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RESUMEN

El presente estudio tiene por finalidad analizar el clima organizacional en el desempefio laboral
de los colaboradores de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022. En donde se hizo uso de
una metodologia de disefio no experimental, haciendo uso del método inductivo de nivel
descriptivo, habiendo considerado a un total de 21 trabajadores de la RIS de Cajamarca a
quienes se les aplicd un cuestionario. En los resultados, se evidencid en un analisis descriptivo
que, el clima organizacional se encuentra en un nivel neutro con 61,9%, mientras que, para el
desempefio laboral fue suficiente de 14,3%, en cuanto al analisis inferencial, se demostr6 una
relacion solida y significante entre el clima organizacional y el desempefio laboral con un
coeficiente de correlacion de 0,786. Concluyendo que, el clima organizacional influye de
manera directa y significativa en el desempefio de los colaboradores de Atencion Integral de la
RIS - Cajamarca 2022.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral
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ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the organizational climate in the work performance of
the collaborators of Atencién Integral de la RIS Cajamarca 2022. A non-experimental design
methodology was used, making use of the descriptive level inductive method, having
considered a total of 21 workers of the RIS of Cajamarca to whom a questionnaire was applied.
In the results, it was evidenced in a descriptive analysis that, the organizational climate is at a
neutral level with 61.9%, while, for the work performance it was sufficient of 14.3%, as for the
inferential analysis, it was demonstrated a solid and significant relationship between the
organizational climate and the work performance with a correlation coefficient of 0.786.
Concluding that the organizational climate has a direct and significant influence on the
performance of the collaborators of Attention Integral de la RIS - Cajamarca 2022.

Keywords: Organizational climate, Work performance
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CAPITULOI.

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento de Problema

1.1.1. Contextualizacion

En las organizaciones, el desempefio laboral es uno de los factores determinantes en el
logro de las metas y objetivos trazados, por ello es muy importante que los empleados sean
evaluados en base a su trabajo implementado de forma adecuada y acorde a las necesidades.
Sin embargo, la evaluacion no es lo Unico importante para monitorear y mejorar el desempefio
laboral. Un factor trascendente resulto ser el entorno de la organizacion. Asi lo demuestran
estudios como el de (Dominguez et al., 2013) que aseguran que una empresa con un clima
organizacional positivo manifestara en un amplio segmento de sus empleados un cierto grado
de desempefio. en el lugar de trabajo en la misma direccion.

“La evaluacion del desempefio en el trabajo no puede limitarse a opiniones superficiales
sobre el comportamiento humano funcional, mas bien, debemos encontrar la causa e
intervenir” (Chiavenato, 2011). Con esta premisa, se propone el presente estudio que tiene
como objetivo encontrar los impedimentos al desempefio laboral que se relacionan con el
ambiente organizacional de los colaboradores internos de la "unidad”. En este sentido, el
reconocimiento de puntos criticos permitird implementar intervenciones para mejorar aspectos
que inciden negativamente en el normal desarrollo de la organizacion, mejorando al mismo
tiempo todos los aspectos Conveniente, motivador para el trabajo diario placentero. Y la

produccion, logra una mayor eficiencia y productividad de la empresa.



1.1.2. Descripcion del problema

La Red Integrada de Salud Cajamarca es una Unidad Ejecutora de Salud que se encarga
de garantizar la atencién desde el primer nivel en la poblacidn, siendo la entidad superior de
65 establecimientos de salud a su cargo, asi mismo dentro de esta Unidad Ejecutora se
encuentran diferentes areas, una de ellas y de las principales es Atencion Integral de Salud;
Esta la encargada de monitorear y supervisar las diferentes estrategias sanitarias a su cargo,
cuenta con 21 personas responsables de cada estrategia , se propone realizar el estudio con
dicha area.

1.1.3. Formulacién del problema

a. Pregunta general

¢Como se relaciona el clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores del
area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 20227

b. Preguntas auxiliares

¢Como se relaciona la autorrealizacion con el desempefio laboral de los colaboradores del area
de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022?

¢Como se relaciona el involucramiento con el desempefio laboral de los colaboradores del area
de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022?

¢Como se relaciona la supervision con el desempefio laboral de los colaboradores del area de
Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022?

¢Como se relaciona la comunicacion con el desempefio laboral de los colaboradores del area
de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022?

¢Como se relaciona las condiciones laborales con el desempefio laboral de los colaboradores

del &rea de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 20227



1.2.  Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1. Justificacion cientifica

En el presente trabajo de investigacion, el objetivo es analizar la influencia entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, al finalizar dicha investigacion se llegara a determinar
cuan significativa es la relacion entre ambas variables.

En el presente trabajo de investigacion, se utilizara un paradigma positivista ya que se
empleard el método hipotético - deductivo, que sustenta dicha investigacion, por que tendra
como objetivo comprobar una hipotesis por medios estadisticos o determinar los parametros
de una determinada variable mediante la expresion numérica, debido al que el conocimiento
positivista busca la causa de los fenOmenos y eventos del mundo social, formulando
generalizaciones de los procesos observados (Hernandez et al., 2014)

1.2.2. Justificacion técnica — practica

El estudio de investigacion servira como marco tedrico y metodoldgico para futuras
investigaciones relacionadas con el objeto de estudio en las variables de estudio que es clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de Atencion Integral de la RIS -
Cajamarca 2022

1.2.3. Justificacion institucional y personal

En el Estatuto de la Universidad Nacional de Cajamarca, el Capitulo Unico, Articulo 211
Funcion y participacion, menciona: “La investigacion, responde a la problematica de la
sociedad, con énfasis en los problemas del &mbito local, regional, nacional y universal”; Es por
ello que este estudio me permitira obtener el grado de Maestro en Ciencias de la escuela de

Posgrado de la Universidad Nacional de Cajamarca.



1.3. Delimitacién de la investigacion
Delimitacién geografica: Cajamarca
Temporal: Afio 2022

1.4. Limitaciones

Debido a la situacion de la Pandemia Covid-19 en el area de Atencion Integral hay personal
que se encuentra laborando de manera remota, a quien se tiene que contactar para poder aplicar
la encuesta.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de
Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022

1.5.2. Objetivo especifico

Determinar la relacion entre la autorrealizacion con el desempefio laboral de los colaboradores
del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022

Determinar la relacion entre el involucramiento con el desempefio laboral de los colaboradores
del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022

Determinar la relacion entre la supervision con el desempefio laboral de los colaboradores del
area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022

Determinar la relacion entre la comunicacion con el desempefio laboral de los colaboradores
del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022

Determinar la relacion entre las condiciones laborales con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022



CAPITULO II.

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

El autor Santamaria y Ojeda (2020) en su tesis de posgrado titulada “Incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.
Quito, 2020”.

Este estudio reflej6 el resultado de un diagnéstico sobre dos variables, clima
organizacional y desempefio laboral en la empresa Datapro S.A. El objetivo principal de este
trabajo fue de determinar si la variable clima organizacional en las dimensiones seleccionadas,
incidio o0 no en la variable desempefio laboral de la empresa Datapro S.A. en el periodo
considerado. Este estudio catalogado como mixto cuantitativo-cualitativo, por sus objetivos,
tuvo un disefio no experimental, transeccional y correlacional. Por su alcance o tipo,
descriptivo, explicativo y correlacional. Para obtener la informacion se disefid y aplicé un
cuestionario sometido a pruebas de validez y confiabilidad, formado por 32 preguntas con 4
alternativas de respuesta en escala Likert a todo el universo de la empresa. Los resultados
estadisticos descriptivos e inferenciales, describieron y explicaron como el clima
organizacional y sus dimensiones si incidio en el desempefio laboral de la empresa Datapro
S.A. Finalmente, se arrib6 a la conclusion que, se determiné que el clima organizacional incidia
en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A., esto lo determind
en primera instancia los resultados que arrojaron la estadistica descriptiva sobre las variables
y sus dimensiones, y consolido esta afirmacion las pruebas de inferencia estadistica que luego
de ser aplicadas descartaron por completo la idea de independencia entre las variables

indicadas.



Morales (2010). en su tesis de pregrado titulada "Relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral del operativo en una dependencia gubernamental™.

