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RESUMEN
El objetivo principal de este estudio, realizado en el afio 2023 en la ciudad de Tingo
Maria, es conocer la correlacion entre el desempenio laboral de los colaboradores
de la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado UE 403 y el clima
organizacional. Al emplear un disefio no experimental de corte transeccional, es
factible incorporar una encuesta a 123 colaboradores, representativos de la
poblacion de estudio, a nivel correlacional. Utilizando un cuestionario de 23 items
sobre clima organizacional y desempefio laboral, la metodologia de encuesta
permitid la obtencion de datos. El analisis estadistico revelé una relacién
moderadamente positiva (0,676) entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio
Prado UE 403, con un nivel de significacién del 5%. Esto implica que ambas
variables tienen una asociacion lineal del 67,5%. El desempefio laboral esta
moderadamente correlacionado positivamente con la dimension estructura y
contexto (r = 0,567). La relacion entre la medida del desempefio laboral y el
componente de comunicacién es moderadamente positiva (0,499). La relacion
entre el desempefio laboral y la dimensién de identidad es moderadamente positiva
(0,669). El desempeiio laboral presenta una correlacién positiva significativa con la
dimensién de autonomia (0,830). EI factor motivacion tiene una correlacion

moderadamente positiva con el desempefio laboral (0,431).

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, clima organizativo, identidad y

comunicacion.
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Abstract
The principal objective of this study, carried out in the year 2023, in the city of Tingo
Maria, [Peru], was to understand the correlational between the job performance of
the employees at the Leoncio Prado UE 403 health network’s administrative office
and the organizational climate. By using a non-experimental design of a cross-
sectional cut, it was possible to incorporate a survey of 123 employees,
representatives of the population in study, at a correlational level. Using a twenty
three item questionnaire regarding the organizational climate and the job
performance, the methodology of the survey allowed for the data to be obtained.
The statistical analysis revealed a moderately positive correlation (0.676) between
the organizational climate and the job performance of the employees at the Leoncio
Prado UE 403 health network’s administrative offices, with a 5% level of
significance. This implied that both variables have a linear association of 67.5%. The
job performance was positively [and] moderately correlated to the structure and
context dimension (r = 0.567). The relationship between the job performance
measurement and the communication component was moderately positive (0.499).
The relationship between the job performance and the identity dimension was
moderately positive (0.669). The job performance presented a significantly positive
correlation with the autonomy dimension (0.830). The motivation factor had a

moderately positive correlation with the job performance (0.431).

Keywords: motivation, job performance, organizational climate, identity,

communication.



I.-INTRODUCCION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En plena era del siglo XXI, era de laglobalizacion y las nuevas tecnologias,
tanto en el sector privado y publico se desarrollan constantemente para alcanzar el
mayor grado de eficiencia/eficacia/productividad y/o mejora de resultados. El
empefio con la institucion sustentara el ambiente de la organizacion. En
Latinoamérica y en nuestro pais, Es mas dificil que un empleado alcance un
desempefio laboral adecuado si no esta plenamente comprometido con la
organizacion.

El capital humano es uno de los componentes fundamentales en la
organizacion. No es frecuente encontrar colaboradores eficientes, ademas las mejores
contraprestaciones seducen a los colaboradores especializados y como es tipico de los
cambios que trae consigo la globalizacion, son las constantes rotaciones y

desplazamientos del personal de una organizacion a otra, de un area a otra, etc.

Actualmente, algunas organizaciones no valoran las aportaciones que
puedan crear un ambiente de trabajo adecuado. Un factor importante es que el
colaborador esté motivado porque es el principal activo de la unidad. No mejorar el
ambiente laboral genera desmotivacion, decaimiento, irritabilidad laboral, baja
productividad, lentitud en el logro de objetivos, comportamientos cuestionables, etc. Por
ello, es importante contar con un ambiente de trabajo armonioso que influya
positivamente tanto fuera como dentro de la organizacion.

La ignorancia de muchos administradores, gerentes, responsables de la

unidad de personal del sector publico y privado creen que la explotacion laboral es la



principal alternativa para generar rentabilidad o éxito, Chiavenato (2002, p. 596)
concluye definiendo la motivacién laboral como "el deseo de dedicar altos niveles de
esfuerzo a determinados objetivos organizativos, condicionado a la capacidad de
satisfacer algunas necesidades individuales."

Varela R. (2015) sefiala que un clima organizacional inadecuado en el
lugar de trabajo es un error muy comun y las consecuencias afectaran a los empleados.
El enfoque de su trabajo cambia, sus objetivos ya no son los de desempeiio y
productividad, pasan a ser circunstancias cotidianas de largo plazo y la lucha contra
problemas comunes, relacionados con el desgaste de la salud fisica, emocional y
mental de los trabajadores.

Opere M. (2017) enfatiza que un ambiente de trabajo negativo
desperdiciard el desarrollo de la unidad. Cuando los trabajadores estan
insatisfechos, su desempefio disminuye y aumentan los conflictos. Mencioné que
el ambiente laboral en la unidad esta asociado a la diversidad e interaccion de:
personas, equipo, estructura organizacional, politicas de personal, liderazgo,
cultura, factores externos y fisicos.

En el Pery, las direcciones regionales de Salud y unidades ejecutoras
particularmente la Red de Salud Leoncio Prado UE 403. Es Unidad Ejecutora que
depende jerarquicamente del DIRESA HCO y el Gobierno Regional con independencia
presupuestal para la contratacion de bienes y servicios (Recursos Humanos y
otros) para la operativizacion/funcionamiento de la sede administrativa y puestos
de salud bajo su jurisdiccion (Leoncio Prado).

La Red de Salud Leoncio Prado se encuentra situada en la ciudad de
Tingo Maria, con el paso de los afios que ha viene trabajando en reducir las brechas
de brindar atencion de salud basica de preventiva, son contadas las veces que se

pudo apreciar esfuerzos por parte del personal nombrado para desarrollar sus



labores con eficiencia/eficacia y por otro lado tenemos un descontento del
personal contratado por el Régimen N°1057 CAS o terceros, puesto que no tienen
la motivacion para tener un desempefio laboral adecuado.

Uno de las motivaciones principales de los colaboradores es el clima
organizacional, independientemente de la preparacion operativa y funcional,
compensacion, beneficios y otros motivadores que requiere el capital humano en la
Red de Salud Leoncio Prado, necesarios para determinar que necesitan personal
para sentirse efectivos en sus actividades funcionales.

Los principales temas que surgen en el campo de la investigacion son
los componentes de motivacion y desempefio laboral, satisfaccion, eficiencia y
eficacia, como se recluta a los colaboradores, su remuneracion; Se desconoce si
cuentan con los estandares internos necesarios y adecuados para una adecuada
gestion, si cuentan con condiciones laborales adecuadas, si las relaciones laborales
y la comunicacion son 6ptimas, asi como la identidad del trabajador ante la unidad,
como sus capacidades y destrezas. . y sus técnicas de trabajo, entre otras cosas.
Tener un buen ambiente laboral les permite identificarse, tener actitudes de trabajo,
comportamientos constructivos, tener opiniones creativas, ser productivos y lograr
resultados que es lo que toda entidad desea en el corto o largo plazo ademas de
sugerir mejoras.

Asimismo, Del Mamani (2018), en la gestién del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud de Andabamba -
Apurimac 2018, menciona que, cuanto sea mejor la gestion del talento humano, la
capacitacion, el reclutamiento, la planificacion, mejor sera el desempefio laboral de

los trabajadores. (p. 46-48).



1.1.1 INTERROGANTE GENERAL
- ¢Cudl es el nivel de relacion entre el desempefio laboral de los
colaboradores y el clima organizacional en la sede administrativa de la Red

de Salud Leoncio Prado en 20237

1.1.2 INTERROGANTES ESPECIFICOS

- ¢Cudl es el nivel de relacidon existente entre las dimensiones estructura y
contexto y el desempefio laboral de los empleados de la sede administrativa
de la Red de Salud Leoncio Prado 20237

- ¢Cudl es el nivel de relacién existente relacion entre el componente
comunicacion y el desempefio laboral de los empleados de la sede
administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado 20237

- ¢Cual es el nivel de relacion existente entre la dimensién identidad y el
desempefio de los empleados de la sede administrativa de la Red de Salud
Leoncio Prado 20237

- ¢Cudl es el nivel de relacion existente entre la dimensiéon autonomia y el
desempeiio del personal en la sede administrativa de la Red de Salud

Leoncio Prado 20237

¢, Cudl es el nivel de relacion existente entre la dimension motivacion y el
desempenio de los funcionarios en la sede administrativa de la Red de Salud

Leoncio Prado 20237



1.2 JUSTIFICACION
1.2.1. JUSTIFICACION TEORICA

Eso es razonable, porque las organizaciones se dan cuenta de que el ambiente
organizacional se deteriora constantemente, afectando directamente el desempefio
laboral de cada miembro de la organizacion, lo que tiene un impacto muy significativo

en el desarrollo de las personas y de los servicios que se les brindan.

1.2.2. JUSTIFICACION PRACTICA.

El propdsito de la investigacion se determind en una entidad publica donde
se realiz6 este estudio. El proceso de mejora implica una conciencia clara de los
conflictos en toda la organizacion y la capacidad de establecer mejoras que sean
de significativa importancia tanto para los colaboradores como para los usuarios,
porque esto involucra mucho sobre el motor, el desempefio, la calidad. y los
servicios directamente relacionados con la eficiencia del trabajo se benefician de

un buen ambiente organizacional.

1.3 OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
- Conocer el nivel de relaciébn entre el desempefio laboral y el clima
organizacional de los colaboradores de la sede administrativa de la Red de

Salud Leoncio Prado 2023.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Conocer el nivel de relacion entre la dimension estructura y contexto y el
desemperfio laboral de los colaboradores de la sede administrativa de la Red de

Salud Leoncio Prado 2023.



- Conocer el nivel de relacién entre la dimensién comunicacion y el desempefio
laboral del personal de la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado
2023.

- Determinar el nivel de relacion de la dimensién identidad con el desempefio
laboral del personal de la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado
2023.

- Conocer el nivel de relacion de la dimensién autonomia con el desempefio
laboral de los colaboradores de la sede administrativa de la Red de Salud
Leoncio Prado 2023.

- Conocer el nivel de relacion de la dimension motivacién con el desempefio
laboral del personal de la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado

2023.



1.4 HIPOTESIS
1.4.1 HIPOTESIS GENERAL

- Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la sede administrativa de la Red de Salud
Leoncio Prado 2023.

1.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICA

- Existe relacién entre la dimension estructura y contexto y el desempefio
laboral en los colaboradores en la sede administrativa de la Red de Salud
Leoncio Prado 2023.

- Existe relacidon entre la dimensidn comunicacion y el desempefio laboral en
los colaboradores de la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio
Prado 2023.

- Existe relaciéon entre la dimensién de identidad y el desempefio laboral de los
colaboradores en la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado
2023.

- Existe relacion entre la dimensidén autonomia y el desempeiio laboral de los
colaboradores en la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado
2023.

- Existe relacion entre la dimension motivacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado
2023.



Tabla 1.

Operacionalidad de variables.

1.4.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

servicio. proporcionado y
trabajado en grupos. vy
lideres.

VARIABELES DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL
Estructura y Condiciones
contexto fisicas de trabajo
Comunicacion
Comunicacion | int I
(Morales, 2009) Se trata del inierpersona
desarrollo de las personas
Clima hac‘: un r':_'g_ar donde ldentidad con la | Cualitativo:
organizacion puedan - pa |C|par. . para Identidad organizacion Likert
al aumentar la productividad y
crear un equipo altamente
competitivo. Autonomia Toma de
decisiones
Motivacion Remuneraciones
y beneficios
VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL
Trabajo en Integracion del Cualitativo:
Chiavenato (2000) sefiala| equipo equipo Likert
que se debe evaluar
teniendo en cuenta ciertos
factores actitudinales como
la cooperacion, la
disciplina, la seguridad, la
|n|C|at|va!, la creatividad, la Iniciativa Capacidad
prudencia, el deseo de
Desempen | mejorar y los factores| ., iiqades | Habilidades del L
o laboral operativos de conducta Cualitativo:
. laborales personal .
teniendo en cuenta el Likert
CE’.’C’C'T'G"T’ I?’;“ g d'ﬁ Rendimiento | Nivel de
ublcacion, 1a ca\da © profesional rendimiento

Nota. La presente tabla se visualiza la operacionalizacion de las

variables X — Y de la investigacion. Fuente: Elaboracién propia

(2023)




METODOLOGIA.
2.1. MUESTRA Y POBLACION.

2.1.1 POBLACION.

En el Tabla 2 se detallan los 123 trabajadores en los distintos
regimenes laborales (D.L N° 276, CAS) y entre contratados y nombrados,
segun informacién de la unidad de personal.

Tabla 2.

Distribucion de los trabajadores por régimen laboral, afio 2023.

Régimen Lab. Colaboradores %
Régimen D.L. N° 276 55 44.7%
Régimen D.L. N° 276 Confianza 3 2.4%
CAS 64 52.0%
CAS confianza activos 1 0.8%
Total 123 100%

Nota. La presente tabla detalla las diferentes clasificaciones del
régimen laboral N° 1057 C.A.S y N° 276 Nombrados. Fuente:
Elaboracion propia (2023).

