entre apoyo y el
desempeiio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 20227

PEG6: ¢Qué relacion existe
entre reconocimiento y el
desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 20227?

PE7: ¢Qué relaciéon existe
entre equidad y el
desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 2022?

salud n°01 de Coronel
Portillo, 2022.

OE4: Determinar la relacion
existe entre presion y el
desempenio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 2022.

OES5: Determinar la relacion
existe entre apoyo y el
desemperio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 2022.

OEG6: Determinar la relacion
existe entre reconocimiento y
el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 2022.

OE7: Determinar la relaciéon
existe entre equidad y el
desempenio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 2022.

n°01 de Coronel Portillo,
2022.

HE4: Existe relacion
significativa entre presién y
el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022

HES5: Existe relacion
significativa entre apoyo y el
desemperfio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022

HE®6: Existe relacion
significativa entre
reconocimiento y el

desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 2022

HE7: Existe relacion
significativa entre equidad y
el desempefo laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo, 2022

€Tt



PES8: ¢Qué relacion existe
entre innovacion 'y el
desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 20227

OES8: Determinar la relacion
existe entre innovacion y el
desempenio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de
salud n°01 de Coronel
Portillo, 2022.

HES: Existe relacion
significativa entre innovacion
y el desempefio laboral en
tiempos de pandemia por el
coronavirus en la red de salud
n°01 de Coronel Portillo,
2022

PG: problema general. OG: objetivo general. HG: hipétesis general. PE

OE: objetivo especifico. HE: hipétesis especifica.

: problema especifico.

Vit



115

Anexo 2: Instrumentos

Encuesta N°01 - CLIMA ORGANIZACIONAL

Sefior (a):

El propésito de la presente encuesta es obtener informacién que permita determinar el grado de relacién entre clima
organizacional y el desempefio laboral en tiempos de pandemia por el coronavirus. En tal sentido debe marcar con un
aspa (x) a la ponderacién que estime en cada uno de los indicadores considerados, del como aprecia usted.

Escala ponderativa: 1 % 5 4 5
Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

Ponderacion
1[2[3[a]5

item Dimension / reactivo

Dimension: Autonomia

1 En la forma de realizar mi trabajo soy yo quien toma la mayoria de las decisiones.
2 Tengo autonomia para determinar mi proceso de trabajo.

3 En mi trabajo programo mis actividades laborales.
4

5

Yo determino los estandares de desempefio para mi trabajo.
Organizo mi trabajo como mejor me parece
Dimension: Cohesion
6 Existe cooperacién entre los miembros del equipo de trabajo.
7 Hay buenas relaciones interpersonales entre los comparieros de trabajo.
8 Trabajamos en equipo para lograr los objetivos de la organizacion.
9 Nos apoyamos mutuamente entre comparieros de trabajo
10 Existe solidaridad entre los miembros del equipo.
Dimension: Confianza
11 Confio en las decisiones que toman mis superiores.
12 Mis superiores demuestran integridad en su actuar.
13 | Considero que mis superiores son honestos.
14 Puedo contar con el apoyo de mis superiores.
15 | Percibo que mis superiores actian con ética.
Dimension: Presion
16 | Siento que las tareas asignadas son demasiado exigentes.
17 | El ambiente de trabajo es tenso.
18 | Siento que hay mucha presién por parte de mis superiores.
19 | Considero que las exigencias en el trabajo son excesivas.
20 | Siento que debo trabajar mas rapido de lo normal.
Dimension: Apoyo
21 Recibo apoyo de mis superiores cuando lo necesito.
22 Mis superiores me brindan retroalimentacién oportuna sobre mi desempefio.
23 Percibo que mis superiores se preocupan por mi bienestar.
24 | Siento que puedo contar con el respaldo de mis superiores.
25 Mis superiores me ayudan a resolver problemas relacionados con mi trabajo.
Dimension: Reconocimiento
26 | Mis superiores reconocen cuando realizo un buen trabajo.
27 | Siento que mis esfuerzos son valorados por la organizacion.
28 | Considero que mi desempefio es reconocido adecuadamente.
29 Recibo felicitaciones cuando alcanzo los objetivos.
30 | Siento que mis fortalezas y debilidades son reconocidas.
Dimension: Equidad
31 Mis superiores me tratan con respeto.
32 La distribucién de las actividades es equitativa.
33 | Considero que el trato de mis superiores es justo.
34 | Siento que las oportunidades de desarrollo son iguales para todos.
35 Percibo que la asignacion de tareas es imparcial.
Dimension: Innovacion
36 | Tengo libertad para desarrollar nuevas ideas en mi trabajo.
37 Siento que puedo ser creativo en mi trabajo.

