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Titulo:

Clima organizacional y desempefio laboral de Comunidades Locales de

Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024.



Resumen

El objetivo de la tesis fue establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera
Piura, 2024. Metodologia, basica-descriptiva, correlacional, no experimental y de corte
transversal. La muestra fue de 104 trabajadores, el instrumento utilizado fue, Test
Moss y el Cuestionario Koopmans. Resultados, el nivel del clima organizacion fue del
98,1% % nivel alto; en las dimensiones del clima organizacional segiin Clima Laboral
fue del 86,5% nivel alto; aspectos fisicos, un 72,1% fue de nivel medio; vy,
normatividad organizacional, el 84,6% fue de nivel alto. El nivel del desempeio
laboral fue del 68,3% nivel medio; en el resultado de sus dimensiones fue, un 84,6%
se encontraron en el nivel alto de desempefio de tareas. En desempefio contextual, nivel
medio en un 48,1%; comportamiento laboral, nivel bajo en un 68,3%. La relacion entre
las variables de estudio tuvo una significancia del 5% (p<,05), correlacion positiva
baja con una correlacion Rho Spearman =,395. Conclusion, se demostré que la relacion
estadistica positiva baja entre el nivel del clima organizacional con el nivel de
desempeiio laboral de las Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera

Piura, 2024.
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Abstract

The objective of the thesis was to establish the relationship between the organizational
climate and the work performance of Local Communities of Health Administration
Yapatera Piura, 2024. Methodology, basic-descriptive, correlational, non-
experimental and cross-sectional. The sample was 104 workers, the instrument used
was the Moss Test and the Koopmans Questionnaire. Results, the level of
organizational climate was 98.1% % high level; in the dimensions of the organizational
climate according to Work Climate it was 86.5% high level; physical aspects, 72.1%
were of medium level; and, organizational regulations, 84.6% were of a high level.
The level of work performance was 68.3% medium level; In the results of its
dimensions, 84.6% were found at the high level of task performance. In contextual
performance, average level by 48.1%; work behavior, low level by 68.3%. The
relationship between the study variables had a significance of 5% (p<.05), low positive
correlation with a Rho Spearman correlation =.395. Conclusion, it was demonstrated
that the low positive statistical relationship between the level of the organizational
climate with the level of work performance of the Local Communities of Health

Administration Yapatera Piura, 2024.
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1. Introduccion
Antecedentes y fundamentacion cientifica

La revision de los estudios internacionales hace referencia a Sinchi (2023) quien
desarrolld su investigacion en Ecuador con el objeto de demostrar como el clima
organizacional afecta el desempefio de los empleados de VISPU para identificar y
mejorar los aspectos negativos que afectan su desempefio y contribuir al rendimiento
general de la empresa. Se utilizo la metodologia hipotética-deductiva y el enfoque de
investigacion descriptivo se utilizaron para llevar a cabo la investigacion. La poblacion
de estudio consistio en 15 empleados de la empresa. Resultados, el 46,7% trabajadores
indicaron que recibieron reconocimiento en su trabajo ocasionalmente. El 60%
considerd que las estrategias de motivacion fueron efectivas ocasionalmente; el 60%
estuvieron algo satisfechos con su remuneracion; el 80% estuvieron algo satisfechos
con las tareas que realizaban, el 53,3% se sintieron algo de acuerdo en la comunicacion
con la Organizacion; el 86,7 algo comprometido, el trabajo en equipo el 70%;
infraestructura y herramientas adecuada el 73,3%. Conclusion, se ha demostrado que
un ambiente de trabajo positivo y saludable aumenta el compromiso y la estimulacion
de los empleados y aumenta su satisfaccion laboral, lo que conduce a un mejor

rendimiento y calidad en su desempefio.