Tabla 3.

Lista de colaboradores segun régimen laboral 276, afio 2023

PLAZA NOMBRE COMPLETO COD.CARGO
208437 Astete Rubina Diana Fiorela 0430-Enfermera/O
207036 Avelino Montano Rosa Elvira 0412-Biologo li

207096 Cabrera Cortez Udelfina Yolanda 0434-Enfermera/O Iv
208592 Casas Barral Susy Leticia 0470-Obstetra

208521 Fonseca Rivera Irma Carolina 0412-Biologo li

208197 Loarte Ortega Elias Telesforo 0450-Médico Veterinario

207196 Lo6pez Mariano José Luis 0430-Enfermera/O



208591

207655
207550

208594
208565
208200

206123

208146

206131

206137

206139

207012
206160

207341

208727

206177

208303

207284

206203

206162

208726

206231

207019
207528
207041

208519
206282

Macha Aiquipa Luis Alberto

Narcizo Rosales Litman
Ponce Hurtado Oliva Isabel

Soyer Baldoceda Mirna Ménica
Vasquez Perez Vivian Fiorella
Villanueva Valdivia Aurelia Dionicia

Amasifuén Panduro Vda De Cabra
Elia Flor

Atencio Gargate Lucinda Mily

Ayala Cordova Ulises Rolando

Bazan Alvarado Vda. De Caqui Maria
Gladys

Benzaquen Rojas Segundo Oliver

Cardenas Ramirez Ciro
Cardenas Ruiz Samuel

Chaupin Aponte Lelita Priscila
Crispin Gavino Marivel

Duran Calderon Admer Hilcides
Estrada Sihui Flor Marlene
Gonzales Aguero Segundo
Gonzales Ramirez Teresa De Jesus
Loarte Campo Gilber Teodorico
Lopez Alache Gladys Inocencia
Madueiio Torres Norma Enma

Melgar Sanchez Armida Yldaura
Munoz Amasifen Raul Rusel

Murillo Baca Patricia Susana

Ojanama Mufioz Segundo

Pinedo Lomas Jorge Alberto

10

0420-Cirujano Dentista

0430-Enfermera/O
0434-Enfermera/O v

0480-Psicologo
0430-Enfermera/O
0430-Enfermera/O

1971-Aux. De Enfermeria |
2691-Tecnico/A Administ. lii
1301-Inspector Sanitario |
1971-Aux. De Enfermeria |

1231-Chofer |

0741-Asist. Administ. |
0951-Esp. Administ. |

1301-Inspector Sanitario |

1581-Tec. En Enfermeria |

0781-Asist. En
Serv.Rec.Nat.l

1581-Tec. En Enfermeria |
2689-Tecnico/A Administ. |
2689-Tecnico/A Administ. |
1582-Tec. En Enfermeria li
1581-Tec. En Enfermeria |
2141-Verif.Instalac. Sanit. |

0741-Asist. Administ. |
0951-Esp. Administ. |
2689-Tecnico/A Administ. |

2689-Tecnico/A Administ. |
1761-Tec. Sanitario |



206285

208604

206303

208332
206326
207653

206334

208389
206408
207638

208535

206371

208372
207477
208635

208560
208198
208531
208418
208400
207899
208654
208623
206233

Pisco Amasifen William
Ramos Serafin Lisaura

Reyes Brioso Pedro Fernando

Rios Flores Edward
Romayna Medina Rosa Dina
Romero Vargas Julio Antonio

Ruiz Castre Miguel Angel

Ruiz Trigoso Jorge Eduardo
Soto Gonzales Enith Meyba

Tuesta Rengifo Eva Tabita
Vasquez Aguilar Jaime
Vasquez Cananahuay Mauro

Garcia Sanchez Natalie Christie
Iglesias Goii Myriam Elizabeth

Paz Soldan Bonifacio Juan Carlos

Rojas Cordova Maria Del Rosario
Salazar Borja Juan Carlos

Falcon Adriano Jonel Rafael
Gavidia Huamali Katty Mayrink
Herrera Castafieda Tatiana Shirley
Hidalgo Doria Juan Carlos
Marcelo Trinidad Fernando William
Mori Ramirez Flor De Liz

Rivera Zelaya Alejandro Nicolas

1581-Tec. En Enfermeria |
1581-Tec. En Enfermeria |

1301-Inspector Sanitario |

0951-Esp. Administ. |
1441-Secretaria |
1701-Tec. En Farmacia |

1971-Aux. De Enfermeria |

2689-Tecnico/A Administ. |
0951-Esp. Administ. |
1581-Tec. En Enfermeria |

2689-Tecnico/A Administ. |
1301-Inspector Sanitario |

0460-Nutricionista
0430-Enfermera/O
0301-Medico |

0301-Medico |
0301-Medico |
2689-Tecnico/A Administ. |
0160-Director/A
2689-Tecnico/A Administ. |
0160-Director/A
0741-Asist. Administ. |
0741-Asist. Administ. |
0160-Director/A

TOTAL

58 COLABORADORES

Nota. La tabla muestra el grupo de colaboradores pertenecientes al

régimen Leg N° 276 (Personal Nombrado) de la RSLP. Fuente:

Elaboracion propia (2024).
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Tabla 4.

Lista de colaboradores segun régimen laboral CAS 1057, afio 2023

PLAZA

NOMBRE COMPLETO

COD. CARGO

004718
001431

004390

003326

005002
005944
004722
003645

004839

005861

003940

003848
005765

005599

002712

002824

003640

004841

005225

005778
004886
001936
005917
003860

005751

Alania Chipana Freddy Hugo

Albornoz Grandez Kamelly Katiusca

Alegria Vargas Jenser Emanuel

Alva Rosales Billy Jhordy

Amasifuen Rituay Karol Tania
Arias Potokar Konrad

Ascate Saldafia Liz Minely
Azabache Flores Edwin Eloy

Bartolome Ramirez Maria Milagros

Calderon Espinoza Charlie

Calixto Rodriguez Jeny Silvia

Cerron Rubina Tania Araceli
Chomba Mostacero Vanessa

Coyca Panduro Eloisith

De La Reguera Grandez Luis
Ronald

Escalante Porta Jimmy Michael
Falcon Serrano Paqui
Fernandez Marcelo Betty Paola

Gonzalo Carbajal Enzo Pedro

Guanilo Upiachihua Victoria Eugenia

Hinostroza Blas Windy Karen
Huaman Bravo Ely Genoveva
Isidro Huaman Greis Dalila

Lopez Aylas Hendel Darvis

Lopez Chaupin Emanuel Mizraim

Digitador(A)

Ingeniero De Sistemas

Tecnico En Enfermeria

Tecnico/A
Administrativo/A

Digitador(A)
Chofer
Secretaria
Digitador(A)
Asistente
Administrativo

Director Ejecutivo

Auxiliar De Artesania

Obstetra
Biologo(A)
Tecnico/A
Administrativo/A

Auxiliar De Artesania

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Auxiliar Administrativo

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Obstetra

Asistente
Administrativo

Enfermera(O)

Asistente
Administrativo

Auxiliar De Artesania

12



004935

003497

004863

004822

003443

004459

003472

003502

003697

005639

005792

003391

005995
005138
005471

004414

004987

003341
005781
003321
005020

003412

005483

005978

005559

003903

Mallqui Perez James Elias
Marquez Pujay Ivan Daniel
Mego Malpartida Iris Mariela
Mori Lecca Victor Hugo
Norefia Panduro Oscar

Otarola Sara Enzo

Pacheco Miranda Jessica Jakeline

Panez Marcelo Verédnica Pilar
Pareja De Rojas Nancy Patricia
Pezo Flores Henry

Principe Mago Alan William
Raymundes Principe Silvia

Reategui Vargas Roberth Jhesu
Rivera Doroteo Karlin Erico

Rodriguez Marin Paola Andrea
Rojas Campos Lucy

Rojas Ponce Dionicio

Rojas Rengifo Ylich
Romero Mori Alan

Ruiz Coral Juan Carlos
Salazar Cortijo Karin Yuri

Saldafa Cachique Arisson

Salinas Postigo Miguel Angel

Sanchez Melgarejo Clida
Clementina

Sanchez Mora Fidel

Santillan Zapata Miguel Andrés

Asistente
Administrativo

Ingeniero De Sistemas

Auxiliar De Artesania

Tecnico/A
Administrativo/A

Tecnico/A
Administrativo/A

Ingeniero Ambiental
Enfermera(O)

Quimico Farmacéutico
Técnico En Enfermeria

Auxiliar De Artesania

Asistente
Administrativo

Técnico En Enfermeria

Auxiliar Administrativo

Digitador(A)
Asistente
Administrativo

técnico En Enfermeria

Auxiliar De Artesania

Vigilante
Vigilante
Digitador(A)
Enfermera(O)

Auxiliar De Artesania
Relacionista Publico
Técnico En Enfermeria

Técnico En Laboratorio

Asistente
Administrativo

13



004199 Solorzano Hilario Marco Antonio Obstetra
000155 Sumaran Capcha Reynalda Trabajador De Servicio
005296 Tamara Morales Eder Emilio Medico
005767 Tarazona Pinedo Gladys Edith AS|st_ente .
Administrativo
. . . técnico/A
005783 Tarazona Pinedo Ricky Mitchell Administrativo/A
003343 Vargas Jara Gladys Trabajador De Servicio
005660 Vargas Ramirez Liner Auxiliar De Artesania
002879 Vargas Ramirez Reyser Vigilante
. Técnico/A
004677 Vasquez Gonzales Gian Marco Administrativo/A
005784 Vasquez Tapullima Junior Samuel Vigilante
. Técnico/A
005785 Vela Rios Karen Administrativo/A
005484 Villacis Armas Jhon Erick Técnico _Computamon E
Informatica
003937 Villacis Armas Jhon Watson Auxiliar De Artesania
004460 Zea De La Cruz Madeleine Soledad  AS/Stente
Administrativo
65
TOTAL COLABORADORES

Nota. La tabla muestra el grupo de colaboradores pertenecientes al
régimen C.A.S de la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

2.1.2. MUESTRA

14

Por tamafo poblacional y accesibilidad la muestra seria la misma, 123

trabajadores. No fue necesario calcular la muestra por lo que se trabajo con la

muestra censal.
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2.2 METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION
2.2.1 TIPO DE INVESTIGACION

(Tamayo, 2007) es fundamental; También conocida como basica, esta
corriente de investigacion utiliza un proceso de muestreo, con el objetivo de
extender sus hallazgos mas alla del grupo o situacién que se analiza; sin mayor

énfasis en la aplicaciéon de las conclusiones.

2.2.2 NIVEL DE INVESTIGACION:

Se trata de un estudio correlacional, cuyo objetivo es determinar si el
desempenio laboral de los colaboradores de la sede administrativa de la Red de
Salud Leoncio Prado al 2023 esta influenciado por el clima organizacional. Los
resultados seran beneficiosos para la gerencia y las direcciones, ya que
consideraran el grado de correlacion entre las variables sin pretender establecer

causalidad (Hernandez, et al. 2010).

2.2.3. DISENO DE LA INVESTIGACION:

Segun Colamesta y Pistelli (2014), el estudio no experimental no implica la
manipulacién de variables. Los datos se evaluaron en su condicion natural y fueron
de naturaleza transversal. Kholmatova et al. (2016) recopilaron informacién en un
punto temporal especifico. De esta manera, fue correlacional, considerando el

disefio esbozado en el siguiente diagrama:
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Figura 1.

Esquema del disefio de la investigacion

[ Clima Organizacional ] / \
Determinar cual es la
relacion que existe entre
el clima organizacional y
Poblacién y ‘— | el desemperio laboral de
muestra los colaboradores en la
RSLP 2023 Sede Administrativa de la
N=123 Red de Salud Leoncio

Prado 2023.
Desemperio Laboral |- \ /

Nota. El esquema muestra las variables de la investigacion y la
poblacién/muestra para el desarrollo del disefio de la
investigacion. Fuente: Elaboracion propia (2024)

Por otra parte, la relacion funcional queda expresado de la siguiente

manera: VI

=
I

0G— r
—p

> VD
Donde:

M: Muestra seleccionada para la investigacion
OG: Objetivo General

VI: Clima organizacional

VD: Desempefio laboral

r: Relacién entre VI y VD

Ha: Hipotesis de investigacion

C: Conclusiones
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2.2.4 INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
a. Técnica: La técnica utilizada fue una encuesta dirigida a trabajadores
de la Sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado 2023.
b. Instrumento: Para la elaboracion de la encuesta se utilizé un
cuestionario, el cual fue adaptado con preguntas y respuestas en escala
Likert de 1 a 5; La encuesta se estructurara con base en los objetivos de la

investigacion y las variables de clima organizacional y desemperio laboral.

2.2.5 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS.