38 La organizacién me permite experimentar con nuevos proyectos.
39 Mis superiores valoran cuando propongo ideas innovadoras.
40 | Mis aportes creativos son reconocidos por la organizacion.




Sefior (a):

El propésito de la presente encuesta es obtener informacién que permita determinar el grado de
relacién entre clima organizacional y el desempefio laboral en tiempos de pandemia por el
coronavirus. En tal sentido debe marcar con un aspa (x) a la ponderacién que estime en cada uno
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Encuesta N° 02 - DESEMPENO LABORAL

de los indicadores considerados, del como aprecia usted.

Escala ponderativa:

1 2 3 4 5

Nunca | Casi nunca | A veces | Casi siempre | Siempre

item

Ponderacion

Dimension / reactivo

1[2]3]4]s

Dimension: Desempefio en la funcion

Cumplo adecuadamente con las tareas encomendadas.

Entrego mi trabajo dentro de los plazos establecidos.

Realizo mi trabajo con calidad.

Tengo los conocimientos necesarios para desempefiar mis
funciones.

Aplico correctamente los procedimientos de mi trabajo.

Colaboro activamente con mis comparieros.

Ayudo a mis colegas cuando lo necesitan.

Fomento un ambiente de trabajo positivo.

Mantengo buenas relaciones con mis compafieros.

ololeNoln| & (W=

Coopero con el equipo para alcanzar los objetivos.

Dimension: Caracteristicas individuales

Comprendo faciimente las situaciones que se presentan en mi

11 g

trabajo.
12 Propongo ideas innovadoras para mejorar mis actividades.
13 Busco soluciones creativas ante los problemas.
14 | Soy capaz de asumir nuevos retos y responsabilidades.
15 | Tengo la capacidad de resolver eficazmente las dificultades.
16 | Puedo realizar mi trabajo de manera auténoma.
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Anexo 3: Ficha de validacion de expertos

Apellidos y nombres del experto
Cargo e institucion donde labora
Nombre del instrumento

Autor del instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

: Dr. Carlos Alberto Lépez Marrufo

: Docente EPG - UNU

: Encuesta N° 01- Clima Organizacional
: Phol Isaac Vasquez Flores

N° Pregunta Ap!'emaclon Observaciones
Si No
1 | ¢El instrumento responde al planteamiento del
problema? "
2 | ¢El instrumento responde a los objetivos del
problema? X
3 | ¢Las dimensiones que se han tomado en
cuenta son adecuadas para la realizacion del | x
instrumento?
4 | ;El instrumento responde a la %
operacionalizacion de las variables?
5 | ¢La estructura que presenta el instrumento es %
de forma clara y precisa?
6 | ¢Los items estan redactados en forma clara y
precisa? X
7 | ¢El numero de items es el adecuado? X
8 | ¢Los items del instrumento son validos? X
9 | ¢Se debe incrementar el numero de items? X
10 | 4 Se debe eliminar algunos items? X
Decision del experto:
. . L X
e Validado y se recomienda su aplicacion
e No validado y se recomienda su reformulacion

2

7 Y 4
56/14;41- Aj” %

Firma
Fecha: 27/11/2024
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del experto : Dr. Carlos Alberto Lopez Marrufo
Cargo e institucion donde labora : Docente EPG - UNU

Nombre del instrumento
Autor del instrumento

: Encuesta N° 02- Desempefio Laboral
: Phol Isaac Vasquez Flores

Ne Pregunta Ap!'eciacién Observaciones
Si No

1 | ¢El instrumento responde al planteamiento del X
problema?

2 | ¢El instrumento responde a los objetivos del X
problema?

3 | iLas dimensiones que se han tomado en
cuenta son adecuadas para la realizacién del | X
instrumento?

4 | SEI instrumento responde a la X
operacionalizacion de las variables?

5 | ¢La estructura que presenta el instrumento es X
de forma clara y precisa?

6 | jLos items estan redactados en forma clara y X
precisa?