Desde el punto de vista de Cedefio (2022) quien realiz6 su tesis en Ecuador, el objetivo
fue analizar el clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral en el
gobierno autdbnomo descentralizado municipal del cantén Pedernales. La investigacion
fue de campo y descriptiva, de enfoque cualitativa y cuantitativa apoyado de métodos
inductivos, deductivos, bibliograficos y estadisticos. Resultados, Estructura, el 51% de
los encuestados indicaron que estdn claramente definidas y estructuradas;
Responsabilidad, el 59% existio6 una adecuada responsabilidad; Recompensa y
motivacion, el 61% respondieron que nunca existio un sistema de promocion; Trabajo
en equipo y comunicacion, el 47% expresaron que siempre se tiene una comunicacion
con los trabajadores de la organizacion; Relaciones, un 62% respondieron que existid
un clima laboral agradable y sin tensiones; el 38% de los encuestados respondieron

que siempre se les otorgd herramientas para desarrollar su trabajo. En la dimension



desempefio laboral el 49% indicé no encontrarse identificado con la mision, vision,
objetivos y valores institucionales; el 47% indicd no se les brindd motivacion y
satisfaccion laboral, el 70% expresaron que realizaron su trabajo en el tiempo
establecido y sin errores; y, 100% de los trabajadores han cumplido con el horario
establecido en la institucion. Conclusiones, los descubrimientos del estudio indicaron
que el clima organizacional de esta institucion es deficiente, lo que hace que no sea

conveniente para el trabajo diario de los empleados publicos.

En la investigacion realizada en Ecuador por los autores Aldaz, Alvarado, Castro y
Fajardo, (2022) en su objetivo se plateo determinar como el clima organizacional y el
desempefio laboral en una unidad educativa del canton Salitre, estan correlacionados.
El enfoque metodologico adoptado fue cuantitativo, adoptando un disefio no
experimental descriptivo de alcance transeccional correlacional. Se empled un
muestreo censal con cuarenta participantes. La recoleccion de datos se realizd
mediante una encuesta, empleando un cuestionario para las variables objeto de estudio.
Resultados, se encontrd que el clima organizacional de la Unidad Educativa Influy6
en el Desempenio Laboral de los empleados, con un nivel de significancia inferior de
0.05. el Liderazgo destacado en un 47,5%; estructura fisica destacado en un 35%;
orientacion al servicio destacado en un 42,5%. Por lo tanto, existidé una correlacion

significativa entre ambas variables.

En otros estudios realizados en Ecuador hallamos a Ortiz (2022) con el propdsito de
examinar como el clima organizacional y el desempefio del personal de la Facultad
Juridica Social y Administrativa de la Universidad de Loja se relacionan entre si. La
metodologia empleada fue mixta, que incluyd estudios prospectivos, transversales y
correlacionales utilizando instrumentos cuantitativos. El muestreo probabilistico y la
seleccion aleatoria se utilizaron en la poblacion de 246 trabajadores. Resultados,
dimension clima organizacional, Realizacion del personal 36% regular;
Involucramiento laboral 49% adecuada; Supervision 37% adecuada, el 34% regular.
Comunicacion 37% adecuada; Condiciones Laborales 42% regular; Dimension
Desempeiio Laboral, Motivacion, el 43% A veces se encontraban motivados;

Responsabilidad 44% A veces asumian su responsabilidad, Liderazgo y Trabajo en



Equipo el 43% A veces asumian el liderazgo; y, Formacion y Desarrollo Profesional
el 44% a veces lo realizaban. Conclusion, se descubrio que el desempefio laboral se

correlaciona positivamente con el clima organizacional (correlacion positiva muy baja

0.01 20.19).

Podemos distinguir a nivel mundial a Santamaria (2021) quien desarrolld su tesis en
Ecuador con el objetivo de determinar si la variable clima organizacional en las
dimensiones seleccionadas influy6 o no en la variable desempefio laboral de Datapro
S.A. durante el periodo de tiempo considerado. El método implementado fue de
naturaleza mixta cuantitativo-cualitativa y se disefié con un enfoque no experimental,
transeccional y correlacional. a través de su clasificacion, descripcion, explicacion y
clasificacion. Para la adquisicion de datos, se desarroll6 e implement6 un cuestionario
que fue sometido a evaluaciones de validez y confiabilidad. Este consta de treinta y
dos interrogantes con cuatro alternativas de respuesta en la escala Likert, vinculados
con el conjunto completo de la organizacion. Resultados, Cohesion el 75,5%
manifestaron que no existid: el 74,5% manifestaron que los niveles jerdrquicos no
estaban definidos; el 85,8% manifestaron que no habia estrategias propias y proactivas
para el cumplimiento del su trabajo; el 56,6% expresaron tener cierto nivel de
autonomia, en el desarrollo laboral y el 80,2% expresaron que la forma de toma de
decisiones en la empresa, repercutian en los objetivos de la organizacion. En
Innovacion el 67,9% manifestaron que la organizacion mantenia su portafolio
tradicional en el medio. Conclusion, la significancia fue de 0,000 < 0,05 lo que

permitio se rechazar la hipdtesis nula.