El trabajo parte del interés de mostrar la relacién entre clima organizacional y
desempefio laboral en empresas del sector publico. Un factor importante en las empresas es el
desempefio laboral de los colaboradores, por lo que la investigacion fue basada en la
comparacion del desempefio de los colaboradores que perciben un clima organizacional
positivo, con respecto a los que perciben un clima organizacional negativo. Los estudios fueron
realizados en la Direccion del Servicio Profesional de Carrera de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, tomando como poblacion al personal operativo de la direccion antes
mencionada.

Después de comparar los resultados obtenidos tras el analisis estadistico, se puede
comprobar la hipotesis de investigacion: Existen diferencias significativas en el desempefio de
los colaboradores que perciben un Clima organizacional positivo y en aquellos en que se
percibe un clima organizacional negativo. Por lo que se puede concluir que es de suma
importancia para las empresas que contribuyan a que los colaboradores perciban un clima
organizacional positivo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Carrion (2019). En su tesis de posgrado denominada “Relacion entre clima
organizacional y satisfaccién laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Zafia
- region Lambayeque. Afio 2018”.

La tesis de investigacion se realizo en la Municipalidad distrital de Zafa-Lambayeque.
El estudio tiene un enfoque descriptivo no experimental y cuantitativa aplicada, que tuvo como
objetivo principal determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional en
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Zafia, asimismo permitié conocer el nivel

de desempefio laboral de los trabajadores. Para obtencion de los datos se aplicd dos encuestas



en la cual son instrumentos que miden la “escala de satisfaccion laboral SL-SPC 2005 y
“escala de clima organizacional 1999”. En las encuestas que se desarrollaron se aplicaron 27
items para medir la satisfaccion laboral y 50 items para medir clima organizacional, en la cual
colaboraron 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zafa, entre varones y mujeres que
son administrativos y obreros. Por lo cual es importante que la Municipalidad Distrital de Zafia
conozca su clima organizacional y la satisfaccion laboral de sus colaboradores, que permitio
hacer un analisis de los resultados teniendo como guia el presente estudio. Por lo tanto, en los
resultados se llega a la conclusion que para que exista una Optima satisfaccion laboral es
necesario que la organizacion exista un adecuado clima organizacional.

Fanzo (2021). en su tesis de posgrado titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores en la Red de Salud, Lambayeque”.

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la Red de
Salud de Lambayeque. El abordaje de la tesis corresponde a un estudio basico, con disefio no
experimental correlacional. Se recurrio a un grupo representativo de estudio, integrado por 65
colaboradores a quienes se les aplico, un cuestionario constituido por 40 items, cuya validez se
determind mediante juicio de expertos y la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach,
alrededor de 0,886, estableciendo un alto nivel de fiabilidad. Los resultados implican un
conjunto de andlisis de las variables, dimensiones e indicadores que reflejan el nivel de relacion
existente. Después del procedimiento se procedid a analizar, interpretar y discutir los
resultados, concluyendo que se requiere fortalecer el nivel del clima organizacional y el

desemperio laboral en la Red de Salud de Lambayeque.



2.1.3. Antecedentes locales

Véasquez (2019). en su tesis de posgrado titulada “El clima organizacional y su efecto
en el desempefio laboral de los colaboradores del hospital regional de Cajamarca, 2019

Conocedores de la gran importancia que tiene hoy en dia el capital humano en todo el
mundo, existe una preocupacién constante por el clima organizacional en relacion al
desempefio laboral de las diversas instituciones. En el Perd, la region Cajamarca cuenta con el
Hospital Regional de Cajamarca, institucion dedicada a prestar servicio de salud, sin embargo,
en el aspecto administrativo, atraviesa problemas relacionados al clima organizacional por ende
afecta desempefio laboral. Existe la molestia de muchos colaboradores que se quejan
constantemente de los ingresos que perciben, la comunicacion entre ellos tiende a ser muy
tensa, los problemas personales se proyectan en su quehacer dentro de la organizacion, se ha
percibido el afan por quedar bien con el responsable de area, defendiendo el trabajo individual
a costa de desmeritar el de los demaés. Es por ello que surge el problema a investigar, cuél es el
efecto del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores del Hospital
Regional de Cajamarca, 2019; y el objetivo determinar el efecto del clima organizacional en el
desemperio laboral. El disefio de la Investigacion es no experimental de corte transversal, se
contdé con una poblacion de 60 colaboradores por lo cual se trabajé con una muestra no
probabilistica; obteniendo como resultado que la asociacion de las variables es positiva fuerte,
lo que significa que el clima organizacional tiene efecto directo y significativo en el desempefio

laboral de los colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca, 2019.

Fabian (2018). en su tesis de posgrado titulada “El clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Cajamarca, 2018”.



En la actualidad las instituciones publicas necesitan medir el clima organizacional para
identificar su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores, se exige a los directivos
y lideres de las instituciones que de manera eficiente y con el fin de alcanzar las metas se
mejore el clima organizacional en el que se desenvuelven continuamente sus trabajadores. La
Universidad Nacional de Cajamarca es una institucion pablica que brinda servicio educativo a
la poblacion, para ello cuenta con trabajadores en el area administrativa, quienes contribuyen
en el cumplimiento de la mision y vision de la institucion. Es por ello que el objetivo de la
presente investigacion fue determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca durante
el periodo 2018; el disefio de la investigacion fue no experimental de tipo descriptiva
correlacional, en donde a un total de 475 trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de Cajamarca, se les aplicé un cuestionario basado en las dimensiones del clima
organizacional y desempefio laboral; de ello se encontré que el clima organizacional de la
institucion influye de manera directa sobre el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, y esta influencia es positiva moderada.

2.2.  Marco doctrinal

2.2.1.Teoria de Clima Organizacional

La teoria del clima organizacional de Likert, (2013) determina que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por ende, se afirma que la relacion
estara determinada por la percepcién del clima organizacional tales como: los pardmetros
ligados al contexto, y estructura del sistema organizacional.

La teoria de Likert es una de las mas dindmicas y explicativas del clima organizacional,

postula el surgimiento y establecimiento del clima participativo como el que puede facilitar la



eficacia y eficiencia individual y organizacional, de acuerdo con las teorias contemporéaneas de
la motivacion, que también influyen en la participacion del trabajador.

Toda organizacién que emplee métodos que aseguren la realizacion de sus fines y
aspiraciones de sus miembros, tienen un rendimiento superior, los resultados obtenidos por una
organizacion como la productividad, rendimiento, satisfaccion de los empleados, influye sobre
la percepcion del clima organizacional. Es por ello que Likert propuso una teoria de analisis y
diagndstico del sistema organizacional basado en una trilogia de variables causales,
intermedias y finales que componen las dimensiones y tipos de climas existentes en las
organizaciones. Segun Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima
organizacional, en tal sentido las tres variables son:

Variables Causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas
a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas
variables estan la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y
actitudes.

Variables Intermedias: Estan orientadas a medir el estado interno de la organizacion,
reflejado en aspectos tales como: Motivacion, rendimiento, comunicacién y toma de
decisiones.

Variables Finales: Estas surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias, estan orientadas a establecer resultados obtenidos por la organizacién tales como:
Productividad, ganancia y pérdida.

2.2.2.Teoria de Desempefio Laboral

Segun Herzberg y McClelland, (2014) en la teoria de desempefio laboral nos menciona
que en todos los &mbitos de la existencia humana interviene la motivacion como mecanismo

para lograr objetivos y alcanzar determinadas metas, es ahi donde radica la importancia de su
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aplicacion en cualquier &rea; si se emplea en el ambito laboral se puede lograr que los
empleados motivados, se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo. La motivacion
consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un
alto desempefio laboral, se puede mencionar que las culturas positivas las construyen las
personas, por lo tanto, hablar de motivacion, también es hablar de desempefio laboral, pues este
altimo es el resultado del esfuerzo, compromiso, y empefio con que un trabajador realiza su
tarea; y de esta manera la evaluacién del desempefio constituye una técnica de direccion
necesaria en el proceso administrativo, mediante la cual, se pueden encontrar problemas en el
desempefio del trabajador.

El desempefio laboral de los empleados es la pieza clave para desarrollar la efectividad
y el éxito de una institucion. Cabe recalcar, que una evaluacion del desempefio trae beneficios
tanto al que lo realiza como al que se le aplica, puede decirse que la evaluacion del desempefio
es determinante para verificar si la politica de recursos humanos de una organizacion es la
correcta o no.
2.3. Marco conceptual

2.3.1.Clima Organizacional

El clima organizacional es un enfoque de analisis del comportamiento humano, pero ¢qué
es el clima organizacional? en una forma mas profesional.