Se utilizé Microsoft Excel para tabular los datos de la encuesta, a partir
de los cuales se obtuvieron tablas y graficos correspondientes a cada uno de los
objetivos. Ademas, utilizando la herramienta estadistica SPSS v.26, se comprobd la
fiabilidad del cuestionario mediante el alfa de Cronbach y se determind la relacién

entre las variables mediante el estadistico no paramétrico Rho de Spearman.



lIl.-REVISION DE LITERATURA

3.1 ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

3.1.1 INTERNACIONALES

Lépez (2021) en su tesis de maestria en administracion de empresas
titulada "Clima organizacional y desempefio laboral: disefio metodoldgico”, presentada
en la Universidad Politécnica Salesiana de Ecuador, realiz6 una investigacion con el
objetivo de determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona a la
capacidad de los empleados para desempefiar su trabajo en el area administrativa.
Para la metodologia del estudio se ofrecié una metodologia correlacional, estrategia de
investigacion social que pretende reconocer relaciones a través de la cuantificacion de
resultados; la muestra estuvo conformada por 55 empleados del &rea administrativa.
Se determiné que el CO tiene un impacto directo y ventajoso en el DL de los
trabajadores administrativos y que el trabajo en equipo, la comunicacién y la motivacion
contribuyen a mejorar el desempefio laboral.

El estudio de Santamaria (2020) examina la relacion entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral en Datapro S.A. Se adoptd un enfoque
correlacional y se encuest6 a 106 trabajadores utilizando la escala de Likert. Para
evaluar la fiabilidad se utilizd el coeficiente alfa de Cronbach, que arroj6 un
impresionante resultado de 0,929. El valor de Chi-cuadrado (bilateral) es de 0,000,
inferior al nivel de significacion de 0,05. Los resultados indican que el entorno
organizativo esta relacionado con el rendimiento laboral de la empresa Datapro S.A.

Meza (2018) aborda conocer si el clima organizacional afecta el
desempefio laboral, lo cual seria valorado en la dedicacion del personal. En

consecuencia, se utilizd un disefio empirico cuantitativo y la escala Likert en 100
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trabajadores. EI método descriptivo y los métodos estadisticos inferenciales como la r
de Pearson avalan un alto nivel de fiabilidad, como indica el alfa de Cronbach de 0,885.
Segun las conclusiones del estudio, existe una fuerte relacion entre el compromiso
organizativo y el clima. Dada la asociacion positiva entre clima organizacional y
rendimiento laboral (r=.569, p=.000), puede concluirse que los empleados de la
Universidad Linda Vista rendirdn mas en su trabajo si se mejora el ambiente laboral.

La opinién de un clima organizativo positivo por parte de los empleados
con salarios mas altos es otro aspecto pertinente, que demuestra cémo la posicion
de la empresa contrasta una brecha pertinente en las percepciones de los
empleados sobre el entorno laboral.

La edad no afecta a las percepciones del clima o del rendimiento,
segun las investigaciones sobre las variables demograficas de antigiedad y edad.
La antigiedad, en cambio, tiene una relacion mas fuerte con el clima que el
rendimiento, lo que significa que, a mayor antigiiedad, mejor percepcion del clima.

Gonzélez (2019) el objetivo de la tesis, "Estudio diagndstico sobre el clima
organizacional en una empresa constructora”, de Monterrey, México, fue conocer como
perciben las personas el ambiente laboral en ese sector. La investigacion proporciono
un disefio descriptivo expositivo transversal en la parte de métodos. 134 empleados
constituyeron la poblacion muestral, y se les administr6 un cuestionario con 14
dimensiones mediante métodos de encuesta y entrevista. Se determiné que la
percepcion del clima organizativo tenia una ponderacion elevada, del 87%. Ademas, se
percibia y afirmaba un fuerte sentido de pertenencia y un maravilloso ambiente de
comparierismo en la empresa.

La investigacion realizada por Manaure (2014) indagé sobre "estrategias
gerenciales para el mejoramiento del clima organizacional que favorezcan el

desempefio laboral del personal docente de la Escuela Bolivariana del Estado Elia
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Marquez de Espinoza" . Se ejecuté como un trabajo practico. Con el objetivo de
propiciar un clima laboral positivo para los trabajadores mediante el empleo de métodos
estratégicos para establecer un clima organizacional que facilite el funcionamiento
eficiente de los servicios de gestién educativa.

Se utilizaron conceptos sobre el clima organizativo y cémo afecta al
rendimiento de los empleados. De forma similar a como se discutieron algunas tacticas
para fomentar la colaboracion entre la direccidn y el personal docente para aportar ideas
motivadoras, se discutieron estrategias adicionales.

Este estudio se presentd6 como una propuesta factible. 14 personas
constituyeron la muestra del estudio, es decir, el 100% de la poblacion. con el fin
de recabar datos para crear competencias de gestion con el objetivo de mejorar el
entorno de trabajo y aumentar el rendimiento laboral. Los resultados muestran que
todo el personal que participd en el estudio carece de motivacion en el trabajo, lo
que pone de relieve la importancia de un entorno laboral propicio e inspirador. Se
observan carencias en el personal administrativo y docente, lo que contribuye a la

falta de entusiasmo en el trabajo.

3.1.2. NACIONALES

Lozano (2022) En 2022, el objetivo general de la investigacion fue
investigar la relacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional en la
gerencia de la Red de Salud de Alto Amazonas, Yurimaguas. Uno de los objetivos
de la investigacion de Lozano es establecer una relacion entre el desempefio laboral
y el clima organizacional dentro de esta organizacion. La muestra del estudio estuvo
constituida por 75 participantes que fueron incluidos en esta evaluacion
fundamental, no experimental, descriptiva, correlacional y transversal. Se utilizo el

cuestionario como herramienta para la técnica de recogida de datos basada en la
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encuesta. De los colaboradores de la DRSAA, la mayoria inform6 de un nivel medio
de clima organizacional (84%), mientras que todos ellos informaron de un excelente
rendimiento laboral. También se observaron Rho=0,463 y p=0,000 en la relacién
entre los indicadores de desempefio laboral y el clima organizacional. Conclusiones:
existe una correlacion positiva moderada y sustancial entre el desempefio laboral y
el clima organizacional en la Direccion de la Red de Salud Alto Amazonas,

Yurimaguas 2022.

Con el fin de comprobar si el clima organizacional puede o no alterar el
desempefio laboral, Castillo (2019) pretende establecer una relacién entre el
desempefio laboral de una entidad constructora y el clima organizacional. Castillo
observa inconformidades en el personal, que influyen en la entidad.

El objetivo del estudio, segun Puitiza (2020), era establecer una relacion
entre el rendimiento de los empleados y el clima organizacional. La investigacion fue
cuantitativa, correlacional, transversal y no experimental. Luego de verificar los criterios
de seleccion (tanto de inclusion como de exclusion), se seleccion6 una muestra
poblacional de 60 trabajadores, entre administrativos y asistenciales, de las empresas
que conforman la Micro Red de Salud "Bagua Grande". Como método e instrumentos
de estudio se emplearon el Formulario de Evaluacién del Desempefio del MINSA (2008)
y el Cuestionario de Clima Organizacional del MINSA (2012), version 2,
respectivamente. En el analisis estadistico se empled el coeficiente (r) de Pearson y la
prueba Chi-cuadrado. Los resultados indican que la mayoria de los encuestados en el
estudio opinaron que el clima organizacional y el desempefio laboral eran regulares
(46.7% y 71.7%, respectivamente). Se demostré que los parametros del rendimiento
laboral estaban significativa y directamente relacionados con el clima organizativo

(p=0,001; r: 0,417). Ademas, se demostrd que la cultura organizativa y el disefio
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organizativo eran los Unicos elementos (dimensiones) relacionados con el clima que
tenian una correlacién positiva con el rendimiento (p=0,001; r: 0,432). Sin embargo, el
anico factor no relacionado con el rendimiento laboral fue el potencial humano (p0,05;
r: 0,244). Se concluye que el desempefio laboral en el puesto de trabajo esta
significativa y directamente correlacionado con el clima organizativo en el medio laboral

de los trabajadores de la microred sanitaria Bagua Grande.

Estela y Puyo (2017) afirmaron que el objetivo del estudio fue determinar si
existe una relacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional. Emplearon
un disefio correlacional con una muestra de 92 empleados y administraron un
cuestionario basado en la escala de Likert, que constaba de 26 preguntas. Los
resultados del estudio indicaron una relacion sustancial (r = 0,403**; p<000) entre
el desempeno laboral y el clima organizacional. El rendimiento del personal y la
vision de los clientes individuales se vieron afectados por la asociacion con una
empresa de construccion que carecia de suficiente control sobre sus trabajadores,

ya que se determin6 que existia una conexidn con los problemas identificados.

3.1.3. LOCALES

En 2019, Diaz El objetivo de esta investigacion es conocer la relacion entre
el desemperio de los empleados y la cultura laboral en el Hotel Internacional de Tingo
Maria, 2019. El método es una investigacion transversal, no experimental, descriptiva y
cuantitativa directa. Inicialmente, la poblacién estuvo constituida por dos componentes:
el superintendente y 160 empleados. Se aplicaron encuestas y entrevistas. Estos
métodos concluyen que los elementos criticos del clima organizativo del Hotel
Internacional no se tienen suficientemente en cuenta, lo que provoca una falta de

motivacion entre todos los empleados. Los empleados también afirman que el director
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no tiene en cuenta sus puntos de vista; sin embargo, sigue existiendo una comunicacion

eficaz entre la plantilla, a pesar del deficiente desemperio laboral.

Machuca (2016) busco determinar si existe una correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. El estudio se realiz6 en Leoncio Prado,
localidad regional, con una muestra de 180 obreros.

El disefio de investigacion del estudio es la metodologia descriptiva
correlacional a nivel de aplicacion. Se implemento el coeficiente Rho de Spearman
(rs) para evaluar la teoria. La hipotesis nula (HO: rs = 0 "no existe correlacion") es
refutada por la prueba, mientras que la hipdtesis alternativa (H1:rs#0 "existe
correlacion™) es aceptada. Cada prueba mostré una relacion significativa, como
indican los estadisticos (valor P<0,05). La prueba de hipétesis general demostré
una relacion directa (positiva) entre el rendimiento laboral y la cultura organizativa,
con un valor elevado (rs=0,770). En la prueba especifica, las relaciones entre el
rendimiento laboral y las dimensiones de apoyo y tolerancia al riesgo son
moderadas (rs=0,523 y rs=0,591), mientras que las relaciones entre el rendimiento
laboral y las dimensiones de estructura organizativa, responsabilidad, recompensa
y gestion de conflictos son directas (positivas), o que indica una fuerte correlacion.
(rs=0,754; rs=0,693; rs=0,699; rs=0,717).

3.2 MARCO TEORICO

3.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL.

Segun Chiavenato (2007), es el ambiente interno de cada empleado se
denomina clima organizativo, y esta inextricablemente ligado a su nivel de
estimulacion.

Segun Garcia & Zapata (2008), es una caracteristica, atributo o
propiedad relativamente estable de un entorno de trabajo que sienten, perciben o
experimentan los miembros de la organizacion o empresa y que influye en sus

acciones y/o actividades.
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Rodriguez (2016Podria afirmarse que el ADN o la cultura de la entidad,
que forma la personalidad interna de la misma, determina el clima de la
organizacion, que a su vez depende de las cualidades de la organizacion y de los
individuos que la dirigen. A la luz de esto, puede describirse por la forma en que el

lider establece el entorno y cémo lo perciben los colaboradores.

Alvarez (1995), lo define como un lugar de trabajo que es el producto de
varios elementos interpersonales, fisicos y organizativos que se expresan o

manifiestan.

3.2.2 Dimensiones del clima organizacional.

A) Estructura: ilustra la conexion entre esta dimension y los retos a los que se
enfrentan los directivos en su trabajo, donde deben tener en cuenta las limitaciones
presupuestarias, la asignacion de recursos para las ventas y la importancia de

atraer a nuevos clientes. Schneider y Bartlett, 1968.

Esta dimension incluye informacion sobre la jerarquia, las normas y los
procedimientos organizativos. Las estructuras organizativas de una empresa
pueden afectar a como se siente cada empleado en su entorno de trabajo (ESAN,
2015).

Robbins & Judge (2009), Sostiene que la estructura organizativa determina cémo
se divide, agrupa y coordina el trabajo. Las especializaciones, la
departamentalizacion, las cadenas de mando, el alcance del control, las

centralizaciones y descentralizaciones, y las formalizaciones son los seis factores
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principales que todo directivo debe tener en cuenta al construir la estructura

organizativa (p. 519).

B) Comunicacidn: pertenece al hecho de entiende a través de la confianza mutua
ya existente y la conexion de trabajo con la que el individuo se compromete a través
de las comunicaciones escritas, verbales y fisicas que ve en su lugar de trabajo.

Uribe (2015).

Segun Chiavenato (2009), El término "comunicacién" describe la
transferencia de informacion mediante simbolos familiares y nuestra comprension
de los mismos. Cada simbolo tipico tiene formas habladas y no verbales.

C) Identidad: Sefiala que se genera desde la experiencia e interaccion con otras
personas. Lo que se forma durante la vida es lo que recibimos al nacer y no lo que
tipicamente se piensa que somos. Larrain (2003).