A nivel de antecedentes nacionales tenemos a Chira (2023) quien desarrolla su tesis en
Chiclayo con el objetivo de, determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempetio laboral del personal de salud de una clinica privada de Chiclayo. Se realiz6
una investigacion cuantitativa, no experimental, en la que se empled al personal de
salud (161) de una clinica privada en Chiclayo como muestra. Resultadas, existiéo una
correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, asi
como entre la dimensiodn cultural organizacional y el desempefio laboral, pero no existe

una correlacion entre el disefio y los recursos humanos de la organizacion y el



desempefio laboral. Ademas, se encontr6 que el clima organizacional del 67,1% estaba
bajo y el desempeiio laboral del 71,4% estaba bajo. Por lo tanto, se llega a la conclusion

de que existio una correlacion entre las variables estudiadas.

Para Pelayo y Quispe (2023) quienes desarrollaron su tesis en Lima, tuvo como
objetivo, determinar como la comunicacion organizacional y el desempefio laboral de
los empleados de las instituciones educativas publicas del distrito de Los Olivos se
relacionan entre si. La investigacion se llevod a cabo bajo un disefio no experimental
transversal correlacional, con una muestra de 250 participantes. Las edades de los
participantes oscilaban entre los 18 y 60 afios. La evaluacion del rendimiento laboral
individual (IWPQ) y la evaluacion de la comunicacion organizacional (ECOI-4G). En
consecuencia, los empleados predominaban tanto en la comunicacién organizacional
como en el rendimiento laboral. Se identificé una compensacion directa moderada
entre la comunicacion organizacional y las dimensiones del rendimiento laboral, con
la dimension del rendimiento en la tarea predominante (r = 435), y una compensacion
inversa extremadamente baja entre el comportamiento laboral y el rendimiento
productivo (r =-0,096). Ademas, se determiné que las evaluaciones de ambas variables
en funcioén del sexo de los empleados de las instituciones educativas publicas del
distrito de Los Olivos no presentaron variaciones significativas. En ultima instancia,
se identifico una relacion directa minima (p<.05) entre la comunicacion organizacional

y el rendimiento laboral.

De acuerdo a lo sustentado por Pérez (2022) quien desarrollo su estudio en Chiclayo
con el objetivo de determinar como el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal asistencial del Centro de Salud Pomalca en Chiclayo se relacionan entre si.
La metodologia de estudio adoptada fue correlacional de disefio no experimental-
transversal y se trabajo con 28 trabajadores de salud, 15 de los cuales fueron
nombrados, 12 contratados y 1 miembro del SERUMS. Se identificé una evaluacion
directa altamente significativa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral (
p=,000; r=,688). Esto indico que la optimizacion de la administracion de una de estas
variables resultaria en la mejora del constructo contrario. En conclusion, se identifican

correlaciones directas de gran significancia entre las dimensiones de las variables y los



constructos generales (p = 0,05). Ademas, se constatdo una predominancia del nivel
medio sobre el clima organizacional (54%) y del nivel bajo sobre el rendimiento

laboral (54%).

Como sefiala Lindo (2021) quien plate6 su investigacion en Chiclayo con el objetivo
de evaluar el clima organizacional en un Hospital publico de categoria II-2 de Chiclayo
en funcién de dimensiones, sexo, ocupacion laboral y factores sociodemograficos. La
investigacion fue descriptiva y no experimental. Se utilizé una muestra probabilistica
y aleatoria simple para la poblacion, que incluy6 550 trabajadores de hospitalizacion,
consulta externa y emergencia. Se examinaron 210 colaboradores de ambos sexos.
Resultados, el 53% identifico la cultura organizacional como un factor de mejora, el
45% la calific6 como saludable y el 2% como no saludable; el 69% valoré el potencial
humano como un factor de mejora, con un 18% calificando como saludable y un 13%
calificando como no saludable; el 64% valor¢ el disefio organizacional como un factor
de mejora, con un 35% calificando como saludable. Concluyendo que la cultura
organizacional, el potencial humano y el rendimiento organizacional son percibidos
por los empleados, tanto de género masculino como femenino, como elementos

susceptibles de mejora.