Las medidas multiples de las cualidades organizativas, las medidas perceptivas de los
atributos organizativos y las medidas individuales de los atributos perceptivos son los tres tipos
de estudio del clima descritos por los académicos estadounidenses James y Jones (Brunet en

1997 como se cito en Alarcon et al., 2022).
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2.3.1.1. Definiciones segun autores

Segun Palma (2004), el clima organizacional constituye el modo de justiprecio de los
colaboradores, frente al entorno laboral y segiin ambitos particulares y de todo cuanto queda
inmiscuido su desenvolvimiento al interior del ente organizacional.

Chiavenato (2015), sefiala que el clima organizacional constituye el atributo,
particularidad del entorno donde se desarrolla y experimenta el personal institucional, y que
incide, de manera directa en su comportamiento.

En concordancia con Brunet (2002), los estudiosos de la materia ain no han consensuado
en una definicion de clima laboral ni en el rol preciso de este en la productividad
organizacional. En donde Carhuayal (2020) sefialo del estudio de Gellerman de 1960 que, este
término fue incluido dentro de la psicologia laboral con foco en el conocimiento y medicion
del clima, y no hacia una conceptualizacion del término.

De esta manera, los estudiosos americanos James y Jones indicaron tres maneras distintas
de estudio del clima: la medida multiple de atributos laborales, la medida perceptiva de
atributos laborales y la medida perceptiva de los atributos individuales (Brunet, 2002).

De acuerdo con los propositos de la indagacion, se partié de la medida de los atributos
laborales, donde se considera al clima como un conjunto de particularidades que son apreciadas
a fin de un ente organizacional y/o de sus areas, y que pueden reducirse de acuerdo al modo en
el que el ente y/o sus areas realizan sus acciones (conscientes o inconscientes) con los que lo
integran y la sociedad (Brunet, 2002).

Para Hall (1996), el clima organizacional constituye una serie de atributos del entorno de
trabajo percibidos de manera directa o indirecta por el grupo de trabajo que funge como un
poder gue influye en el comportamiento de los colaboradores.

Brow y Moberg (1990), revelan que el clima alude a un conjunto de particularidades del

medio interno laboral de la misma manera en la que lo conciben sus integrantes.
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Por su parte, Dessler (1993), indica que el clima organizacional es el cimulo de
propiedades constantes que especifican un ente organizacional, puede ser distinguida de otro
soporte puesto que influye en la conducta de los sujetos que la integran.

2.3.1.2. Caracteristicas del clima organizacional

En Brunet (1999), las principales caracteristicas del clima organizacional se muestran a
continuacion:

e El clima, aunado a los soportes y las particularidades laborales y los sujetos que la
integran, dan lugar a una red interdependiente con alto dinamismo.

e Los justiprecios que el sujeto tiene en relacion al ente organizacional emergen
mediante la interconexion de las variables ambientales, asi como personales, debido
a ello, sobre la base de la cuantificacion y el analisis de los justiprecios del personal
configura la via de obtencion de un aliciente del clima laboral y repercusiones.

e El clima laboral se compone de las particularidades innatas del ente y de las
individuales del sujeto.

e Repercute en la conducta de un sujeto en sus labores.

e El clima organizacional constituye el producto de las particularidades de una entidad.

e El clima organizacional alude a los rasgos del entorno laboral.

El clima organizacional es definido como el cimulo de las particularidades parcialmente
constantes en una entidad que influyen en el comportamiento de sus integrantes. Ademas, las
particularidades del clima organizativo son el fundamento para distinguir un ente de los otros.

Brunet (1999) cita a Likert quien diferencia cuatro aspectos vitales que inciden en la
concepcion particular del clima:

e La concepcion de los subalternos, pares y jefes del clima del ente.

e Los aspectos unicos: nivel de satisfaccién, actitudes, personalidad.
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e El nivel jerarquico que el sujeto tiene al interior del ente, ademéas de la
remuneracion que recibe.

e Losindicadores vinculados al entorno (tecnologia y soporte del sistema laboral).

De acuerdo con el cuestionario de clima laboral (Escala Clima Laboral CL de Sonia
Palma Carrillo) se ejecutard la inspeccion de la variable clima laboral segin &mbitos ligados
como condiciones laborales facilitadores de las labores, accesibilidad a la informacion ligada
a su trabajo en conjuncion con sus demas pares, supervision recibida, involucramiento en las
labores encomendadas, posibilidades de realizacion personal (Palma, 2004). Estas dimensiones
fueron fijados segun la evaluacion estadistica y cualitativa, y figuran a continuacion:

A. Autorrealizacion:

El colaborador justiprecia oportunidades referidas a su entorno de trabajo, que les permita
desarrollarse personal y profesionalmente, segun las tareas ademas de la vision futura (Palma,
2004).

B. Involucramiento laboral:

Reconocimiento del ente organizacional sobre sus principios, responsabilidad de
acatamiento y desarrollo organizacional (Palma, 2004).

C. Supervision:

Justiprecios de operatividad y significancia de jefes en cuanto a la supervision al interior
de la actividad de trabajo en tanto vinculo de ayuda y guia para las labores que integran su

desenvolvimiento cotidiano (Palma, 2004).
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D. Comunicacion:

Concepcion relacionada a la gradacion en torno a la precision, congruencia, rapidez,
fluidez sobre los datos relativos y pertinentes a la operatividad interna de la compafiiay a la
atencion de su publico (Palma, 2004).

E. Condiciones laborales:

Identificacion donde el ente organizacional suministra recursos ligados a la materialidad,

economia, psicosocial, Gtiles para el acatamiento de las labores asignadas (Palma, 2004).

2.3.2.Desempeiio Laboral

2.3.2.1. Definiciones

Bohorquez (2015) sefialo de estudio de Araujo en el 2007 que, el desempefio laboral se
refiere al nivel de desempefio alcanzado por los empleados para lograr las metas
organizacionales durante un periodo de tiempo determinado. Este desempefio se compone asi
de actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden inferir. Visto de esta
manera, es como los trabajadores desempefian eficazmente sus tareas para lograr objetivos
comunes, basados en las reglas basicas establecidas. Respecto a lo anterior, se dice que estos
son los sectores de trabajadores que efectivamente realizan actividades para alcanzar los
objetivos marcados.

Por otro lado, Bohérquez (2015) sefialé del estudio de Montejo de 2009 que estas
son las acciones o comportamientos observados en los empleados que son importantes para los
objetivos de la organizacién y que pueden medirse contra las capacidades de cada individuo y
niveles de su contribucién a la empresa. Muchos autores sostienen que el concepto de
desempefio debe complementarse con las expectativas de la empresa sobre lo que se espera de

los empleados. La gestion del desempefio se define como el proceso mediante el cual una
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organizacion busca asegurar que los empleados estén alineados con las metas de la

organizacion, asi como con las practicas a través de las cuales se define y visualiza el trabajo.

2.3.2.2.Medicién de desempefio

Oregal (2015) argumentd del estudio de Warren en 1990 que la evaluacion del
desempefio se configura como un proceso que evalla el desempefio general de los empleados
y se ve como una funcién esencial que cualquier organizacién moderna debe cumplir para
definir su nivel de efectividad y el de sus trabajadores; Este es el grado en el que la mayoria
de los trabajadores esperan recibir retroalimentacion sobre como realizan actividades y, por
otro lado, los gerentes deben evaluar el trabajo de sus empleados para medir el desempefio
individual para determinar las acciones a tomar acciones correctivas. Cuando el rendimiento
esta por debajo de las expectativas, se deben tomar medidas correctivas de la misma manera,
se debe fomentar el desempefio que cumpla o supere las expectativas.

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su
trabajo:

« Adaptabilidad, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva
ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el leguaje o
terminologia a las necesidades del receptor.

« Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los acontecimientos
para alcanzar objetivos.

« Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiene
de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area de

experiencia.
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» Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacién, contribuyendo y
generando un ambiente armonico que permita el consenso.

« Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que permitan
retroalimentar el sistema y mejorarlo.

» Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo
efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

» Potencia el Disefio de Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la
organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de
reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de
mejoramiento y flexibilidad de las personas.

« Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer metas de

desempefio proporcionado y evaluando el desempefio de manera objetiva.