7 | ¢El numero de items es el adecuado? X

8 | ¢Los items del instrumento son validos? X

9 | ¢ Se debe incrementar el numero de items? X

10 | ;Se debe eliminar algunos items? X

Decision del experto:
e Validado y se recomienda su aplicacion
e No validado y se recomienda su reformulacion

) 4
7/ o, 7
a, ./.v - }" 2 & /(1

Firma
Fecha: 27/11/2024
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del experto : Baldomero Leon Tafur

Cargo e institucion donde labora : Docente Universitario - UNIA

Nombre del instrumento : Encuesta N° 01- Clima Organizacional
Autor del instrumento : Phol Isaac Vasquez Flores

Apreciacion | Observaciones

0
N Pregunta Si No

1 | ¢El instrumento responde al planteamiento del

problema? X

2 | ¢El instrumento responde a los objetivos del

problema? X

3 | ¢Las dimensiones que se han tomado en
cuenta son adecuadas para la realizacion del | X
instrumento?

4 | ;El instrumento responde a la
operacionalizacion de las variables?

5 | ¢La estructura que presenta el instrumento es
de forma clara y precisa?

6 | ¢Los items estan redactados en forma clara y
precisa?

¢,El numero de items es el adecuado?

¢ Los items del instrumento son validos?

O~

¢,Se debe incrementar el nimero de items?

XIX|X|X| X | X | X

10 | ¢ Se debe eliminar algunos items?

Decision del experto:

e Validado y se recomienda su aplicacion

e No validado y se recomienda su reformulacion

7

£
7

Firma
Fecha: 28/11/2024
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del experto : Baldomero Leon Tafur

Cargo e institucion donde labora : Docente universitario - UNIA

Nombre del instrumento - Encuesta N° 02- Desempenio Laboral
Autor del instrumento : Phol Isaac Vasquez Flores

Apreciacion | Observaciones

0
N Pregunta Si No

1 | ¢El instrumento responde al planteamiento del

problema? X

2 | ¢El instrumento responde a los objetivos del

problema? X

3 | ¢Las dimensiones que se han tomado en
cuenta son adecuadas para la realizacion del | X
instrumento?

4 | ;El instrumento responde a la
operacionalizacion de las variables?

5 | ¢La estructura que presenta el instrumento es
de forma clara y precisa?

6 | ¢Los items estan redactados en forma clara y
precisa?

¢,El numero de items es el adecuado?

¢ Los items del instrumento son validos?

O~

¢,Se debe incrementar el nimero de items?

XIX|X|X| X | X | X

10 | ¢ Se debe eliminar algunos items?

Decision del experto:

e Validado y se recomienda su aplicacion

e No validado y se recomienda su reformulacion

Firma
Fecha: 28/11/2024
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"Afio del Bicentenario de la consolidacién de nuestra Independencia y de la conmemoracion de las
heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

CARTA N°005-2024-PIVF
Sefior

CD. CESAR TORRES NONAJULCA
Director Red de Salud N°01 Coronel Portillo

Presente. -
Atencién : Jefe de la Unidad de Recursos Humanos
Asunto : Solicito autorizacién para aplicacién de encuesta en linea

De mi mayor consideracion:

Por medio de |a presente, me dirijo a usted para saludarlo cordialmente y, a la vez, expresar
lo siguiente: como egresado de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Ucayali, para
obtener el grado académicc de Magister en Gestion Publica, me resulta imperioso aplicar mi
respectivo instrumento de investigacion de mi proyecto de tesis titulado “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en Tiempos de Pandemia por el Coronavirus en la Red de Salud N°01 Coronel
Portillo, Ucayali®.

En este sentido, y con el deseo de continuar con mi superacién profesional y personal,
solicito la aulorizaciéon respectiva para realizar una encuesta de opinién, dirigida a un grupo

poblacional (114 trabajadores) basado en un muestreo estadistico aleatorio que no generara mayor
impacto en el desarrollo laboral de su institucion,

Asimismo, me comprometo & entregar una copia del documento cientifico del diagnéstico
generade a la Red de Salud N*01 Coronel Portilio, el cual podria servir como instrumento para
mejorar la gestién administrativa institucional de la entidad que usted representa,

Para acceder a la encuesta, puede utilizar el siguiente enlace:
ntips:/iforms.ale/1CIL2XaGMCH VL Sq9

Agradeciéndole por anticipado su pronta y oportuna atencion al presente, me despido de Usted, no
sin antes expresarle las muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,

.....................................

NI:72788242