Como menciona Vasquez (2021) en su tesis desarrollada en Cajamarca, tuvo como
objetivo, determinar cémo el clima organizacional afecta el desempefio de los
empleados. Se utiliz6 un disefo no experimental de corte transversal con una poblacion
de 60 participantes y se utilizd6 una muestra no probabilistica. Resultados, espacio
suficiente para el desarrollo laboral el 87% estuvo en desacuerdo; herramientas
necesarias el 45% fue indiferente, el 27% no estuvo de acuerdo y 28% muy en
desacuerdo; resolucion de conflictos el 52% estuvo de acuerdo, el 33% totalmente de
acuerdo; remuneracion justa el 75% estuvo muy en desacuerdo, el 13% no acuerdo y
12% estuvo en desacuerdo; al reconocimiento laboral 87% estuvo totalmente en
desacuerdo, y la predisposicion en desarrollar tareas el 58% estuvo de acuerdo; sobre
el trabajo en equipo el 67% totalmente de acuerdo y el 30% de acuerdo. Conclusion,
se observo que una mala distribucion fisica, la falta de recursos, equipos, la

remuneracion y el no reconocimiento del trabajo tuvieron un efecto negativo en el



desempefio laboral.

En la investigacion realizada por Jara (2023) quien presento su tesis en Piura con el
objetivo de determinar como el clima organizacional y el desempeio laboral en los
colaboradores de la direccion de estudios y proyectos del gobierno regional de Piura,
2022, se relacionan. Ademas, el estudio fue de tipo descriptivo correlacional de disefio
no experimental y la poblacion consistio en 40 colaboradores del area de estudios y
proyectos. También se utilizdé la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento. Los resultados sefialaron que el clima organizacional se encontraba en un
nivel bajo, registrando un resultado del 38 % y un 35 % en un nivel regular. Por otro
lado, la variable de rendimiento laboral se encontraba en un nivel bajo, registrandose
un resultado del 45 % y un 35 % en un nivel regular. Se calcula una evaluacion entre
la variable clima organizacional y el rendimiento laboral, con un nivel de significancia
de 0.556 y un valor p de 0.024. En conclusion, se aceptaron hipdtesis alternativas y se
descarto la hipotesis nula. En consecuencia, en el caso de un ambiente organizacional
favorable, los trabajadores de la institucion desempefiardn sus funciones de manera

eficiente.

En la tesis desarrollada por Calle (2022) en su investigacion planeada en Piura con el
objetivo de determinar la asociacion del Clima Organizacional y Desempefio Laboral
de los Trabajadores de la DIRESA PIURA, 2022. Se empled un disefio no
experimental de corte transversal y se implement6 una investigacion de muestreo con
un conjunto de 53 trabajadores. Para cada variable, se emplearon dos encuestas
empleando la escala Likert y la prueba de hipdtesis Pearson. El resultado arrojado fue
un valor de 0,543 y un nivel de significancia de 0,00. Clima Organizacional fue regular
en un 5,7%; en un 54,7% adecuado y 39,6% muy adecuado, en sus dimensiones el
resultado fue, La estructura 50,9% adecuado. En comunicacion el 77.4% regular. En
identidad 47,2% muy adecuado. En motivacion 56.6% adecuado. El Desempeino
laboral fue el 13,2% alto y el 86.8% muy alto, en sus dimensiones fue trabajo en equipo
el 77.4% muy alto. En eficacia el 62.3% muy alto. En eficiencia el 81.1% es muy alto.
En Iniciativa el 73.6% muy alto. Conclusion, existido una correlacion de Pearson de

0,461 positiva moderada y con una significancia de 0,001, entre las variables



estudiadas.

En la investigacion hecha por Nufiez y Yovera (2022) en Piura con el objetivo principal
de determinar como el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados
de Edpyme en el departamento de Piura, 2022, se relacionan. El proceso se llevo a
cabo utilizando un método cuantitativo de tipo aplicado de alcance descriptivo
correlacional y un disefio no experimental transversal. Se utiliz6 una muestra censal
de 60 trabajadores, a quienes se les entregaron cuestionarios, que fueron evaluados
para su validez y confiabilidad. Los hallazgos indicaron que el 68,3% del nivel de la
variable clima organizacional fue regular y el 51,7% del nivel de desempefio laboral
fue calificado como bueno. Ademas, las dimensiones de la variable inicial, tales como
la comunicacion, la motivacion y el liderazgo, no establecieron una clasificacion con
la variable segunda. En conclusion, se consideré que la primera variable, el clima
organizacional, exhibi6 una evaluacion directa sumamente baja con la segunda
variable, el rendimiento laboral (Rho. = 0,075). Esta competencia resultd ser no
significativa (Sig. = 0,569, superior a 0,05), lo que condujo al rechazo de la hipdtesis

general y la aceptacion de la hipdtesis nula.