A. Relacion con sus superiores:

En la relacion con nuestro superior inmediato, no importa la definicion universal de lo
que esta bien y lo que esta mal en términos de trato, lo que importa en realidad es lo que cada
persona percibe del otro, es por eso que es de suma importancia estar atentos a las reacciones
y emociones de los que nos rodean al momento de relacionarnos con ellos. Podemos decir que
para dar un trato con el que los demas se sientan comodos a nuestro alrededor, ya sea como
jefes o subordinados es necesario ser receptivos y estar abiertos a lo que nuestros 0jos, nuestros

oidos y nuestra intuicién nos dictan. (De La Rosa & Carmona, 2010)
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B. Desempefio con las condiciones fisicas:

La Condicién Fisica es el conjunto de componentes que debe poseer un individuo en
orden a una funcion eficiente que satisfaga sus propias necesidades perfectamente y como
contribucion a la sociedad. (Marin, 2016)

C. Desempefio con la participacion en las decisiones:

La participacion de los empleados es el proceso de permitirles dar su opinion sobre las
decisiones que afectan a su trabajo. Esto puede hacerse mediante reuniones de la empresa,
comités, etc. Los empleados tienen mas control sobre su trabajo cuando participan en la toma
de decisiones. De acuerdo con Robbins y Judge (2018), el hecho de incluir a los colaboradores
en la toma de decisiones de la entidad tiene un impacto positivo en su gestion laboral.

D. Desempefio con el trabajo:

El desempefio laboral es el rendimiento que un trabajador refleja al momento de realizar
las actividades que se le asignan. De esta manera, se considera si la persona es apta o no para
el puesto asignado. Se trata de la eficacia, la calidad y la eficiencia de su trabajo. El desempefio
también contribuye a nuestra evaluacion del valor de un empleado para la organizacion. Cada
empleado es una inversion importante para una empresa, por lo que su rendimiento debe ser
significativo. Evaluar el desempefio laboral es una de las tareas mas importantes que el
Departamento de Recursos Humanos de toda empresa deberia realizar. (Mamani & Caceres,
2019)

E. Desemperio con el reconocimiento:

El desempefio eficaz de los miembros de toda organizacion sera el producto no solo del
potencial de estos para llevar a cabo sus funciones, sino ademas del grado de motivacién y
satisfaccion laboral que posean.

El reconocimiento es una herramienta que debe estar integrada en el ambito

empresarial, en vista que esta demostrado que significativamente la autoestima, el asertividad,
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el rendimiento y el desempefio; contribuyendo a climas organizacionales positivos, mejoras en
el trabajo en equipo y, por ende, el funcionamiento de la empresa orientado a la calidad y
productividad. (Guillén, 2018)

2.4.  Definicion de términos béasicos

Organizacion: La organizacién de la empresa supone que se establezca una estructura para la
adecuada sistematizacion de los recursos existentes, a través de jerarquias, correlacion,
disposicion y agrupacion de tareas con el propdsito de realizar las distintas funciones de la
organizacion de la manera mas sencilla posible

Desempefio: El desempefio empresarial puede definirse como la capacidad operativa de un
negocio para satisfacer los deseos del propietario y debe evaluarse con el fin de medir el logro
de los objetivos organizacionales (Zulkiffli y Perera, 2011).

Clima Organizacional: Se entiende como clima organizacional a la expresion personal de la
apreciacion que los empleados y directivos se establecen de la organizacion y que incurre
inmediatamente en el desarrollo de la organizacion.

Empoderamiento: EI empowerment empresarial es una estrategia de gestion laboral basada
en ofrecer autonomia a los empleados con el objetivo de generar un mayor compromiso,

motivacion e implicacion en la empresa.
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CAPITULO IILI.

PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipdtesis general

El clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa en el desempefio

laboral de los colaboradores de Atencion Integral de la RIS - Cajamarca 2022

3.1.2. Hipdtesis especificas

La autorrealizacion se relaciona de manera directa con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022
El involucramiento se relaciona de manera directa con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022
La supervision se relaciona de manera directa con el desempefio laboral de los colaboradores
del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022
La comunicacion se relaciona de manera directa con el desempefio laboral de los colaboradores
del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022
Las condiciones laborales se relacionan de manera directa con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022
3.2.  Variables

Variable 1

Clima Organizacional

Variable 2

Desempefio Laboral
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3.3.  Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en atencion integral de la

RIS - Cajamarca 2022

Definicion operacional de las variables

Hipdtesis i : i :
Variables Dimensiones Indicadores Instrumento
1. Percepcion de la
.. realizacion personal
1. Autorrealizacion .
] 2. Sensacion de
2. Involucramiento )
Involucramiento laboral
) laboral )
Clima o 3. Percepcion de la
) o . Supervision .
El Clima Organizacional o Supervision
o 4. Comunicacion .
organizacional o 4. Percepcion de la
) 5. Condiciones L
influye de Comunicacion
laborales »
manera 5. Percepcion de las
directay condiciones laborales
significativa 1. Orientacion de
en el resultados Cuestionario
desempefio de 2. Percepcion de la
los calidad del trabajo
1. Resultados _
colaboradores ] 3. Percepcion de las
y 2. Calidad _
de Atencion _ relaciones
Desempefio 3. Relaciones ]
Integral de la interpersonales
Laboral Interpersonales _
RIS o 4. Percepcion de la
4. Iniciativa

_ ~iniciativa
5. Trabajo en Equipo _,
L 5. Percepcion del
6. Organizacion ] ]
trabajo en equipo

6. Percepcion de la

organizacion
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CAPITULO IV.

MARCO METODOLOGICO

4.1.  Ubicacion geogréfica

Departamento: Cajamarca

Provincia: Cajamarca

Distrito: Cajamarca

Direccion: La entidad se encuentra ubicada en Av. La Cantuta N° 1244

4.2. Disefio de la investigacion

Debido a que las variables que se estudiaron no han sido manipuladas, sino que ya ha
sucedido, el disefio de investigacion corresponde a la investigacion no experimental. Segun
Hernandez R. et al. (2014) este tipo de disefio de investigacion se clasifican en: transeccionales
descriptivas y transeccionales correlacionales / causales.

Estos autores definen al primero de los tipos de disefio de investigacion mencionados, de
la siguiente manera: “Los disefios transeccionales descriptivos, tienen como objetivo indagar
la incidencia y los valores en que se manifiestan una o mas variables.

4.3. Meétodos de investigacion

La presente investigacion fue de tipo no experimental, donde las variables no han sido
manipuladas ni controladas, queriendo decir que no existieron estimulos o variables extrafias
que alteraron la investigacion

Asi mismo se trabajo con el método inductivo, el cual, tras la primera etapa de
observacidn, analisis y clasificacion de los hechos, se logrd postular una hipotesis que brinda
una solucién al problema planteado y con el método descriptivo debido a que los principales

métodos de la investigacion descriptiva son el observacional, el de encuestas.

22



Siendo de carécter correlacional, pues se buscé entablar la relacion que se suscita entre
las variables estudiadas. En donde Herndndez et al. (2014), precisa que esté orientada a asociar
las variables a estudiar, mediante la aplicacion de pruebas estadisticas relacionadas a Pearson
y Spearman.

4.4.  Poblacién, muestra, unidad de anélisis y unidad de observacion

Para Levin y Rubin (1996) "Algunas veces es posible y practico examinar a cada persona
o elemento de la poblaciéon que deseamos describir”. A esto se le llama una numeracion
completa o censo. En este caso se investigara a toda la poblacion en estudio.
Poblacion: 21 trabajadores del ares de atencion integral de la RIS Cajamarca
Muestra: 21 trabajadores del ares de atencion integral de la RIS Cajamarca

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

Se empleo diferentes métodos de investigacion como son: encuestas, observacion
estructurada, se optd por realizar cuestionarios que nos ayudaron a clarificar de mejor manera
la situacion en la que se encuentra y ayudarla a mejorar.

4.6.  Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

4.6.1. Recoleccién de la informacion

La informacidn se presenta de manera secuencial y ordenada. Los cuadros y graficos son
las evidencias cuantitativas en el andlisis del clima organizacional y desempefio laboral. Y las
tablas estadisticas resultadas de las encuestas aplicadas sirven para conocer las fortalezas,

debilidades y necesidades del personal.
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4.7.