D) Autonomia: Segun la definiciéon de autonomia, ésta es la creencia de que una
persona puede decidir por si misma y encontrar soluciones a las dificultades.
Pritchard y Karasick (1973).

E) Motivaciéon: ElI comportamiento de una persona estd impulsado por la
motivacion, que es una tensién persistente que la empuja a satisfacer una o varias
demandas. Cuando se satisface una necesidad, las personas estan tranquilas; sin

embargo, cuando no se satisface otra, se vuelven ansiosas. Chiavenato (2007).

3.2.3. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Sandoval (2004), los siguientes rasgos de un clima

organizacional son:
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- El proceso de contactos sociales da lugar a la creacion de la percepcion de un
individuo.

- Las variables que evaluan la visiéon del mundo de una persona pueden ser la raiz
de las diversas formas en que las personas ven una organizacion.

- La actitud y la conducta de una organizacion estan sujetas a rapidos cambios como
resultado de la percepcion que produce un individuo.

Se evaluan, clasifican y reciben calificativos como "bueno", "malo",
"satisfactorio" e "insatisfactorio", entre otros. La fortaleza, el escenario aceptable, la
debilidad y la situacion critica son efectos de la calidad de la relacidn social desde
el punto de vista del proceso de interaccién social, que es una categoria menor que
resulta de ellas. Sandoval (2004).

El ambiente organizacional, segun Ramos (2012), puede variar
dependiendo de como se configure cada variable situacional. A su vez, tiene una
relacion continua, pero carece de permanencia cultural, por lo que cambia a partir
de una determinada mediacion. La mayoria de las veces, esta influida por los rasgos,
acciones, aptitudes y expectativas de otras personas, asi como por las realidades
sociales y culturales de la organizacion. Se diferencia de las tareas en que se puede
observar a individuos realizando la misma actividad.

Segun Meza (2017), hay una serie de elementos que conforman el clima
organizacional, entre ellos: - Es permanente durante un periodo de tiempo
determinado, lo que significa que cada empresa mantiene un cierto nivel de
estabilidad en el lugar de trabajo y, al mismo tiempo, experimenta cambios
constantes.

- Las acciones de los empleados se adaptan al clima institucional.

- El rol funcional y la identidad de cada empleado estan influidos por la cultura

organizativa.
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-Cada empleado afecta y modifica el ambiente de trabajo de la organizacion, lo que
repercute en sus propias practicas y actitudes.

- El clima de la organizacion esta influido por diversos factores estructurales.

3.2.4. VARIABLES DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Segun Chiavenato (2007), las siguientes cualidades innovadoras son

necesarias para cambiar el entorno y la cultura organizativos:
a. La adaptabilidad es crucial para resolver problemas y ser flexible en un
panorama organizativo en constante cambio. También implica ser abierto y
transparente a las nuevas ideas que surgen tanto de fuentes internas como
externas.
b. Sentido de identidad: Compartir objetivos y demostrar responsabilidad en su
consecucion, asi como comprender y conocer el funcionamiento pasado y presente
de la entidad.
c. Tener una perspectiva precisa del entorno: Esta virtud implica saber a qué
atenerse, ser realista e investigar y reconocer el entorno ideal.
d. Integracién entrelos participantes: Cada componente debe combinarse para
formar el total. Utilizar los procedimientos establecidos y suscitar el pensamiento
original. Para salir de la rutina y reinventar la entidad, conviene renovar conceptos.
Sandoval (2004), explica que para comprender el entorno organizativo

deben incluirse varios elementos, haciendo hincapié en la gestion de la capacidad
humana y los procedimientos administrativos.
a. La planificacidon es necesaria para determinar la calidad y la complacencia de
los trabajadores en relacidn con la vision, la mision y los objetivos de la empresa,

asi como con su estrategia, politica, calendario y presupuestos.
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b. Organizacién: En relacién con los modelos organizativos, organigramas,
manuales, condiciones organizativas y componentes organizativos, es necesario
determinar el grado y las caracteristicas de la satisfaccion de los trabajadores.
b. Direccién: En relacion con el liderazgo, la motivacion, las comunicaciones, las
negociaciones y los conflictos, es fundamental determinar el grado y las
caracteristicas de la satisfaccion de los trabajadores.

d. Control: El Tipo, los Procesos, el Indicador y el Momento deben utilizarse para
determinar el nivel y las caracteristicas de la satisfaccion de los trabajadores.
Se considera que los siguientes factores favorecen el clima organizacional, segun
Vidaurre (2009):

- Las personalidades dentro de la organizacion.

- Como las personas perciben, creen e imaginan la realidad organizacional.

- Los fendmenos que afectan a cada factor organizativo y propension motivacional.
- Las razones que subyacen a cada resultado que producen las diversas estructuras
y procesos de la organizacion.

- El rasgo perdurable que caracteriza el entorno laboral de la organizacion.

- Las variables del sistema con capacidad para completar a individuos, grupos y

organizaciones.

Likert (1969) establece tres categorias de variables: causales,
intermedias y finales. He aqui algunos ejemplos:
a. Factores causales. Se describe como variable independiente, el proceso por el
cual una empresa crece y consigue resultados.
b. Variables intermedias. Estos factores muestran elementos como las

motivaciones, la actitud, el rendimiento, las comunicaciones y la toma de
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decisiones, que reflejan el estado interno de las empresas. Estos elementos
conforman los procedimientos organizativos de una empresa.

c. Las variables de resultado o finales: Representa los resultados obtenidos en
una organizacion, como la productividad, los costes empresariales, los beneficios y
las pérdidas. Esta variable dependiente es el producto de los efectos combinados

de todas las variables causales e intermediarias.

3.2.5. FACTORES QUE AFECTAN AL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Rubio (2016), los factores que influyen en el clima son los que se
suceden. Para ello, conviene recordar los primeros peldafios de la piramide de
Maslow y hablar de tener un seguro de empleo y un salario que satisfaga las
necesidades basicas.

En primer lugar, la falta de cumplimiento por parte de la entidad de lo
previsto en el régimen laboral crea una percepcion negativa de la entidad y deja al
colaborador en una posicion desesperada.

La mayor implicacion de la empresa en la toma de decisiones
trascendentales, que incluye dar a los trabajadores acceso a los Organos de
decision, participacion en el capital y reparto de beneficios, puede servir de
motivador. Se discuten las fuerzas motrices de cada organizacion sindical que
supervisa a los trabajadores. Para examinarlos, los factores se agrupan en
categorias de rendimiento organizativo, objetivos e integracion humana,
reconocimiento, dedicacion y colaboracion.

A través de una comunicacion eficaz de los objetivos y metas, el uso
de herramientas adecuadas para la gestion por objetivos y sistemas de evaluacion
del rendimiento, la eficacia organizativa, se aplican politicas corporativas para la

consecucion de los objetivos. El objetivo de vincular objetivos y personas es implicar
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en la consecucion de los objetivos a todas las areas que estan conectadas entre si
y persiguen el mismo fin que la organizacién. Los objetivos deben ser distintos,
constantes y no solaparse.

Se ha demostrado que la satisfaccién de los trabajadores es un factor
importante en la probabilidad de alcanzar los objetivos. Esto se debe al hecho de
que el compromiso de los empleados esta relacionado con su motivacion y tiene un
vinculo significativo con la forma en que la organizacién prepara, confia e infunde
confianza en sus empleados. Ademas, esta relacionado con el reconocimiento y el
respeto de los empleados, la consideracion de sus opiniones, la aceptacion de sus
intereses y la compatibilidad de sus objetivos con los de la organizacion. Ademas
de esto, es importante poder expresar gratitud por cada logro y proporcionar
retroalimentacion sobre regiones o aspectos que podrian querer mejorarse.

Algunos directivos que fomentan el individualismo y crean disparidades
en los ingresos pueden hacer que los empleados tengan diversos incentivos que
les hagan no apoyar el objetivo de la empresa, lo que puede llevar a una escasa
cooperacion. Los componentes mencionados estan siempre conectados, lo que
significa que tanto si los factores se consideran en exceso como si se consideran
en defecto, se genera un entorno cooperativo.

Los siguientes elementos, segun Carola & Espinoza (2000), afectan el
clima organizacional:

a. Desvinculacién: Esto lleva a que un grupo de personas se dedique a "no
vincularse" con la funcién que desempefian.

b. Obstaculizacién: Genera la impresidén de que las personas estan desgastadas
por sus obligaciones con las rutinas y otros requerimientos que son vistos como

innecesarios ya que complican su trabajo.
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c. Distanciamiento se refiere a la conducta administrativa que se considera
informal.  Habla de un estrechamiento de las distancias emocionales entre el
supervisor y los empleados.

El contacto de cada individuo con el entorno fisico de la organizacion y
la percepcién que crea en ellos son dos aspectos que repercuten en el clima
organizacional, segun la firma Psychology and Business (2011).

El elemento psicologico que esta presente durante el contacto esta
representado por la actitud, la opinion, la percepcién, la motivacién y la anticipacion
de cada persona.

- La naturaleza, la demanda y el sistema de trabajo.
- El elemento fundacional de la cultura organizativa.

- La forma en que cada directivo y supervisor dirige y ejerce su autoridad.

3.2.6. VENTAJAS DE MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.:

Segun Ramos (2012), los siguientes factores son Utiles para
determinar el ambiente organizacional en los sectores publico y privado:
-Recopilar informacion precisa y valida sobre el funcionamiento de la Organizacion.
-Calcular el valor medio del clima organizacional y compararlo con el de los
distintos departamentos o areas.

- Establecer un benchmarking interno para que la organizacion pueda beneficiarse
de sus mejores practicas.
- Realizar un seguimiento de los resultados de los esfuerzos de mejora del clima

organizacional, con el fin de evaluar su desarrollo.
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Sugiere que es crucial evaluar los estados de los empleados para
reducir dudas e incertidumbres, comprender la realidad de la empresa y observar
la consecucién de los objetivos. El objetivo de las medidas es localizar el entorno
de trabajo ideal que nos ayude a tener empleados contentos y libres de
preocupaciones e incertidumbres. Prestar atencidn y evaluar los datos son puntos
de partida importantes para descubrir posibilidades y puntos fuertes de mejora. Se
puede aumentar la productividad y obtener resultados excepcionales en un entorno
en el que los empleados prosperen.

La importancia de la investigacion de Brunet (2011) sobre la medicion
del clima laboral radica en que permite determinar y analizar el clima laboral interno.
Esto, a su vez, permite a los trabajadores visualizar muchos elementos del entorno
laboral, como las comunicaciones internas, los procesos establecidos y las
estructuras organizativas.

Tovar (2012) afirma que esto permite a la organizacién: Examinar cada
fuente de tension, estrés o descontento que incide en la formacion de cada actitud
desfavorable hacia la organizacién. Ofrece una base para planificar y actuar con el
objetivo de mejorar la efectividad organizacional, el cumplimiento de las relaciones
humanas, la productividad laboral y la calidad de vida a corto, mediano y largo
plazo. Supervisar el desarrollo organizativo a tiempo evita los problemas antes de
que tengan la oportunidad de tener efectos negativos sobre la produccién o el

entorno laboral.

3.2.7. DESEMPENO LABORAL
Segun Chiavenato (2007), se determina por los comportamientos de los

empleados que se han visto conectados con los objetivos de la organizacion, que se
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evallan examinando los niveles de competencia de las personas. La eficacia, el
rendimiento y los resultados de cada empleado se ven influidos por sus
conocimientos, habilidades, capacidad de liderazgo, motivaciones, sentido de
comunidad y reconocimiento de sus contribuciones, todo lo cual apunta a la
consecucion de los objetivos de la entidad. Ademéas, demuestra que las
organizaciones deben tener en cuenta el entorno de trabajo adecuado para poder
evaluar el rendimiento y, en caso necesario, tomar medidas correctoras.

Segun Bohérquez y Vazquez (2002), el rendimiento laboral de un
empleado es una buena medida de sus logros durante el transcurso de su empleo
en la empresa.

Sanin (2014) define el comportamiento como los actos que realizan las
personas para obtener resultados. Observamos la actividad en los puestos que se
centran en la realizacion de las tareas laborales diarias.

Segun Lazzati (2008), la actividad de un individuo consiste en su
comportamiento y los resultados de ese comportamiento, es decir, su trabajo
muestra su rendimiento constantemente. Esto se debe a que su motivacion para
actuar, asi como su entorno de desarrollo y sus intereses personales, pueden
afectar a la consecucion o no de los objetivos establecidos por la entidad. Si no
estan motivados, no mostraran un buen comportamiento, lo que se traducira en un
rendimiento inferior.

Robbins y Judge (2013) describen tres tipos principales de comportamientos que
conforman el rendimiento laboral:

- Cumplimiento de tareas: Se refiere a completar las tareas asignadas al puesto de
trabajo, que pueden estar relacionadas con el tema de entrar en bulto o el deber

del puesto administrativo.
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- El civismo se refiere al esfuerzo por crear lugares de trabajo acogedores en los
que se pueda prestar apoyo mutuo mediante la expresion de pensamientos que
fomenten las actividades y destaquen las cosas buenas del trabajo de los demas.