En los estudios locales tenemos a Montero (2022) efectud su disertacion en Piura con
la finalidad de establecer la compensacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del sector agroindustrial en el distrito de
Chulucanas-Piura, en el afio 2022. La metodologia implementada se caracterizo por su
caracter basico y su disefio no experimental transversal. La recoleccion de datos se
realiz6 mediante el uso de dos instrumentos: la escala multidimensional de clima
organizacional (EMCO) y el cuestionario de satisfaccion laboral de Melia y Peir6. La
poblacion de estudio comprendi6 122 trabajadores. Los hallazgos derivados
evidenciaron la valoracion entre las dos variables, asi como la relacion entre la primera
variable y las dimensiones de la segunda, que se manifiestan en un nivel de
significancia de p <.05 en todas las instancias y un valor de Rho de Spearman de al
menos 685. Asi, se deduce que el clima organizacional, asi como cada una de sus
dimensiones, mantiene una relacion estadisticamente significativa, directa y positiva,

con una magnitud del efecto significativo. En consecuencia, un incremento en la



satisfaccion laboral se correlaciona con una mejora en el ambiente laboral.

Entre los antecedentes podemos citar a Rufino (2022) quien plate6 su investigacion en
Piura, con el objetivo principal de determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el Centro de Salud, utilizando un método
cuantitativo, no experimental, descriptivo, correlacional y transaccional. Los
resultados demostraron que, el coeficiente de correlacion fue, rs=0,454, siendo
significativo, como lo demostro la significancia de la prueba, -0,017, que fue inferior
a 0.05. El signo positivo de la correlacion confirma que existe una relacion directa
entre ambos aspectos, lo que indica una mejora en el desempefio laboral y el clima
organizacional. Conclusion, existid0 una relacion significativa (Sig.>0.05) entre el
clima organizacional y el cumplimiento de los objetivos, la colaboracion, el trabajo en
equipo y la disciplina laboral. Por otro lado, no hubo evidencia de una relacion

significativa (Sig.>0.05) entre el clima organizacional y la superacion personal.

En lo que refiere a la fundamentacion cientifica de la variable de estudio clima
organizacional podemos referenciar a Elgegren (2015) Gellerman en el afio 1960,
introdujo el término clima organizacional en el campo de la psicologia organizacional
cuando se le denomina "el caracter de una compafiia". El ambiente organizacional
configura la personalidad de una organizacion e influye en el comportamiento de los
trabajadores, los procesos de gestion organizativa, la adaptacion y la innovacion, la
calidad de la atencion, los productos y/o servicios, asi como la satisfaccion de los
empleados. Dado que es un constructo complejo que engloba diversas dimensiones,
tipologias y clasificaciones sugeridas por diversos autores desde la perspectiva que
consideran adecuada, los factores determinantes resultan complejos de identificar. Un
ambiente organizacional saludable promueve la evolucion de una cultura
organizacional fundamentada en necesidades, valores, expectativas, creencias, normas
y practicas compartidas y transmitidas por los integrantes de la institucion, que se

manifiestan en comportamientos consensuados y dirigidos hacia un objetivo comun
(p. 88).

Likert y Gibson (1986) postulan que el enfoque denominado "clima organizacional"

alude a la estructura psicoldgica de una entidad organizativa. El clima se refiere a la



percepcion, personalidad o caracter del entorno organizacional que sus integrantes
experimentan, tiene un impacto en su comportamiento y puede ser caracterizado en

funcion de los valores de una serie de caracteristicas o atributos de la organizacion.

De acuerdo con Chiavenato (2000), el clima organizacional se define como las
caracteristicas del ambiente laboral que los integrantes de la organizacion perciben o
experimentan, las cuales ejercen un impacto directo en el comportamiento de los

trabajadores.