Tabla 2

Matriz de consistencia metodoldgica

Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en atencion integral de la RIS - Cajamarca 2022

Instrumento
. S . . . . de .
Problema Objetivos Hipdbtesis Variables Dimensiones Indicadores L Meétodo
recoleccion
de datos
) . General: General: 1. Percepcion de A
¢COmo se relaciona _ _ o Tl_po. Bésica _
el clima Determinar la El clima la realizacion Nivel: Correlacional
organizacional en el relacion del clima organizacional se personal Disefio: No
desempefio laboral organizacional enel  relaciona de manera Experimental
de los colaboradores ~ desempefio laboral directa y significativa 1. Autorrealizacion 2. Sensacion de Temporalidad:
de Atencion Integral de los co!e}boradores en el desempefio de 2 Involucramiento  Involucramiento Transversal
de laRIS - de Atencion Integral  los colaboradores de laboral M: Muestra
Cajamarca 2022? de la RIS Cajamarca  Atencién Integral de Clima 3.Supervision laboral 01: Observacion a

Preguntas
auxiliares:

¢ COlmo se relaciona
la autorrealizacion
con el desempefio
laboral de los
colaboradores del
area de Atencioén

2022
Especificos:

Determinar la
relacién entre la
autorrealizacién con
el desempefio laboral
de los colaboradores
del area de Atencién

laRIS -

Especificos:

La autorrealizacion
se relaciona de
manera directa con el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de Atencién

organizacional
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4.Comunicacién
5.Condiciones
laborales

3. Percepcidn de
la Supervision

4. Percepcién de
la comunicacion

5. Percepcidn de
las condiciones
laborales

Cuestionario

la variable “Clima
organizacional”

02: Observacion a
la variable
“Desempefio laboral”
i influencia
Poblacion:

21 colaboradores
Muestra:



Integral de la RIS
Cajamarca 2022?

¢ COmo se relaciona
el involucramiento
con el desempefio
laboral de los
colaboradores del
area de Atencion
Integral de la RIS
Cajamarca 2022?

¢ COmo se relaciona
la supervision con el
desempefio laboral
de los colaboradores
del area de Atencién
Integral de la RIS
Cajamarca 2022?
¢COmo se relaciona
la comunicacién con
el desempefio laboral
de los colaboradores
del area de Atencion
Integral de la RIS
Cajamarca 2022?

¢ COlmo se relaciona
las condiciones
laborales con el
desempefio laboral
de los colaboradores
del area de Atencién
Integral de la RIS
Cajamarca 2022?

Integral de la RIS
Cajamarca 2022
Determinar la
relacion entre el
involucramiento con
el desempefio laboral
de los colaboradores
del &rea de Atencion
Integral de la RIS
Cajamarca 2022
Determinar la
relacion entre la
supervision con el
desempefio laboral
de los colaboradores
del &rea de Atencioén
Integral de la RIS
Cajamarca 2022
Determinar la
relacién entre la
comunicacion con el
desempefio laboral
de los colaboradores
del area de Atencion
Integral de la RIS
Cajamarca 2022
Determinar la
relacién entre las
condiciones laborales
con el desempefio
laboral de los
colaboradores del
area de Atencion
Integral de la RIS
Cajamarca 2022

Integral de la RIS
Cajamarca 2022

El involucramiento
se relaciona de
manera directa con el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de Atencion
Integral de la RIS
Cajamarca 2022

La supervision se
relaciona de manera
directa con el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de Atencion
Integral de la RIS
Cajamarca 2022

La comunicacién se
relaciona de manera
directa con el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de Atencion
Integral de la RIS
Cajamarca 2022

Las condiciones
laborales se
relacionan de manera
directa con el
desempefio laboral de
los colaboradores del
area de Atencién
Integral de la RIS
Cajamarca 2022

Desempefio

Laboral

1. Resultados
2. Calidad

3. Relaciones
Interpersonales
4. Iniciativa

5. Trabajo en
Equipo

6. Organizacién

21 colaboradores
Técnicas de
recoleccion de
datos. Encuestas.
Instrumentos:
Cuestionario
adaptado

1. Orientacion de
resultados

2. Percepcidn de
la calidad del
trabajo

3. Percepcidn de
las relaciones
interpersonales
4. Percepcién de
la

iniciativa

5. Percepcidn del
trabajo en equipo

6. Percepcion de
su organizacién

Nota. Matriz de consistencia de las 2 variables

25



CAPITULO V.
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Andlisis de resultados en las dimensiones de las variables

Figura 1l
Distribucién del clima organizacional de los colaboradores en atencion integral de la RIS -
Cajamarca 2022

14 70.00%

90%

12 60.00%

10 50.00%

8 7 40.00%
30%
6 30.00%
4 20.00%
2 1 10.00%
0%
0 0.00%
Desfavorable Medio Favorable

B Clima organizacional f === Clima organizacional %

La figura 1 aseveran los niveles obtenidos del clima organizacional, en base a las
encuestas aplicadas a los colaboradores en atencion integral de la RIS — Cajamarca. Se
determina la mayor parte considero que el clima organizacional se ubica en un rango medio,
esto en un 61.9%, desfavorable en un 4.8% y 33.3% favorable.

Tabla 3
Nivel dimensional del clima organizacional de los colaboradores en atencion integral de la
RIS - Cajamarca 2022

Clima organizacional

Desfavorable Medio Favorable

f % f % f %
Autorrealizacion 1 4,8% 13 61,9% 7 33,3%
Involucramiento Laboral 1 4,8% 13 61,9% 7 33,3%
Supervision 1 4,8% 13 619% 7 33,3%
Comunicacion 2 9,5% 13 619% 6 28,6%
Condiciones Laborales 1 4,8% 13 619% 7 33,3%
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Los resultados de la tabla 2 indican el nivel de las dimensiones del clima organizacional
en base a las respuestas obtenidas de los colaboradores en atencion integral de la RIS —
Cajamarca. Respecto a la realizacion personal, involucramiento laboral y supervision, el 4.8%
de los trabajadores las ubicd en un rango desfavorable, 61.9% medio y 33.33% favorable.
Luego, la comunicacién tuvo un puntaje 9.5% desfavorable, 61.9% medio y 28.6% favorable.
Seguido, las condiciones laborales alcanzaron un puntaje 4.8% desfavorable, 61.9% medio y
33.3% favorable.

Tabla 4

Nivel de desempefio laboral de los colaboradores en atencion integral de la RIS - Cajamarca
2022

Desemperio laboral

f %
Bajo 1 4,8%
Moderado 3 14,3%
Alto 17 81,0%
Total 21 100,0%

Los resultados de la tabla 3 indican los niveles encontrados del desempefio laboral en la
RIS-Cajamarca. Se aprecia en los resultados que, el 4.8% de los colaboradores en atencion
integral de la RIS — Cajamarca calificaron al desempefio laboral como bajo, 14.3% la calificd

como alto y el 81% la calificé como alto.
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Figura 2
Distribucién de las dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores en atencion

integral de la RIS - Cajamarca 2022
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Los datos de la figura 4 demuestran la distribucion de las dimensiones del desempefio
laboral en base a las respuestas recolectadas de los colaboradores en atencion integral de la RIS
— Cajamarca. Respecto a la orientacion de resultados, el 9.5% la ubic6 en un rango bajo, 33.3%
moderado y 57.1% alto. Luego, la calidad tuvo un nivel 4.8% bajo, 14.3% moderado y 81%
alto. Seguido, las relaciones interpersonales tuvieron un 9.5% de puntuacion insuficiente, 19%
moderado y 71.4% alto. Por consiguiente, la iniciativa fue calificada como 4.8% bajo, 19%
moderado y 76.2% alto. El trabajo en equipo logré tener un puntaje 14.3% bajo, 28.6%
moderado y 57.1% alto. Por otra parte, respecto a la organizacion, el 4.8% de los colaboradores

la ubic6 en un nivel bajo, 23.8% moderado y 71.4% alto.
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5.2. Discusion de resultados

En el ambito laboral, el clima organizacional juega un papel crucial en el desempefio de
los colaboradores. Comprender la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
es fundamental para promover entornos de trabajo saludables y productivos. En este apartado
de discusion, se exploraron las conclusiones tanto de la investigacion desarrollada por el autor
como de otros autores, destacando la importancia de un clima organizacional favorable en el
logro de un desempefio laboral 6ptimo.