- La falta de productividad, que puede consistir en robos, vandalismo contra la
propiedad de la empresa, comportamiento violento y ausencia persistente de la

oficina, perjudica a la empresa.

3.2.8. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Robbins & Judge (2013), Las dimensiones del rendimiento en el trabajo
son las siguientes:
- Capacidad de trabajo: La capacidad de trabajo se demuestra por las actitudes del
empleado, que se expresan a través de sus experiencias, conocimientos, habilidad
o inteligencia en relacion con su linea de trabajo.
- Desarrollo: Se refiere a la capacidad de un empleado para participar activamente
en el desarrollo de sus habilidades y talentos, que perfecciona a través de una
comunicacion honesta y abierta; esto permite a los empleados conocerse a si
mismos y promueve el bienestar de la sociedad y la grandeza individual.
- Eficacia: Esbozan la forma adecuada de comportarse, es decir, el entorno de
trabajo y las actividades creadas para cumplir los objetivos de la empresa. La
eficacia permite calibrar el rendimiento personal.
- Perfil del empleado: Basandose en las acciones y rasgos de personalidad del
empleado dentro de la organizacion, sus actuaciones se orientan en funcién de la

edad, el sexoy la afiliacion a la organizacion.

Chiavenato (2007), se relaciona con las dimensiones de trabajo como:
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a. El conocimiento del puesto se demuestra cuando una persona realiza una tarea
de acuerdo con sus procedimientos habituales en un campo concreto, utilizandolo
como un activo real para la organizacion. realiza una tarea basandose en su
experiencia en un campo concreto, aprovechandolo como un talento beneficioso
para la organizacion.
b. Calidad: El grado de satisfacciéon o contento del consumidor, resultado de un
trabajo minucioso y diligente para satisfacer las demandas del cliente, determina la
calidad.
c. Trabajo en equipo: Se produce por personas que hacen aportaciones al grupo
basadas en sus experiencias, educacién, personalidades, habilidades y otras
caracteristicas.
d. Liderazgo: es el proceso por el cual las personas centran sus esfuerzos en la
consecucion de un objetivo o conjunto de metas concreto.
e. Compromiso con la excelencia: A traves del esfuerzo diario continuado, ofrece
conocimientos practicos para la mejora continua de los procesos.
f. La informacién técnica que se ha obtenido formalmente a través de la
experiencia se utiliza en cierta medida a través de la experiencia funcional.
Campbell et al. (1993) esbozaron ocho aspectos del rendimiento laboral,
que incluyen (a) la capacidad para completar tareas; (b) la capacidad para
comunicarse verbalmente y por escrito; (¢) la demostracion de esfuerzo; (d) el
mantenimiento de la disciplina personal; (e) la supervisién de los compaferos y el

trabajo en equipo; (f) el control; (g) la gestidn; y (h) la administracion.

Murphy (1989) propuso que existen cuatro dimensiones:
(a)comportamiento destructivo (b), rendimiento en la tarea (c), comunicacion

interpersonal (d) y comportamiento pasivo.
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3.2.9. CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL

De acuerdo con Milkovich y Boudra (1994), se tienen en cuenta las
siguientes caracteristicas:
- La adaptabilidad: se define como la capacidad de modificar el propio
comportamiento en respuesta a una variedad de circunstancias, entornos,
requisitos y personas.
- Comunicacion: Se refiere a la capacidad de comunicarse eficazmente tanto
individualmente como en grupo, haciendo hincapié en la capacidad de modificar el
lenguaje y la terminologia utilizados segun sea necesario.
- Lainiciativa: es la capacidad de implicarse en las circunstancias con el propdsito
de alcanzar un objetivo; esta habilidad también desalienta la aceptacion de los
juicios de los demas y promueve el compromiso activo.
- Distincion: es un nivel que se alcanza mediante la adquisicion de habilidades
duras en la vida técnica o profesional en los departamentos operativos de la
institucion y manteniendo el pulso de los avances y tendencias de la industria.
Ccallo (2018), se descibe ejemplos concretos de la informacion, las
destrezas y las habilidades que se espera que los empleados tengan y utilicen en
su trabajo:
- Adaptabilidad, que engloba la facilidad para articular conceptos tanto en un
entorno grupal como individual. Capacidad para comunicar eficazmente y procurar
la comprensidon del publico destinatario. Dominio correcto de los marcos de
comunicacion, la organizacién y la sintaxis.
- la capacidad de influir en las circunstancias para alcanzar los objetivos.
capacidad para cambiar las condiciones con el fin de alcanzar los objetivos. opcion
por pasar a la accion en lugar de limitarse a cumplir mandatos. ayuda en la toma de

decisiones para alcanzar objetivos mas alla de los buscados.
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- Conocimientos técnicos y/o profesionales propios de los sectores en los que
opera. Me gusta seguir formandome para estar al dia de las tendencias y avances
necesarios para esta funcion.

- El trabajo en equipo es la capacidad de funcionar bien en grupo para lograr un
objetivo comun, fomentando al mismo tiempo un entorno propicio para un conflicto
saludable.

-Estandar de trabajo es la capacidad de obtener informacion para terminar el
sistema e implantar nuevas funciones, asi como la consecucion de los objetivos
corporativos incluso cuando hacerlo va mas alla de los estandares.

El objetivo es encontrar nuevos enfoques para mejorar las tareas y anticiparse a las
necesidades que puedan surgir en tareas o promociones futuras.

-El desarrollo de competencias menciona la mejora de las competencias con los

miembros del equipo y el refuerzo de las habilidades.

Chiavenato (2009) identifica como elementos principales que constituyen el
desempefio laboral los siguientes:

1. La participacion.

2. Asumir la responsabilidad.

3. La claridad es el tercer punto.

4- La comunicacion y la interaccion.

5- La capacidad de adaptacion.

6- Enfoque.

7- El pensamiento creativo.

8- la rapidez.

3.2.10. LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL
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Segun Chiavenato (2000), el factor operativo, que incluye el
conocimiento del trabajo, la calidad, las cantidades, la precision, el trabajo en equipo
y el liderazgo, y el factor actitudinal, que incluye la disciplina, las actitudes de
cooperacion, las iniciativas, las responsabilidades, las habilidades de seguridad, la
discrecioén, las presentaciones personales, el interés y la creatividad, determinan el

rendimiento laboral.

Nash (1989) afirma que tiene en cuenta las variables siguientes: Permiten a
la alta direccion comprender y captar los &nimos de sus colegas en sus operaciones
diarias, evaluando la imparcialidad percibida, la actitud y la opinion de un empleado
sobre su trabajo.

Grado de importancia del trabajo para el empleado: Dado que algunos trabajos
pueden ser mas interesantes que otros, este componente determina el grado de
importancia que tiene el trabajo para la persona.

La autoestima es un componente crucial, ya que representa el sistema de
necesidades internas de una persona y comunica lo que necesita hacer para
avanzar en su carrera y ganarse el respeto de sus companeros.

Formacion de los empleados produce buenos resultados durante el proceso de
formacion y porque su objetivo es ayudar al personal a desempefar sus
responsabilidades con la mayor eficacia posible, los programas de formacion son
un enfoque eficaz para impulsar la productividad.

Recompensa este es uno de los mejores métodos para que los directivos
aumenten la productividad cuando se utiliza como incentivo. Algunas propuestas
de recompensa incluyen incentivos, o recompensas destinadas a impulsar la

productividad.
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Davis & Newstrom (1991, como se citdé en Sanchez, 2019) sugieren que la
satisfaccion laboral es una combinacién de satisfaccion y arrepentimiento, que son
comportamientos o actitudes que indican a los supervisores coOmo se siente y
posteriormente predicen como respondera a las tareas que se le asignen. Esto
previo a la consideracion de las siguientes variables.

- La autoestima: esta asociada al deseo de autorrealizacion; debido a que esta
necesidad se satisface frecuentemente con el deseo de reconocimiento, la
autoestima tiene un impacto significativo en el empleo que te brindan posibilidades
para desplegar tus talentos.

- Trabajo en equipo: Trabajar juntos siempre da mejores resultados, ya que las
opiniones se expresan, mejorando y puliendo el trabajo.

- Formacién de los empleados: Dado que cada puesto de trabajo requiere un nivel
de formacion distinto y, la mayoria de las veces, una mejora continua, la formacion
en el campo de la gestion de recursos humanos ha ido ganando terreno.

- Salario: Se trata de un factor de motivacién crucial que, a lo largo de la historia,
ha demostrado tener un gran impacto en la productividad y la moral de los

empleados.

Segun Queipo y Useche (2002), la ejecucion de una tarea varia de un
individuo a otro, ya que se ve afectada por las circunstancias situacionales del
individuo, las habilidades situacionales, las motivaciones, la colaboracion, la
formacion de los empleados, la supervisidn y la percepcion del trabajo que se va a
realizar.

Segun Landy y Conte (2005), existen vinculos claros entre la

personalidad y la conducta laboral tanto productiva (eficiencia) como improductiva
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(deshonestidad). Estas relaciones se basan en las respectivas personalidades de

los individuos.

3.3 MARCO CONCEPTUAL

A. Autonomia: Este concepto dice que las personas sienten que tienen
libertad para decidir por si mismas y encontrar soluciones a los retos. Pritchard y
Karasick (1973).

B. Clima organizativo: Se refiere a un grupo de personas que discuten las
caracteristicas Unicas de la entidad y lo que la distingue de las demas, comentan lo
que consideran positivo y negativo de la entidad y comparan el entorno en el que
trabajan. Este debate configura sus percepciones a lo largo de su empleo en la
entidad. Brunet de 2011.

C. Comunicacion: afirma que se entiende a través de la confianza ya
existente, una relacion de trabajo, un equipo con el que se esta asociado y las
interacciones escritas, verbales y fisicas que se observan en el lugar de trabajo.
Uribe (2015).

D. Rendimiento laboral: Enfatiza el valor de definir objetivos para el equipo,
ya que los empleados estan mas motivados para completar las tareas cuando se
sienten competentes y conformes, lo que mejora su rendimiento y comportamiento.
Robbins, (2004).

Ademas, se afirma que a medida que los objetivos propuestos son mas
estrictos, los niveles de eficiencia aumentan, sin embargo, cuando el objetivo es

alcanzable, la clave esta en el cumplimiento mas que en el esfuerzo.
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E. Estructura y contexto: Esto demuestra la conexién entre el impacto de
un jefe en su trabajo y su necesidad de tener en cuenta los presupuestos, los
recursos de ventas y la adquisicion de nuevos clientes. Schneider y Bartlett, 1968.

F. Habilidades Laborales: Basadas en la aptitud demostrada, los puestos
de trabajo, los conocimientos, la experiencia, los sentimientos, las actitudes, la
motivacion y cada una de las caracteristicas y valores personales, exhiben un mejor
desempefio del empleado y de la empresa de acuerdo con las necesidades técnicas,
productivas y de servicio. Estas competencias deben ser observables, cuantificables
y contribuir a los objetivos de la organizacién. Se trata de una necesidad crucial.
Castellanos (2010).

G. Identidad: afirma que la identidad es el proceso de creacion de un estilo
de pensamiento que resulta de experiencias y relaciones con otras personas, en
contraposicion a lo que tipicamente se cree que es nuestra naturaleza, que es algo
gue se nos otorga al nacer. Larrain (2003).

H. Iniciativa: las iniciativas dan lugar a mejoras en los procesos, ya que se
basan en la utilizacién de ideas nuevas de cada persona que participa en el cambio.
Dependen de la capacidad de comunicar sus ideas, prever cualquier problemay, si
surge alguno, ser capaces de encontrar soluciones rapidamente. Montoya (2016).

l. Motivacion: establece que el comportamiento de una persona esta
influenciado por una tension constante para satisfacer uno o méas deseos. Cuando
una necesidad puede ser satisfecha, la persona se encuentra en equilibrio; sin
embargo, cuando otra necesidad no puede ser satisfecha, el individuo se siente

tenso. Chiavenato (2007).

J. Desempefio profesional: se desempefia de manera profesional,

posee la informacion, las destrezas y las habilidades necesarias para ejercer la
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profesion, tiene la flexibilidad y la independencia para manejar los desafios
profesionales y entiende cémo trabajar de manera cooperativa en un entorno de
equipo. Castellanos (2010).

K. Trabajo en Equipo: Koos. Pernia & Carrera (2014) afirm6 que es
capaz de trabajar; acuerdos con compafieros de trabajo para lograr metas de
manera democratica; consideracion por cada sugerencia de los demas; por tomar

decisiones que puedan perturbar al equipo; buscar la oportunidad de hacer equipo.



IV.-RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

La Figura 2 muestra que, de todos los empleados encuestados en la sede
administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado UE 403 a los que se les hizo una
serie de preguntas, el 52% son hombres, mientras que el 48% son mujeres, siendo
el género masculino superior al femenino en un 4%. Como resultado, cinco de cada

diez trabajadores son mujeres y cinco son hombres.

Figura 2.

Colaborador de la RSLP UE 403, por sexo.

64; Masculino;
52%

M Masculino

M Femenino

Nota. mediante la encuesta realizada, muestra que la mayoria de
los colaboradores en la RSLP son de sexo masculino Fuente:

Elaboracion propia (2024).