Clima Laboral. Se refiere a coémo todos los empleados ven su entorno de trabajo.
Incluye varias variables importantes que afectan la productividad y la satisfaccion de

los empleados como las siguientes (Garcia, Ortega y Reyes, 2014):

e Implicacion: la medida en que los trabajadores se sienten involucrados y
comprometidos con su trabajo y con los objetivos de la organizacion. En
general, un alto nivel de implicacion conduce a una mayor productividad y una

menor rotacion de personal.

e Cohesion: los miembros del equipo experimentan una sensacion de pertenencia
y solidaridad. La colaboracion y el trabajo en equipo, que son esenciales para

el éxito de una organizacion, se fomentan por una alta cohesion.

e Apoyo: la percepcion de los empleados sobre el nivel de apoyo de sus
compaiieros de trabajo y supervisores Esto incluye apoyo logistico, profesional

y emocional.

e Confort: Se refiere al bienestar fisico y mental de los trabajadores en su lugar
de trabajo. Un lugar de trabajo agradable aumenta la satisfaccion laboral y

reduce el estrés.

Aspectos Fisicos. Son los elementos tangibles del entorno de trabajo se denominan
aspectos fisicos del entorno de trabajo, los cuales pueden afectar la comodidad y la
productividad de los empleados. Incluye a su vez las siguientes dimensiones (Rivera,

et al. 2018):



e Estructura: la distribucion y organizacion fisica del espacio de trabajo, incluida
la distribucién de salas de reunion, areas comunes y oficinas. Una buena

estructura puede mejorar el flujo de trabajo y la comunicacion.

e Materiales: la calidad y disponibilidad de los recursos fisicos necesarios para
el trabajo, que incluyen herramientas de trabajo, mobiliario y equipos
tecnologicos. El desempeio eficiente de las tareas se facilita con materiales

adecuados y en buen estado.

Normatividad Organizacional. Incluye las reglas, procedimientos y practicas que
dictan como actia una organizacion. Estos tienen los siguientes componentes (Torres,

2022):

e Organizacion: la forma en que se organizan las responsabilidades dentro de la
empresa. Una organizacion clara y bien definida facilita el funcionamiento

eficiente al evitar confusiones y redundancias.

e Innovacion: la capacidad de la organizaciéon para adaptarse y mejorar
continuamente mediante la implementacién de nuevas tecnologias, conceptos
y procedimientos. Para mantenerse competitivo y relevante en el mercado, es

esencial fomentar una cultura de innovacion.

La posicion tedrica del Clima organizacional, se encuentra en la Teoria de las
relaciones humanas, surgiendo como respuesta a los enfoques mecanicistas y
cientificos de la administracion, como la teoria de la administraciéon cientifica
sustentada por Frederick Taylor, la teoria de las relaciones humanas surgi6 en la década
de 1930. Es un enfoque en la gestion y la organizacion del trabajo. Esta teoria afirma
que los factores humanos y sociales son cruciales en el lugar de trabajo y que la
productividad y la eficiencia no dependen solo de la organizacion del trabajo y las
técnicas de gestion, sino también de la satisfaccion y el bienestar de los empleados

(Morales, 2020).

De acuerdo con Morales, (2020) los estudios realizados por Elton Mayo y sus colegas
en la Western Electric Company, conocidos como los experimentos de Hawthorne, que

tuvieron lugar entre 1924 y 1932, fueron la base principal para la teoria de las
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relaciones humanas. Estos estudios examinaron como la productividad de los
trabajadores se veia afectada por cambios en las condiciones laborales (como la
iluminacién). Sin embargo, los resultados demostraron que las mejoras en la
productividad se debian mas a los factores sociales y psicologicos, como la atencion
que recibian los trabajadores y el sentimiento de ser observados y valorados, que a las
condiciones fisicas en si mismas. Esta teoria analizaba entre otras el liderazgo y
Participacion que comprendia los estilos de liderazgo que animan a los empleados a
participar en la toma de decisiones tienden a ser mas efectivos. Los empleados que se
sienten valorados por sus comentarios y contribuciones estan mas motivados y
comprometidos y el clima laboral positivo, donde los empleados se sienten valorados
y respetados aumenta significativamente el bienestar y la productividad de la

organizacion.