De acuerdo con los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los colaboradores
en atencion integral de la RIS - Cajamarca, se observa que la mayoria de los trabajadores
consideraron el clima organizacional en un rango neutro, representando un 61.9% de las
respuestas. Un porcentaje menor, el 4.8%, lo percibié6 como desfavorable, mientras que un
33.3% lo calificd como favorable. Al analizar las dimensiones del clima organizacional, se
revela que la realizacion personal, el involucramiento laboral y la supervision fueron
consideradas por el 4.8% de los empleados como desfavorables, mientras que el 61.9% las
ubicd en el rango neutro y el 33.33% las evalu6é como favorables. En cuanto a la comunicacion,
el 9.5% de los colaboradores la califico como desfavorable, el 61.9% como neutra y el 28.6%
como favorable. Por otro lado, las condiciones laborales obtuvieron una calificacion del 4.8%
como desfavorable, el 61.9% como neutras y el 33.3% como favorables.

Estos resultados indican que la percepcidn del clima organizacional en atencién integral
de la RIS - Cajamarca tiende a ser mayormente neutra, pero con un porcentaje significativo de
colaboradores que lo consideran desfavorable. Asimismo, es interesante notar que, en general,
las dimensiones del clima organizacional obtienen calificaciones similares, con un mayor
numero de respuestas neutras, lo que sugiere la necesidad de prestar atencion a aspectos

especificos para mejorar la percepcién y satisfaccion laboral de los colaboradores.
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Por otro lado, el anélisis del desempefio laboral encontrados en la RIS-Cajamarca entre
los colaboradores de atencion integral se destaca que un porcentaje muy bajo, el 4.8%, califico
el desempefio laboral como insuficiente, mientras que un 14.3% lo consider6 suficiente y la
gran mayoria, el 81%, lo calific6 como favorable. Al analizar las dimensiones del desempefio
laboral, se observa una distribucion de calificaciones similar en todas las areas evaluadas. En
cuanto a la orientacion de resultados, el 9.5% la calificé como insuficiente, el 33.3% como
suficiente y el 57.1% como favorable. La calidad obtuvo un 4.8% de calificacion insuficiente,
el 14.3% suficiente y el 81% favorable. En cuanto a las relaciones interpersonales, el 9.5% de
los colaboradores la evalu6 como insuficiente, el 19% como suficiente y el 71.4% como
favorable. Por otro lado, la iniciativa obtuvo un 4.8% de calificacion insuficiente, el 19%
suficiente y el 76.2% favorable. El trabajo en equipo fue calificado como insuficiente por el
14.3%, suficiente por el 28.6% y favorable por el 57.1%. Finalmente, en lo que respecta a la
organizacion, el 4.8% de los colaboradores la calific6 como insuficiente, el 23.8% como
suficiente y el 71.4% como favorable.

Estos hallazgos muestran que la mayoria de los colaboradores percibe su desempefio
laboral de manera favorable en todas las dimensiones evaluadas, lo que sugiere un nivel general
de satisfaccion con su trabajo. Sin embargo, es importante tomar en cuenta las areas donde se
observan calificaciones insuficientes o suficientes, ya que podrian indicar aspectos que
requieren mejoras para potenciar ain mas el rendimiento y la satisfaccion de los colaboradores.

En cuanto a los resultados obtenidos en la contratacion de hipotesis general, éstos
revelaron una correlacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el
desemperfio laboral. Los hallazgos indican que existe una sélida evidencia de una relacién
significativa entre estas dos variables. Ademas, se observéd una correlacion positiva fuerte, lo

que implica que a medida que mejora el clima organizacional, también se incrementa el
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desemperio laboral de los colaboradores. Estos resultados respaldan la importancia de cultivar
un clima organizacional favorable para fomentar un mejor rendimiento en el &mbito laboral.

Los hallazgos de diferentes estudios respaldan la importancia de un clima organizacional
favorable para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores. Por ejemplo, Santamaria
(2020) encontré que el clima organizacional y sus dimensiones tienen un impacto significativo
en el desempefio laboral de los empleados en la empresa Datapro S.A. De manera similar,
Morales (2010) concluy6 que existe una diferencia significativa en el desempefio entre aquellos
colaboradores que perciben un clima organizacional positivo y aquellos que perciben un clima
organizacional negativo. Estos resultados sugieren que es fundamental para las empresas
promover un clima organizacional positivo para mejorar el rendimiento de los empleados.

Ademas, Carrion (2019) destacé que un clima organizacional adecuado es un factor
determinante para lograr una satisfaccion laboral éptima. Esto implica que la calidad del
entorno organizacional tiene un impacto directo en la experiencia de los empleados y, por lo
tanto, en su satisfaccion en el trabajo. Por otro lado, Fanzo (2021) enfatizo la necesidad de
fortalecer tanto el clima organizacional como el desempefio laboral en la Red de Salud de
Lambayeque, lo que indica que mejorar el clima organizacional puede tener un impacto
positivo en el rendimiento laboral en contextos especificos. Vasquez (2019) encontrd una
asociacion positiva y fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca en 2019. Estos resultados destacan que un
clima organizacional favorable puede influir directa y significativamente en el rendimiento
laboral de los empleados en ese contexto especifico. Por ultimo, Fabian (2018) determino que
el clima organizacional influye de manera moderada pero directa en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en la institucion estudiada.

En conjunto, los estudios mencionados, refuerzan la importancia de promover un clima

organizacional favorable para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores. Estos
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resultados indican que el clima organizacional puede tener un impacto significativo en el
rendimiento de los empleados y en su satisfaccion en el trabajo.

Por otro lado, se encontr6 que todas las dimensiones del clima organizacional en
Atencién Integral de la RIS - Cajamarca en 2022 estan positivamente relacionadas con el
desempefio laboral de los colaboradores, habiéndose establecido una correlacion significativa
y fuerte entre las dimensiones de realizacién personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales con el desempefio de los empleados. Estos hallazgos
destacan la importancia de cultivar un clima organizacional favorable en cada una de estas
dimensiones para promover un mejor rendimiento y satisfaccion laboral entre los
colaboradores.

Los conceptos propuestos por Palma (2004) respecto a las dimensiones del clima
organizacional, como autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales, proporcionan una vision integral de los factores que pueden influir en
el desempefio laboral de los colaboradores en Atencidon Integral de la RIS - Cajamarca en 2022.
Estas dimensiones enfatizan la importancia de brindar oportunidades para el crecimiento
personal y profesional, reconocer la contribucion de los empleados, ofrecer una supervision
efectiva, mantener una comunicacion clara y fluida, y asegurar condiciones de trabajo
adecuadas. Al trabajar en el fortalecimiento de cada una de estas dimensiones, la organizacion
puede crear un clima organizacional mas positivo y motivador, lo que puede resultar en un

mejor rendimiento y satisfaccion laboral entre los colaboradores.
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5.3.  Contrastacion de la hipétesis

5.3.1. Contrastacion de la hipdtesis general

Tabla s

Test para determinar la normalidad del desempefio laboral y clima organizacional de los

colaboradores de Atencion Integral de la RIS - Cajamarca 2022

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,890 21 ,022
Desempefio laboral ,867 21 ,009
Autorrealizacion ,899 21 ,034
Involucramiento laboral ,893 21 ,026
Supervision ,865 21 ,008
Comunicacion ,890 21 ,023
Condiciones laborales ,908 21 ,050

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal.

H1: Los datos no provienen de una distribucion normal.

En base a los resultados obtenidos, se concluye que existen evidencias significativas
(p=0,022 y p=0,009) para afirmar que los datos provenientes del clima organizacional y
desemperfio laboral no siguen una distribucion normal. Por otro lado, observamos que las
dimensiones de Clima organizacional presentan un valor de p < 0.05 en todos los casos, a
diferencia de la dimension condiciones laborales que tiene un valor de 0.05, esto podria ser
considerado como una dimensién con distribucién normal, pero debido a que se realizara la

correlacion con Desempefio laboral que no tiene distribucion normal, se considerara también

una prueba no paramétrica.
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Tabla 6
Analisis relacional entre el clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores
de Atencion Integral de la RIS -Cajamarca 2022

Clima
organizacional
Rho de Spearman  Desempefio laboral ~ Coeficiente de correlacion ,786
Sig. (bilateral) ,000
N 21

Ho: No existe relacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional entre los

colaboradores de Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.