La distribucion por edades de los 123 empleados RSLP UE 403
encuestados se muestra en la Figura 3. Esta variable se clasificé en seis
grupos., y los resultados demuestran que todos los trabajadores tienen mas de
21 afos. El mayor porcentaje (32,5%) se centra en la franja de edad de 35-41

anos.
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Figura 3.
Colaborador de la RSLP UE 403, por edad

35.0% 32.5%
30.0%
25.0%
20.0%
16.3%
14.6% 14.6%
15.0%
10.6%
10.0%
4.9%
5.0% l
0.0%
21-27 28-34 35-41 42-48 49-55 56-62

Nota. Segun la encuesta realizada se visualiza que la mayoria de los

colaboradores tienen la edad de 35 a 62 afios. Fuente: Elaboracion

propia. (2024)

La figura 4 ilustra el estado civil de los trabajadores del RSLP UE 403.,
siendo la gran mayoria solteros (60%), seguidos de trabajadores casados
(27%), viudos (2%) y divorciados (11%).



45

Figura 4.
Colaborador de la RSLP UE 403, segun estado civil.

= Soltero(a) = Casado (a) = Viudo (a) Divorsiado(a)

Nota. La presente figura muestra que la mayoria de trabajadores
son de condicion Soltero(a). Fuente: Elaboracion propia (2024)

La totalidad de los empleados de RSLP UE 403 encuestados tiene
estudios superiores, con un 30,1% con estudios técnicos superiores, un
50,4% con estudios universitarios superiores y la fraccion restante (19,5%)
con postgrado; ningun profesional tiene doctorado o PHD. Como resultado,
se puede afirmar que tres de cada diez trabajadores tienen estudios
técnicos superiores, cinco tienen estudios universitarios superiores y los

dos restantes poseen titulos de postgrado.
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Figura 5.

Colaborador de la RSLP UE 403, segun grado de instruccion.

60.0%

50.4%
50.0%

40.0%

30.1%
30.0%

19.5%
20.0%

10.0%

0.0% 0.0%
0.0%

Sup. Tecnica Sup. Posgrado Doctorado PHD
Universitario

Nota. se visualiza en la figura que la mayoria de los colaboradores
tienen un grado de instruccién universitario/posgrado. Fuente:
Elaboracion propia. (2024).

4.2. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LAS VARIABLES EN ESTUDIO.
4.2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

El desarrollo de avances concretos en el bienestar y la adecuacién de las
areas para la cimentacién y transmision del discernimiento entre los trabajadores
de la institucidén es un prerrequisito para una infraestructura adecuada. En este
sentido, la mayoria de los empleados encuestados (50,4%) se manifestd en
desacuerdo con la pregunta de si la afirmacion relativa al tamafio de la
infraestructura de la institucién, teniendo en cuenta el nimero de trabajadores
gue alberga, es adecuada. Ademas, el 26,8% expreso su total desacuerdo con
la afirmacién, mientras que el 0,8% se mostro indiferente. Sin embargo, el 12,2%
y el 9,8% manifestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con la
afirmacion relativa a la adecuacion de la infraestructura de la RSLP UE 403

teniendo en cuenta el numero de trabajadores.
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Figura 6.
RSLP UE 403 con infraestructura adecuada

60.0%

50.4%
50.0%
40.0%
30.0% 26.8%
20.0%
12.2%

9.8%
10.0%

. OlS%

0.0% —
Totalmentede De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Nota. La presente figura muestra los porcentajes de satisfaccion de
los colaboradores con relacién a la infraestructura de la RSLP.
Fuente: Elaboracion propia (2024)

El disefio arquitectonico, por su parte, es el proceso mediante el cual un
profesional de la arquitectura evalua y procesa las necesidades con el fin de crear
una propuesta estética que pueda construirse con base en principios operativos,
criterios estructurales generales y reglamentos. Como resultado, la gran mayoria
(63,0%) de los colegas de la RSLP UE 403 Estan en desacuerdo con el disefio
arquitectonico de la institucién, mientras que el 15,2% son indiferentes al mismo;
sin embargo, el 19,6% y el 2,2% estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con la

arquitectura de las instalaciones de la institucion.
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Figura 7.

Disefio arquitectéonico en el RSLP UE403 adecuado.

60.0%
53.7%

50.0%
40.0%
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Totalmente de De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Totalmente en

acuerdo desacuerdo

Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinidn
personal de los colaboradores sobre el disefio arquitecténico de la
RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024)

Del mismo modo, el 8,94% de los trabajadores encuestados en RSLP UE
403 cree que las condiciones fisicas del area donde trabaja son muy malas,
el 16,26% cree que son malas, el 41,46% cree que son regulares, el 21,95%
cree que son buenas y el 11,38% restante cree que su condicion fisica en el

area de trabajo es extremadamente buena.
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Figura 8.
Las condiciones fisicas del RSLP UE403.

45.00% 41.46%

40.00%
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de satisfaccion de
los colaboradores con relacion a las condiciones fisicas de la RSLP.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

El 6% del total de trabajadores encuestados manifestd que el acceso a la
informacion que adquieren para realizar su trabajo en la institucion es muy malo,
el 8.9% manifestd que es mala, el 28.5% manifestdé que es buena y el 56.9%
restante manifestd que es muy buena. Esto se debe a que los medios mas
practicables y accesibles para acceder a la informacion que requieren para su

trabajo son los posibles.

Figura 9.

Cuento con acceso a informacidn necesaria para su trabajo

60% 56.9%
50%

40%

0,
30% 28.5%

20%

8.9%
10% 6% =

m BN
0%

Muy mala Mala Regular Buena Muy buena
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinion
personal de los colaboradores sobre el acceso a la informacion para
el desarrollo de las labores de la RSLP. Fuente: Elaboracion propia
(2024)

La comunicacién entre compaferos mejora la coordinacion y las
interacciones humanas, fomenta la productividad y la eficiencia, establece un
entorno de trabajo atractivo y evita conflictos y tergiversaciones. El 7,3% y el
2,4% de los trabajadores encuestados en el RSLP UE403 consideran que la
relacion entre los trabajadores de la institucion es muy mala y mala,
respectivamente, mientras que el 19,5% la considera regular. Sin embargo, el
43,1% considera que es buena, y el porcentaje restante considera que la
relacion entre los colaboradores de la institucion es muy buena. Esto se debe
a que consideran que su relacidén es armoniosa y pacifica, lo que contribuye a

un ambiente de trabajo mas agradable.

Figura 10.

Comunicacién con los compafieros de trabajo.

Mala [l 2.4%

Muy mala - 7.3%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinion personal
de los colaboradores sobre la comunicacion con los compafieros de
trabajo de la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

El crecimiento de la institucidn se ve estimulado por el apoyo de sus
empleados entre si. En concreto, el 5,7% y el 6,5% de los encuestados

afirmaron que nunca y casi nunca se apoyan mutuamente para trabajar en
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equipo, el 37,4% afirmaron que estos apoyos se producen sélo ocasionalmente,
y el 28,5% y el 22% expresaron que casi siempre y siempre, respectivamente,
se preocupan por cooperar unos con otros para fomentar una mejor relacion
dentro de la RSLP UE 403.

Figura 11.

Colaboracion entre compafieros de trabajo

Siempre 22.0%
Casi siempre 28.5%
A veces 37.4%

Casi Nunca
Nunca

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0%

Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinion personal de
los colaboradores sobre el compafierismo en la RSLP. Fuente: Elaboracion
propia (2024).

Segun los datos de la figura, el 6,5% de los trabajadores de la UE403
RSLP encuestados nunca y el 9,8% casi nunca participan activamente en actos
sociales organizados por la institucién. Para ponerlo en perspectiva, el 45,5%
s6lo lo hace de forma esporadica, mientras que otro 24,4% lo hace muy
habitualmente, y la proporcion restante participa constantemente en eventos

sociales y por ultimo el 13.8 siempre.
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Figura 12.

Participacion de los trabajadores en actividades sociales.
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinion personal
de los colaboradores sobre la confraternidad en la RSLP. Fuente:
Elaboracion propia (2024).

Apoyar al personal y a los demas implica proporcionarles formacion
adecuada, apoyo, recompensas por sus esfuerzos, supervision adecuada y
periodica, estimulo y garantizar que disponen de lo necesario para desempeiiar

con éxito su trabajo, asi como colaborar con todos los miembros de la institucion.

A este respecto, se pregunto a los encuestados si reciben ayuda de sus
compaifieros cuando tienen dificultades en el trabajo, y el 11,4% y el 17,1%
respondieron que no y casi nunca, respectivamente. Ademas, el 45,5% afirmo
gue a veces presta ayuda a los compafieros cuando tienen dificultades, el 16,3%
dijo que casi siempre y el 9,8% afirmé que siempre hay apoyo entre los

compaiieros cuando tienen dificultades.
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Figura 13.

Apoyo de los comparieros de trabajo.
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinién personal
de los colaboradores sobre el apoyo de los comparieros en la RSLP.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

La figura 14 muestra los porcentajes de empleados encuestados que
tienen diferentes actitudes hacia la toma de iniciativa y responsabilidad dentro
de la institucién. Un pequefio porcentaje, el 9,8%, nunca propone ideas o
soluciones innovadoras a los problemas y no se responsabiliza de sus actos.
Asimismo, un 25,2% casi nunca muestra estas actitudes. Por otro lado, el 43,9%
afirma que a veces toma la iniciativa y la responsabilidad. Una parte significativa,
el 16,3%, casi siempre propone ideas y asume responsabilidades, mientras que

el 4,9% restante lo hace siempre.

La iniciativa es una valiosa habilidad que permite a los individuos
proponer, desarrollar o crear sus propios proyectos. Tener la capacidad de
anticiparse a los acontecimientos, generar nuevas ideas y asumir funciones es
crucial para este puesto. Responsabilicese de sus creaciones y asuma los
resultados que producen. Esto requiere un fuerte sentido de la propiedad y
liderazgo sobre las operaciones. Asumir el papel de responsable significa no

eximirse de responsabilidades.
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Figura 14.

Iniciativa y responsabilidades de los trabajadores.
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinidn
personal de los colaboradores en la iniciativa y responsabilidades en
la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

Ser capaz de resolver problemas de forma autbnoma requiere que los
trabajadores tengan la confianza necesaria para explicar y justificar las técnicas
y soluciones que descubren. Esto implica utilizar explicaciones que estén a su
alcance, basarse en el razonamiento deductivo y formalizar sus

descubrimientos.

Segun los resultados, un pequefo porcentaje de los encuestados (7,3%)
es capaz de resolver problemas por si mismo de forma constante, mientras que
un porcentaje mayor (40,7%) es capaz de hacerlo la mayoria de las veces. Otro
porcentaje (31,7%) afirma ser capaz de resolver problemas de forma autbnoma
s6lo ocasionalmente. Sin embargo, hay un grupo de encuestados (14,6% Yy
5,7%) que afirman que nunca o casi nunca son capaces de gestionar problemas
de forma auténoma, lo que significa que no pueden tomar la iniciativa por si

mismos.
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Figura 15.

Capacidad para resolver los problemas de los trabajadores.
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinién personal
de los colaboradores sobre las capacidades para resolver los
problemas en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

La remuneracion y los beneficios, por su parte, son valores que incluyen
la suma de los salarios mensuales o quincenales, segun el caso, asi como otras

ventajas que los empleados reciben a cambio de su desempefio.

Como se muestra en la Figura 16, el 12,2% considera que la
remuneracion y los beneficios obtenidos por RSLP UE403 son muy malos, el
8,9% los considera malos, pero el 46,3% y el 25,2% consideran que el salario
obtenido es regular y bueno, respectivamente, y el porcentaje restante dice que

es muy bueno.
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Figura 16.

Percepcion de la remuneracion y los beneficios recibidos.
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinién personal
de los colaboradores sobre la percepcion de la remuneracion y
beneficios recibidos en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

Segun las encuestas realizadas a los colaboradores de la institucion, el
14,6% dijo que nunca se reconocen sus logros y objetivos, el 31,7% dijo que
casi nunca se reconocen, el 44,7% dijo que a veces se reconocen y el 8,9% dijo

gue la institucién casi siempre reconoce sus esfuerzos dentro de la institucién.

Figura 17.

Reconocimiento de metas y logros alcanzados en el ambito laboral.
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinidn
personal de los colaboradores sobre el reconocimiento frente a las
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metas y logros alcanzados en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia
(2024)

Su situacion laboral determina el tipo de trabajador que es, lo cual es vital
entender porque la legislacion laboral depende de su situacion laboral. Ademas,

afecta a las prestaciones y los impuestos.

En la figura 18 muestra que el 52,8% del personal de la UE403 RSLP
encuestado es empleado, mientras que el 47,2% es nombrado. Esto significa

que la institucion contrata a cinco de cada diez trabajadores.

Figura 18.
Estatus laboral del trabajador de la RSLP UE 403

54.0%
52.0%
50.0%

Nombrado
48.0%

46.0% Contratado

44.0%

Nota. La presente figura muestra el porcentaje segun el tipo de
contratacion laboral en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).
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4.2.2 DESEMPENO LABORAL.

Segun la figura 19, el 43,9% de los servidores afirma que no es dificil
integrarse en el equipo de trabajo de la institucion, el 48,8% lo considera algo
complicado, el 0,8% se muestra indiferente y el 3,3% lo considera complicado y
muy complicado. Como resultado, es posible concluir que existe un ambiente de

trabajo positivo para los lazos fraternales.

Figura 19.

Integracion al equipo de trabajo
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinién personal de los
colaboradores sobre la integracion al equipo de trabajo en la RSLP. Fuente:
Elaboracion propia (2024).

Es bien reconocido en todas las instituciones publicas que el trabajo esta
supeditado al cumplimiento de las expectativas de desempefo establecidas por el
gobierno nacional. La encuesta realizada a los empleados de la RSLP UE 403
revel6é que el 0,8% y el 2,4% nunca se identifican con los resultados en su area de
trabajo, mientras que el 2,4% sodlo se identifican ocasionalmente. Por otro lado, el
25,2% casi siempre se identifica con los resultados, y una mayoria significativa del

69,1% siempre se siente identificada con los resultados en su area de trabajo.
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Figura 20.

Identificacion de los resultados en el area de trabajo
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinion personal
de los colaboradores sobre la identificacion de los resultados en el area
de trabajo en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

A menudo surgen problemas dentro de una organizacion, y corresponde
a todos los miembros del personal buscar activamente soluciones y colaborar
hacia un objetivo compartido. Entre los empleados encuestados, el 2,4% afirmo
gue sus colegas nunca se anticipan a los problemas comunes en sus funciones,
mientras que el 1,6% dijo que sus colegas casi nunca lo hacen. Ademas, el 4,1%
menciond que sus colegas soélo a veces anticipan problemas comunes. Por otra
parte, el 26% y el 65,9% afirmaron que sus colegas casi siempre y siempre

anticipan soluciones a problemas comunes en la institucion, respectivamente.
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Figura 21.

Anticipacién de sus compafieros de trabajo frente a problemas comunes
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinién personal
de los colaboradores sobre la anticipacion en el trabajo frente a problemas
comunes en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

Segun los resultados, el 21,1%, el 51,2% y el 21,1% de los colaboradores
de RSLP UE403 creen que la capacidad de resolucién de problemas de sus
comparferos es muy buena, buena y regular, respectivamente, mientras que el
4,1% y el 2,4% creen que es muy mala y mala.

Capacidad de sus colegas para resolver problemas

Muy Buena 21.1%

Buena 51.2%

21.1%

Regular
mala [l 2.4%

Muy mala - 4.1%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinion personal
de los colaboradores en relacién a la capacidad de los colegas para
resolver problemas en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

Cuando hablamos de habilidades personales, nos referimos a los
talentos y caracteristicas que permiten a las personas alcanzar todo su
potencial y fomentar asi el progreso personal. El 13,8% de los trabajadores
gue participaron en la encuesta realizada por RSLP UE403 afirm6 que la
organizacion nunca fomenta el desarrollo de sus habilidades, el 27,6% afirmo
que casi nunca lo hace y el 47,2% afirmo6 que sélo lo promueve a veces. Por
otro lado, el 7,3% de los encuestados y el 4,1% de los encuestados,
respectivamente, afirmaron que casi siempre y siempre fomentan el talento de

sus comparfieros.

Figura 22.

Promover las habilidades del personal

47.2%

50.0%
40.0%
27.6%
30.0%
20.0% 13.8%
7.3%
o T >

0.0%
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinion
personal de los colaboradores en relacion a la promocion de
habilidades en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

En la encuesta realizada a los miembros de UE403 RSLP, se abordo el
tema de como juzgaban el rendimiento de sus comparieros de trabajo. El 10,6%
dijo que era extremadamente bajo, el 4,9% que era bajo, el 22,8% que era
regular,y el 53,7% y el 8,1% que era muy alto, como se ve en la tabla y la figura

anteriores.
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Figura 23.

Rendimiento laboral de los colegas de trabajo
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Nota. La presente figura muestra los porcentajes de la opinién personal
de los colaboradores sobre el rendimiento laboral de los colegas de
trabajo en la RSLP. Fuente: Elaboracion propia (2024).

4.3. VERIFICACION DE HIPOTESIS
4.3.1 CONTRASTE DE HIPOTESIS

Dado que los indicadores utilizados para evaluar las variables son
cualitativos, no es necesaria una prueba de normalidad para la prueba de
hipotesis. En su lugar, se utiliza la Rho de Spearman, una medida estadistica que

cuantifica la disparidad entre dos variables.

Un valor "0" indica que no existe relacion lineal entre las dos variables.
Ademas, un numero de "1" o "-1" indica una correlacion positiva o negativa
perfecta, respectivamente. Esto contrasta con la afirmacién anterior. El examen
suele arrojar una puntuacion que se sittaentre 0y 1 oentre 0y -1. La siguiente

tabla ilustra el nivel de correlacion.
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Tabla 5.

El coeficiente de correlacion de Spearman mide el grado de asociacion.

RANGO RELACION
-1 Correlacion negativa grande

¥ perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-069 Correlacion negativa moderada
-0.2a-019 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja

0.00 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
09a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 correlacion positiva grande

y perfecta

Nota. La presente tabla detalla el grado de asociacion del
coeficiente de Spearman. Fuente: Hernandez (2014)

4.3.2 FORMULA DE CORRELACION.
Las pruebas que se utilizo fueron de Spearman Rho vy tiene la

siguiente formula:

Donde:
rs = Coeficiente de correlacion de rangos Spearman

D = la diferencia entre los rangos de las variables (x menos Y)
> = Sumatoria

n = Numero de datos
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4.3.3 CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL.
En la tabla 6 muestra los resultados de la correlacion entre las variables

Clima organizacional y desempefio laboral.

1. Formulacion de hipotesis estadisticas.
Ho: X no tiene relacién con Y.

El Clima organizacional no tiene relacion significativa con el

desempeno de los empleados en RSLP UE 403.

H1: X esta relacionado con Y.

El clima organizacional tiene un impacto sustancial en el rendimiento
laboral de los empleados en RSLP UE 403.

Nivel de significancia

Dado que se trata de un estudio de investigacion social, elegimos

un umbral de significacion del 5%.
a=>5%

Tabla 6.

Resultados de correlacion de las variables.

Clima Desempefio
Organizacional  Laboral
Coeficiente
de 1,000 NET
Clima correlacion
Organizacional Sig.
? (uﬁilate ral} ' .000
Rho de M 123 123
Spearman Coeficiente
de NETE 1,000
Degemp efio correlacion
Laboral Sig. 000
(unilateral) ;
M 123 123

Nota. En latabla se visualiza el resultado de la correlacion de
las variables X — Y ** correlacién es significativa en el nivel
0,01 (unilateral). Fuente: Elaboracion propia (2024).
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1. Interpretacion, el valor P es 0,000, inferior al umbral de significancia
de 0,05. De ello se deduce que no aceptamos la hipotesis nula, sino la
hipétesis de investigacién. De ello se deduce que no aceptamos la
hipétesis nula, sino la hipétesis de la investigacion. Del mismo modo, se
revela una relacién positiva muy significativa entre las variables del
clima organizacional y el desempefio laboral, con un coeficiente de

correlaciéon de 0,757.

2. Laregion derechazo
Delimita graficamente las zonas en las que se aceptara o rechazara la
hipétesis sugerida en el punto 1, que se dividen en funcion del nivel de

significancia de la prueba.

Figura 24.

Significancia de la prueba

P(F)

Nota. La zona roja delimita la regién en la que se rechaza la
hipotesis nula estadistica. El criterio sugiere aceptar la
hipotesis alterna cuando la Sig. (unilateral) obtenida es inferior
a 0,05 (valor P < 0,05). Elaboracion propia (2024)

3. El valor p-Valué estimado

El coeficiente Rho de Spearman estimado es 0,757, con un P-valor o
significancia de 0,000. Los dos valores indican el grado de asociacion

entre las variables estudiadas.

4. Conclusion parcial (basada en la prueba).
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La hipétesis general de la investigacion se ve corroborada por el

estadistico Rho de Spearman, que indica una alta correlacion positiva

entre el rendimiento laboral de los colaboradores y el clima organizacional

en RSLP UE 403.

4.3.4 CONTRASTACION DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS.

Tabla 7.

Resultado de la correlacion de variables.

~  Estructura
DEE:;‘JE;M y Comunicacion |dentidad Autonomia Motivacion
Contexto
Desempetio E;fgﬂii?s de 1.000 657" 491" 576" 4387 346"
Laboral Sig. (unilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 123 123 123 123 123 123
Coeficiente de
correlacion 65T 1.000 497" 5417 264" 2547
Estructura y
Contexio  gig_ (unilateral) 0.000 0.000 0000  0.002 0.002
N 123 123 123 123 123 123
E:ﬂg;?ﬁ de 4917 497" 1.000 347" 194 181
Comunicacion - sig. (unilateral) 0.000 0.000 0.000  0.016 0.023
SE:;F‘:]‘:H N 123 123 123 123 123 123
E;fgg;?ﬁ de 576" 5417 347 1000 2707 246"
Identidad  sig_(unilateral) 0.000 0.000 0.000 0.001 0.003
N 123 123 123 123 123 123
E:ﬂ,ﬂgi?s de 438" 264" 194 2707 1.000 267"
Autonomia  Sig_ (unilateral) 0.000 0.002 0.016 0.001 0.001
N 123 123 123 123 123 123
E;f:,ﬂii?s de 346" 2547 181 245" 267" 1.000
Mofivacién  Sig. (unilateral) 0.000 0.002 0.023 0.003 0.001
N 123 123 123 123 123 123

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). * La correlacién
es significativa en el nivel 0,05 (unilateral). Elaboracién propia (2024)

Andlisis de los resultados de correlacion:

Relacion entre el desempeio laboral y las dimensiones de estructura y

contexto: El coeficiente Rho de Spearman previsto entre el desempenio laboral y

el conocimiento de las dimensiones estructural y de contexto es de 0,657, con un
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valor p de 0,000. Ambos valores muestran una correlacion moderadamente

positiva.

La relacion entre la dimension comunicacion y el desempeiio en el trabajo

es la siguiente:

El coeficiente Rho de Spearman, de 0,491, muestra que existe una correlacion
positiva moderada entre la dimensidn comunicacion y el desempefio laboral en la

sede administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado.

Relacién entre la dimension de identidad y el desempefio laboral de los
colaboradores: De forma similar, el coeficiente Rho de Spearman entre el
desempefio laboral y la dimension de identidad es de 0,576, y el valor P para esta
correlacion es de 0,000. Esto ilustra la relacion entre el desempeiio laboral y las
dimensiones de identidad. Se puede mostrar una conexion bastante positiva entre

ambas cifras.

Se examinO la relacion entre la dimensién de autonomia y el rendimiento
laboral: Existe una relacibn moderadamente significativa entre la dimension
autonomia y el desemperfio laboral en la Sede Administrativa de la Red de Salud
Leoncio Prado, como lo demuestra el coeficiente Rho de Spearman de 0,438. Esto
demuestra que la dimension autonomia esta positivamente correlacionada con el

desempefio laboral.

La correlacién que existe entre el desempefio laboral y la dimensién
motivacion. El hecho de que el coeficiente Rho de Spearman sea de 0,346
corrobora la idea de que la dimension de la motivacién tiene una modesta
correlacion positiva con el rendimiento laboral. Este resultado da credibilidad a las
hipotesis especificas que se abordaron en el estudio.
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V.-DISCUSION

5.1. RELACION ENTRE VARIABLES (SEGUN LOS RESULTADOS).

Segun los resultados, existe una elevada correlacion positiva entre el
desempefio laboral de los colaboradores de la RSLP UE 403 y el clima
organizacional, con un coeficiente Rho de Spearman estimado de 0,757 y un valor
p de 0,000. El grado de asociacién entre las variables investigadas se denota
mediante dos valores.

5.2. CONCORDANCIA CON OTROS RESULTADOS.

En un estudio reciente realizado por Santamaria (2020), se descubrié una
conexion entre el clima organizativo de Datapro S.A. y el desempefo de sus
colaboradores. El valor de Chi-Cuadrado (bilateral) es 0,000, lo que indica
significacion estadistica al nivel 0,05. Se ha observado que el clima organizacional
tiene un impacto directo en el desempefio laboral dentro de Datapro S.A. Los

resultados, al compararlos con los obtenidos en la investigacion, son alen

Los hallazgos de Meza (2018) indican que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral (R=0,569, P=0,000). Esto se
descubrié como resultado del estudio que se llevdé a cabo.De acuerdo con los
hallazgos de la investigacion, el rendimiento general de los trabajadores de la
Universidad Linda Vista puede mejorar considerablemente mediante la mejora del

entorno organizacional en la universidad.