Ho: Existe relacién entre el desempefio laboral y el clima organizacional entre los

colaboradores de Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.

La Tabla 6 presenta el analisis relacional entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de Atencion Integral de la RIS - Cajamarca en el afio 2022. Se
utilizo el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman para determinar la relacion entre estas
dos variables. La significancia bilateral del valor obtenido fue de 0.000, lo cual indica que la
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral es estadisticamente
significativa. En otras palabras, existe evidencia solida de que hay una relacion significativa
entre estas dos variables.

Luego, el coeficiente de correlacion obtenido fue de 0.786, lo cual indica una correlacion
positiva fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores. Esto
significa que a medida que el clima organizacional mejora, también lo hace el desempefio

laboral de los colaboradores.
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Tabla 7
Analisis relacional entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de la de Atencion Integral de la RIS -Cajamarca 2022

Rho Spearman

Dimensiones Variable
Estadigrafo Sig. (bilateral)
Autorrealizacion 0,780 ,000
Involucramiento Laboral 0,774 ,000
Supervision Desempeno 0,679 000
laboral

Comunicacion 0,708 ,000
Condiciones Laborales 0,752 ,000

Nota: Test: Coef. Rho Spearman, N=21, a=5%
Desemperio laboral y autorrealizacion

Ho: No existe relacion entre el desempefio laboral y autorrealizacion entre los colaboradores
de Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.

H1: Existe relacion entre el desempefio laboral y autorrealizacion entre los colaboradores de

Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.
Desempefio laboral e involucramiento laboral

Ho: No existe relacion entre el desempefio laboral e involucramiento laboral entre los

colaboradores de Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.

Hi: Existe relacion entre el desempefio laboral e involucramiento laboral entre los

colaboradores de Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.
Desemperio laboral y supervision

Ho: No existe relacion entre el desempefio laboral y supervision entre los colaboradores de

Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.

Hi.: Existe relacion entre el desempefio laboral y supervision entre los colaboradores de

Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.

Desempefio laboral y comunicacion
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Ho: No existe relacién entre el desempefio laboral y comunicacion entre los colaboradores de
Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.

Hi: Existe relacion entre el desempefio laboral y comunicacion entre los colaboradores de
Atencion integral de la RIS — Cajamarca 2022.

La Tabla 7 muestra el anlisis relacional entre las dimensiones del clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de Atencion Integral de la RIS - Cajamarca en el
afio 2022. Se utilizo el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman para evaluar la relacion
entre estas variables. Los resultados del analisis revelan las siguientes correlaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral:

La dimension de Realizacion Personal muestra una correlacion positiva fuerte de 0.780
con el desempefio laboral (p=0.000). Luego, la dimension de Involucramiento Laboral también
presenta una correlacion positiva fuerte de 0.774 con el desempefio laboral (p=0.000). Ademas,
la dimension de Supervision muestra una correlacion positiva de 0.679 con el desempefio
laboral, indicando una relacion significativa (p=0.000). Asimismo, la dimension de
Comunicacion presenta una correlacion positiva de 0.708 con el desempefio laboral, lo cual
indica una relacién significativa (p=0.000). Seguido, la dimensién de Condiciones Laborales
muestra una correlacion positiva de 0.752 con el desempefio laboral, lo que sugiere unarelacion
significativa (p=0.000).

Estos resultados indican que todas las dimensiones del clima organizacional estan
positivamente relacionadas con el desempefio laboral de los colaboradores. Cuanto mas
positiva sea la percepcion de los colaboradores en términos de Realizacion Personal,
Involucramiento Laboral, Supervisién, Comunicacion y Condiciones Laborales, es mas
probable que su desempefio laboral sea mejor.

En teoria del Clima Organizacional de Likert se menciona que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las

condiciones organizacionales que los mismos perciben siendo asi que segun los datos obtenido
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en el presente estudio la autorrealizacion en la entidad es de los factores mas importantes para
el trabajador con una relacion de 0.780, es por ello que en contraste con la teoria de desempefio
laboral nos menciona que en todos los &mbitos de la existencia humana interviene la
motivacion como mecanismo para lograr objetivos y alcanzar determinadas metas, es por ello
que la principal motivacion en este estudio seria el crecimiento como profesional y poder llegar

a ocupar cargos directivos dentro de la Red Integrada de Salud Cajamarca.
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CONCLUSIONES

El clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa (p=0.000) en el
desempefio de los colaboradores de Atencion Integral de la RIS - Cajamarca 2022. Ademas, el
coeficiente de correlacién estimado Rho Spearman indicé que la asociacion es de nivel alta
(Rho=0.786).

La autorrealizacion influye significativamente (p=0.000) sobre el desempefio laboral de
los colaboradores de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022 con un coeficiente de
correlacion estimado Rho Spearman el cual indica que la asociacién es de nivel alta
(Rho=0.780),

El involucramiento laboral influye significativamente (p=0.000) sobre el desempefio
laboral de los colaboradores de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022 con un coeficiente
de correlacion estimado Rho Spearman el cual indica que la asociacion es de nivel alta
(Rho=0.774).

La supervision influye significativamente (p=0.000) sobre el desempefio laboral de los
colaboradores de Atencidn Integral de la RIS Cajamarca 2022 con un coeficiente de correlacion
estimado Rho Spearman el cual indica que la asociacion es de nivel moderada (Rho=0.679).

La comunicacion influye significativamente (p=0.000) sobre el desempefio laboral de
los colaboradores de Atencion Integral de la RIS Cajamarca 2022 con un coeficiente de
correlacion estimado Rho Spearman el cual indica que la asociacion es de nivel alta
(Rho=0.708).

Las condiciones laborales influyen significativamente (p=0.000) sobre el desempefio
laboral de los colaboradores de Atencion Integral de la RIS - Cajamarca 2022 con un
coeficiente de correlacion estimado Rho Spearman el cual indica que la asociacion es de nivel

alta (Rho=0.752).
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RECOMENDACIONES

Realizar periédicamente evaluaciones del clima organizacional y del desempefio
laboral para monitorear los avances y detectar posibles areas de mejora. Estas evaluaciones
pueden llevarse a cabo a través de encuestas y entrevistas con los colaboradores, lo que
permitira obtener retroalimentacion directa y valiosa para orientar las acciones de mejora.

Involucrar a los lideres y directivos de la organizacion en el proceso de mejora del clima
organizacional y el desempefio laboral. EI compromiso y apoyo de la alta direccién son
fundamentales para implementar cambios efectivos y sostenibles en la cultura y el ambiente
laboral.

Implementar programas y politicas que fomenten un ambiente de trabajo positivo,
colaborativo y motivador. Esto incluye promover la comunicacion efectiva, establecer sistemas
de reconocimiento y recompensa, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y crear un

ambiente inclusivo y respetuoso.
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ANEXOS

TEST DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE SONIA PALMA

- Nombre: Clima Organizacional CL — SPL

- Autora: Sonia Palma Carrillo

- Variable de estudio: Clima Organizacional

- Numero de items: 50
Forma de Aplicacion: Individual / Colectivo
- Duracién: 15 a 30 min.

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica, con relacion

a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones

laborales.

Factores de estudio: Realizacion Personal, Involucramiento Laboral, Supervision,

Comunicacion y Condiciones Laborales. Divididos de la siguiente manera:

FACTORES ITEMS
Realizacion Personal 1,6,1 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2,7,1 22,27, 32, 37,42, 47.
Supervision 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
Comunicacién 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.

- Puntuacién: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y 250 en la

escala general. Valorados de la siguiente manera:

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE
TOTAL
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 -41 170 - 209
Medio 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 - 129
Muy desfavorable 10 - 17 50 - 89
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ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSOMALES:

Apellidos y Nombres: Edad: Cargo:

Sexo: Masculinal ) Femenina ) Empresa:

Fecha:

A continuacion encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo gue describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X} salo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. Mo hay respuestas buenas mi malas.

Ninguno
o nunca

1

Poco
]

Regular
o algo

3)

Mucho
(4}

Todo o
siempre

(5

1. Existen cportunidades de progresar en la institucidgn.

2. 5e siente comprometide con el éxite en la organizacidn.

3. El superior brinda apove para superar los cbhstaculos que se presentan.

4. Se cuenta con accese a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxite de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

g. En mi oficing, la infoermacidn fluye adecuadamente.

10. Los ocbjetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos v las acciones para lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxite de la crganizacidgn.