Otro elemento crucial que se descubrio6 fue que los trabajadores con mayores
salarios informan de un clima organizativo mas agradable, lo que indica que el
prestigio de la organizacion provoca una diferencia significativa en las opiniones

sobre el clima laboral.
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Segun Castillo (2019), se utilizé un disefio correlacional, en el que
participaron 34 empleadores, y la informaciéon se recogié mediante un muestreo
censal. ElI Alfa de Cronbach, el cuestionario de clima organizacional y el
cuestionario de desempefo laboral mostraron buena confiabilidad. La R de
Spearman es de 0866, con un valor p de 0,000, lo que indica una asociacion positiva
significativa. En resumen, el fortalecimiento del clima organizativo optimizara el
rendimiento laboral de la entidad. Ademas, se descubrié que la comunicacion es
insuficiente, presentando senales en cortos periodos de tiempo, faltando confianza
en la resolucion de problemas y siendo necesario un cronograma de trabajo para
crear deberes y plazos. Al hacerlo, mejorara el clima de la entidad. Las conclusiones

son igualmente similares a las obtenidas en el presente estudio.

Los resultados de una prueba de hipétesis general que realiz6 Machuca
(2016) revelaron que existe una asociacion directa (positiva) (rs=0,770) entre el
desempenio laboral y el clima organizacional. La conexidén entre el desempefo
laboral y las dimensiones de estructura organizacional, responsabilidad,
recompensa y manejo de conflictos fue directa (positiva) en la prueba especifica,
revelando una correlacion sustancial (rs=0,754; rs=0,693; rs=0,699; rs=0,717). Asi
lo demostrd el hecho de que la correlacion fuera directa (positiva). Se comprobo
que existia una asociacion moderada entre el rendimiento laboral y las dimensiones
de tolerancia al riesgo y apoyo (rs=0,523; rs=0,591). Este hallazgo coincide con los

resultados obtenidos cuando la correlacién entre estas variables fue positiva.



VI.-CONCLUSIONES

1. El analisis estadistico Ro Spearman indica una relacion positiva alta (0,757) entre
el desempefio laboral de los colaboradores de la RSLP U.E 403 y el clima
organizacional a un nivel de significancia del 5%, indicando una asociacion lineal

del 75,7% entre ambas variables.

2- El desempefio laboral de los colaboradores del RSLP U.E 403 resulté tener una
conexién moderadamente favorable (0,657 Ro Spearman) a un nivel de confianza
del 95% con la dimension estructura y contexto. Esto sugiere que las dos variables

exhiben una correlacion lineal del 65,7%.

3. La dimensidén comunicacion y la variable desempefo laboral presentan una
asociacion moderadamente positiva (0,491 Ro Spearman) en RSLP U.E. 403. Esto
se debe a que la probabilidad de significacién estadistica es de 0,000, inferior al
nivel de significacion de a = 0,05. Esto indica que las dos variables presentan una

correlacion lineal del 49,1%.

4. Se demostro una relacidn moderadamente positiva (0,576 Ro Spearman) entre
la dimension identidad y el desempefio laboral de los colaboradores de RSLP UE
403, con un nivel de significancia del 5%. Esto indica una relacion lineal entre las

dos variables, del 57,6%.

5. Se verifica que la dimensiéon autonomia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la RSLP UE 403 tienen una asociacion moderadamente positiva
(0,438 Ro Spearman). Esta relacion es consistente con un nivel de confianza del
95%.

6. Basandose en la probabilidad de significacién estadistica = 0,000, que esta por
debajo del umbral de significacién a= 0,05, se puede concluir que existe una
asociacion moderadamente positiva (0,346 Ro Spearman) entre la dimension

motivacion y el desempenio laboral de los colaboradores en RSLP UE 403. Esto
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sugiere que existe una correlacién lineal entre ambas variables que es un 34,6%.
Esto sugiere que existe una correlacion lineal entre las dos variables que es fuerte
en un 34,6%. El nivel de rendimiento en el trabajo mejorara gradualmente a medida

que aumente el nivel de motivacion.



VII.-RECOMENDACIONES.

1. Dado que el objetivo de la investigacidn se centr6é en el personal empleado y
nombrado de la sede administrativa de la RSLP U.E. 403, se aconseja que futuras
investigaciones amplien este estudio para incluir la Micro Redes de Salud de la
institucion.

2. Al Director ejecutivo y al Director Administrativo: promover y estimular el
rendimiento laboral entre los empleados de RSLP U.E 403 mediante formaciones
para fomentar la autonomia en la toma de decisiones, el trabajo en equipo, la
iniciativa, las habilidades laborales y el rendimiento con el fin de facilitar la mejora

de la calidad del rendimiento del personal administrativo.

3. Ala Unidad de recursos humanos desarrollar programas/ sesiones de motivacion
| pausas activas para mejorar el desempeno laboral de los trabajadores
administrativos de la RSLP U.E 403, generando buenas aptitudes orientado a

mejorar la calidad del servicio al publico usuario.

4. A los colaboradores, fomentar una comunicacion eficaz entre los empleados de
cada unidad para que puedan comunicar a sus supervisores sus necesidades en
relacion con las condiciones de trabajo y seguir realizando su trabajo de la mejor

manera posible.

5. A los jefes de cada area: mantener una comunicacién soélida con sus
subordinados mientras realizan su trabajo diario de forma respetuosa, asi como

demostrar empatia hacia los demas.
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Anexo 2. Cuestionario de encuesta aplicada a los colaboradores en la
Sede Administrativa de la Red de Salud Leoncio Prado, 2023.

Estimado colaborador, estamos muy interesados en conocer tu opinién, sobre EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA
SEDE ADMINISTRATIVA DE LA RED DE SALUD LEONCIO PRADO. 2023. La encuesta
dura pocos minutos y te aseguramos que toda la informacion sera confidencial.

. DATOS GENERALES

- Sexo a) Masculino b) Femenino
- Edad
- Estado civil a) Soltero b) Casado c¢) Viudo d) Divorciado
- Grado de b) Uni tari o) d)
Acni niversitaria

instruccién a) Técnica Posgrado | Doctorado e) PHD
- Condicion

a) Contratado | D) Nombrado
laboral

ll. CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ¢, Qué tan de acuerdo esta con la siguiente afirmacion? El tamafio de la infraestructura
para la institucion, considerando la cantidad de trabajadores que alberga es adecuado.
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

2. ¢ Qué tan de acuerdo esta con la siguiente afirmacion? La distribucion de las oficinas y los
espacios son adecuados.
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente

4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. ¢ Cémo califica las condiciones fisicas en su area de trabajo?

1. Muy mala 2. Mala 3. Regular 4. Buena 5. Muy buena.
4. Cuento con acceso a la informacion necesaria para cumplir con mis actividades

laborales.

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente

4. De acuerdo 5.Muy de acuerdo.
5. ¢ Cémo califica la calidad de comunicacién con sus colegas de trabajo?

1. Muy mala 2. Mala 3. Regular 4. Buena 5. Muy buena.
6. ¢ Con qué frecuencia sus compafieros de trabajo cooperan entre si?

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

7. ¢ Con qué frecuencia los trabajadores, participan voluntariamente de las actividades

sociales programadas por la institucion?
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1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre
8. ¢ Con qué frecuencia recibe apoyo de sus compafieros, al presentar dificultades en el

trabajo?

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre
9. ¢ Con qué frecuencia los trabajadores toman la iniciativa y asumen responsabilidades

durante la ejecucion de sus labores?

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

10. ¢ Con qué frecuencia sus comparieros de trabajo son capaces de resolver problemas
de forma auténoma?
1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

11. ¢ Como califica la remuneracion y los beneficios que recibe por su labor en la institucion?

1. Muy mala 2. Mala 3.Regqular 4. Buena 5. Muy buena.
12. ¢ Con qué frecuencia sus logros y metas alcanzadas en el ambito laboral, son reconocidos

por la institucion?

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre
lil. DESEMPENO LABORAL
13. ¢Qué tan complicado le resulto integrarse al equipo de trabajo?

1. Muy complicado 2. Complicado 3. Indiferente 4. Algo complicado
5. Nada complicado
14. ¢ Con qué frecuencia se siente identificado con los resultados obtenidos en su area de
trabajo?
1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre
15. ¢ Con qué frecuencia sus compaferos de trabajo suelen anticiparse a los problemas
comunes en el &mbito de sus funciones laborales?
1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

16. ¢ Cdémo califica la capacidad de sus colegas de trabajo, para resolver problemas?

1. Muy mala 2. Mala 3. Regular 4. Buena 5. Muy buena.

17. ¢ Con qué frecuencia la institucion promueve el desarrollo de habilidades del personal?

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces. 4. Casi siempre 5. Siempre

18. ¢ Como califica el rendimiento laboral de sus colegas de trabajo?

1. Muy baja 2. Baja 3. Regular 4. Alta 5. Muy Alta.
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A e 1 Sarmzre 5 Fagpimr 3 B vesmm 3 Alga comglicaca 3 Semce . Sarmzee . Muy boans 5 B vecem 3 Aln "
Cmi nimrreem 4 A vmoan 3 Bosrm L ] 3 Fisedn comgilicasio .| Simmom = Samoen =] Boors L ] 3 Alin i
Funca. 1 A vmoan 3 Plaguine 3 Cmi nencs £ Aign comgilicado 4 Simmom = Samoen =] Mgy bosnm B ] 3 Alin i
A eEcEn 3 Caal smrmzrs &4 Mapdar b | & vema 3 Kasia comgiicasia L] Semem = Sarmgry L Basra & A vecem 3 At 4
A vEcEn 3 Caal smrmzrs &4 Mapdar b | & vema 3 Alga comgiicasia 4 Semem = Caal nmrmgrs 4 Muy baans L] Canl pimTprs & At 4
A vEcEn 1 A veoEs 1 Busrs " & vesma 3 Comglicada 7 Cm aimrrere 4 Sarmgry s kbay maks 1 Hures 1 Muy sas 1
Munca. 1 Caai smrmars L] Muy baans 3 Coai mercs 2 Hacla comgiicada -] Semem 3 Smrmars - 3 Basra L] A vecem 3 Ata 4
A eEcEn ¥ Caal smrmzrs L] Mapdar a & vema 3 Kasia comgiicasia -] Semem 3 Samrmgry - 3 Basra L] Hures 1 At 4
A weoEn 3 Coail smrmpre F} sy mak 1 & e 3 Hiaxdn comgiicadio ] Semem = Semrmore L Bosra ] A vecem 3 At 4
Tl numca Z A veoEn a Fagpimr a Cmmi mercs ? Alga comgiicada i Semee u Sarmzee L Boora ] Cmai mercs ? Aln #
A e 1 Cmi smreprn 2 Buora 5 B vesmm 3 Hisxdn cormgiicado 5 Semce . Sarmzee . Boora 5 Cani simmpra 4 Aln "
Comi simrrere 4 Comil ruren 2 klaks 2 B veema 3 Algn comgiicasia 3 Comi simrrere 4 Sarsgew s Bosra " Hures 1 Mury =am 1
Aescan 1 A veoan 3 [ - 1 B yeema 3 Alga compiicasa - Semen . Sz . Bopra H Cmai mercs z Flin A
A e 1 2 Buora 5 Cmmi mercs 2 Hisxdn cormgiicado 5 Semce . Sarmzee . Boora 5 Cani simmpra 4 Aln "
A eecan 3 a Mapdar a & vecm 3 Alga comglicada 4 Semem = Smrmgrs = Basra & C i meres 3 Ata 4
Comi pimrrere 4 & Buora & B vemm 3 Complicxda ] Semce 3 Sarmoee 3 Boora & B vecem 3 lly Al H]
A vEcEn 1 2 Mapdar 3 Cmai mercs 7 Alga comgiicasia 3 Sermem u Sarmgry s Muy baans 5 A vecmm 3 At "
Comi pimrmere Fl A veoEn a klaks 2 B vesmm 3 Alga comgiicaca 'l Semcm u Sarmzee L Boora & Cani simmpra & Aln #
Semem . Comni runca 2 klory maks 1 B vesmm 3 Hisxdn cormgiicado 5 Semce . Sarmzee . Boora 5 B vecem 3 Aln "
A vEcEn 3 Caal smrmzrs &4 Bunrs & Cmai mercs k] Kasia comgiicasia L] Semem = Samrmgry L Basra & Canl pimTprs & At 4
Tl nusca F A veoan 3 Fagpimr 3 B vemm 3 Muy orplosdc 1 Semce 3 Sarmoee 3 Boora & B vecem 3 ] 4
Casl runca 2 A veoEs 3 oy mak ' & vesma 3 Kasia comgiicasda . Cm aimrrere 4 Sarmgry . kbay maks . Hures \ Reguiar M
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DIRECTOR EJECUTIVO DE LA RED DE
SALUD LEONCIO PRADO

DIRECTOR DE ADMINISTRACION DE LA
RED DE SALUD LEONCIO PRADO
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DIRECTOR(A) DE LA OFICINA DE CUIDADO
INTEGRAL DE LA SALUD DE LA RED DE SALUD
LEONCIO PRADO

RESPONSABLE DE LA OFICINA DE SALUD
AMBIENTAL DE LA RED DE SALUD LEONCIO
PRADO
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OFICINA DE LA UNIDAD DE ECONOMIA
DE LA R.S.L.P
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SEDE ADMINISTRATIVA DE LA RED DE
SALUD LEONCIO PRADO
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