13. La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacidn armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16. 5e valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacidn.

18. 5e recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

19. Existen suficientes canales de comunicacidn.

zo. El grupe con el que trabajo, funciona como un eguipe bien integrado.

21. Los supervisores expresan reconccimiento por los logros,

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24. Es posible la interaccion con persconas de mayor jerarguia.

25. 5e cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor gue se puede.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

z7. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrcollo del
personal.

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

zg. En la institucidn, se afrontan v superan los obstdculos.

30. Existe buena administracidn de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita.

3z. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas v procedimientos comao guias de trabajo.

34. La institucidn fomenta y promueve la comunicacidn interna.

35. La remuneracidn es atractiva en comparacidn con la de otras organizaciones.

36. La empresa promueve el desarrolle del personal.

37. Los productos y/o servicios de la organizacidn, son moetive de orgullo del
personal.

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. Los objetivos de trabaje guardan relacidn con la visidn de la institucidn.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42. Hay clara definicidn de visidn, misidn y valores en la institucion.

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44. Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnelogia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

48, Existe un trate justo en la institucidn.

4g9. Se conoccen los avances en las otras dreas de la organizacién.

so. La remuneracion estd de acuerdo al desemperic v los logros.
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TEST DE DESEMPENO LABORAL

- Nombre: Desempefio Laboral

- Variable de estudio: Desempefio Laboral

- Numero de items: 20

- Forma de Aplicacion: Individual / Colectivo
- Duracién: 15 a 30 min.

- Significacion: Nivel de percepcion de su desempefio laboral en el &rea.

- Factores de estudio: Orientacion de resultados, Calidad, Relaciones interpersonales,
Iniciativa, Trabajo en equipo y Organizacion. Divididos de la siguiente manera:

FACTORES ITEMS
Orientacion de resultados 1,23
Calidad 4,5,6,7,8.
Relaciones interpersonales 9.10, 11.
Iniciativa 12, 13, 14, 15.
Trabajo en equipo 16, 17.
Organizacion 18, 19, 20.

- Puntuacién: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y 250 en la

escala general. Valorados de la siguiente manera:

CATEGORIA INTERPRETACION
Muy Alto Superior. - Rendimiento laboral excelente.
Alto Superior al promedio. - Rendimiento laboral muy bueno.
Moderado Promedio. - Rendimiento laboral bueno.
Bajo Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular.
Muy Bajo Inferior. - Rendimiento laboral no aceptable.
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AREA DE DESEMPENO

Puntaje

1.

ORIENTACION DE RESULTADOS

11

Termina su trabajo oportunamente

1.2

Cumple con las tareas que se le encomienda

1.3

Realiza un volumen adecuado de trabajo

2.

CALIDAD

2.1

No comete errores en el trabajo

2.2

Hace uso racional de los recursos

2.3

No Requiere de supervision frecuente

24

Se muestra profesional en el trabajo

2.5

Se muestra respetuoso y amable en el trato

3.

RELACIONES INTERPERSONALES

3.1

Se muestra cortés con el personal y con sus
comparieros

3.2

Brinda una adecuada orientacion a sus
comparieros.

3.3

Evita los conflictos dentro del trabajo

4.

INICIATIVA

4.1

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos

4.2

Se muestra asequible al cambio

4.3

Se anticipa a las dificultades

4.4

Tiene gran capacidad para resolver problemas

5.

TRABAJO EN EQUIPO

5.1

Muestra aptitud para integrarse al equipo

5.2

Se identifica facilmente con los objetivos del
equipo

6

ORGANIZACION

6.1

Planifica sus actividades

6.2

Hace uso de indicadores

6.3

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:
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EXPERTOS

Escuela de
Posgrado

. Titulo de la Tesis: Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en
Atencién Integral de la RIS - Cajamarca 2022

2. Tesista: Bach. Cynthia Pamela Fernandez Bustamante
3. Experto: Yuleisy Jhomaly Vasquez Leiva

4. Grado Académico: Maestro

5. Estimado (a) experto(a):

Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodologica, y andlisis de
confiabilidad, con la finalidad se sirva determinar si el instrumento de medicion retne los
indicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente,

colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente, conforme a cada definicion.

. . Mu .
N° | Indicadores Definicion Excelente buen); Bueno | Regular [Deficiente
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, X
precision sin ambiguiedades.
5 Coherencia Las_ pregun_tas_ guardan relacién con la hipoétesis, las X
variables e indicadores del proyecto.
. Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta la
8 Validez validez de contenido y criterio. X
4 Organizaci6n La estru_ctL_lra es adecuada. Cqmpren_de la pr_esentacmn, X
agradecimiento, datos demogréficos, instrucciones.
N El instrumento es confiable porque se aplicado la prueba
5 Confiabilidad de confiabilidad estadistica. X
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras. para controlar la X
sesgo contaminacion de las respuestas.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando
7 Orden o - X
la técnica de lo general a lo particular.
Marco de Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el X
8 Referencia marco de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de
informacion.
9 Extension El numero'de preguntas no es excesivo y esta en relacion X
con las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado.

Opinién: Favorable (Apto para su aplicacion).

Cajamarca, noviembre de 2022

........... D A

Firma del experto
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Posgrado

1. Titulo de la Tesis: Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en
Atencién Integral de la RIS - Cajamarca 2022

2. Tesista: Bach. Cynthia Pamela Fernandez Bustamante
3. Experto: Bryam Jeffrey Chilon Cabanillas

4. Grado Académico: Maestro

5. Estimado (a) experto(a):

Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodologica, y andlisis de
confiabilidad, con la finalidad se sirva determinar si el instrumento de medicion retne los
indicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente,

colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente, conforme a cada definicion.

. . Mu .
N° | Indicadores Definicion Excelente buen); Bueno | Regular [Deficiente
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, X
precision sin ambiguiedades.
5 Coherencia Las_ pregun_tas_ guardan relacién con la hipoétesis, las X
variables e indicadores del proyecto.
. Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta la
8 Validez validez de contenido y criterio. X
4 Organizacion La estru_ctL_lra es adecuada. Cqmpren_de la pr_esentacmn, X
agradecimiento, datos demogréficos, instrucciones.
N El instrumento es confiable porque se aplicado la prueba
5 Confiabilidad de confiabilidad estadistica. X
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras. para controlar la X
sesgo contaminacion de las respuestas.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando
7 Orden o - X
la técnica de lo general a lo particular.
Marco de Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el X
8 Referencia marco de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de
informacion.
9 Extension El numero'de preguntas no es excesivo y esta en relacion X
con las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado.

Opinién: Favorable (Apto para su aplicacion).

Cajamarca, noviembre de 2022

49



POR EXPERTOS

1. Titulo de la Tesis: Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en
Atencion Integral de la RIS - Cajamarca 2022

2. Tesista: Bach. Cynthia Pamela Fernandez Bustamante

3. Experto: Norma Soledad Bustamante Vasquez

4. Grado Académico: Maestro

5. Estimado (a) experto(a):

Adjunto encuesta estructurada, matriz de consistencia metodologica, y andlisis de
confiabilidad, con la finalidad se sirva determinar si el instrumento de medicién retne los
indicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, bueno, regular o deficiente,

colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente, conforme a cada definicion.

. . Mu .
N° | Indicadores Definicion Excelente buen); Bueno | Regular [Deficiente
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, X
precision sin ambiguiedades.
5 Coherencia Las_ pregun_tas_ guardan relacién con la hipoétesis, las X
variables e indicadores del proyecto.
. Las preguntas han sido redactadas teniendo en cuenta la
8 Validez validez de contenido y criterio. X
4 Organizacion La estru_ctL_lra es adecuada. Cqmpren_de la pr_esentacmn, X
agradecimiento, datos demogréficos, instrucciones.
N El instrumento es confiable porque se aplicado la prueba
5 Confiabilidad de confiabilidad estadistica. X
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras. para controlar la X
sesgo contaminacion de las respuestas.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando
7 Orden o - X
la técnica de lo general a lo particular.
Marco de Las preguntas han sido redactadas de acuerdo con el X
8 Referencia marco de referencia del encuestado: lenguaje, nivel de
informacion.
9 Extension El numero'de preguntas no es excesivo y esta en relacion X
con las variables, dimensiones e indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el encuestado.

Opinién: Favorable (Apto para su aplicacion).

Cajamarca, noviembre de 2022
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