El origen del Desarrollo Organizacional, data a partir de 1962, donde surgid el
movimiento del desarrollo organizacional, que comparte una variedad de ideas sobre
el ser humano, la organizacion y el entorno, con el objetivo de fomentar el crecimiento
y el desarrollo segiin sus potencialidades. El desarrollo organizacional es una
transicion de la teoria del comportamiento a un enfoque sistematico (Torres, 2009 p.

5).

De acuerdo con Torres (2009) los siguientes autores asumieron su posicion sobre el

desempefio laboral como:

e Desde la perspectiva de Beckard, en 1969, defendi6 la concepcion del
Desempeiio Laboral como "un esfuerzo planificado que abarca toda la
organizacion, administrado desde arriba, para aumentar la eficacia y la salud
de la organizacidon, mediante intervenciones planificadas en los procesos
organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del comportamiento".

e Bennis en el ano 1969, el Desempefio Laboral se caracteriza como '"una
estrategia educativa compleja que busca transformar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones para que puedan adaptarse mejor a
las nuevas tecnologias, mercados y desafios, asi como al aturdidor ritmo de los

cambios propios".
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Blake y Mouton en el afio 1969, definieron el Desempefio Laboral como un
plan que incluye conceptos, estrategias, tacticas y técnicas para sacar a una
corporacidon de una situacidon que constituye una excelencia. Segun ellos, su
enfoque en el desarrollo organizacional de 1968 es "un método organizado para

lograr un objetivo de excelencia corporativa" (Torres, 2009 pp. 6-7).

Desempefio Laboral. Segun Chiavenato (2011), se enfoca a las acciones o

comportamientos de los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos

organizacionales. El autor sostiene que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas

significativa con la que cuenta una empresa. Ademas, afirma que el desempeiio

individual se refiere al comportamiento del evaluado que busca alcanzar los objetivos

de manera efectiva. Este es el aspecto principal del sistema; el desempeio es la

estrategia individual para alcanzar los objetivos (p. 399).

Desempefio de tareas. Incluye actividades que estan directamente relacionadas con la

fabricacion de bienes y servicios. Estas a su vez tienen los siguientes indicadores:

Comportamiento favorecedor para produccion. El comportamiento
favorecedor para la produccion se refiere a aquellas acciones y actitudes que
los empleados adoptan para mejorar la eficiencia, la calidad y la cantidad de
los productos o servicios que la empresa ofrece.

Actividades realizadas en beneficio de la empresa. Estas actividades se enfocan
en las acciones y esfuerzos que realizan los empleados y la direccion para
mejorar el rendimiento general de la empresa y alcanzar sus objetivos

estratégicos (Luna, Ronald y Andrade, 2019 p. 333).

Desempeiio contextual. Incluye comportamientos como la cooperacion y la iniciativa

que mejoran el entorno organizacional. Los indicadores del desempefio contextual son

las siguientes:

Comportamiento imponderable para medio social. El comportamiento 6ptimo
para el entorno social se refiere a actitudes y acciones que promueven
interacciones positivas, respetuosas y constructivas con otras personas dentro

de un grupo o comunidad. Estos comportamientos hacen que el lugar sea mas

12



armonioso y colaborativo.

e Comportamiento Optimo para entorno psicologico. El comportamiento
psicologico ideal se refiere a las practicas y actitudes que apoyan la salud
mental y el bienestar emocional tanto a nivel individual como colectivo. Estos

comportamientos crean un entorno mental seguro y positivo (Bernal, 2021 p.

9).

Comportamiento laboral contraproducente. De acuerdo con Amaguaiia et al. (2024) el
término "comportamiento laboral contraproducente" se describe a las acciones y
actitudes de los empleados que tienen un impacto negativo en la organizacion, con un
impacto en la productividad, el entorno laboral y/o la reputacioén de la organizacion.
Este tipo de comportamiento puede ser deliberado o no deliberado, y su gravedad

puede variar. Este a su vez posee los siguientes indicadores:

e Comportamiento voluntario perjudicial. El término "comportamiento
voluntario perjudicial" se resefia a las acciones deliberadas que realiza un
empleado con el objetivo de dafiar a la organizacion, a sus empleados o a sus
clientes. Debido a que este tipo de comportamiento es intencional, es
particularmente grave y puede tener consecuencias legales y disciplinarias.

e FEjecucidn incorrecta - Uso indebido de privilegios. La ejecucion erronea y el
uso indebido de prerrogativas se refieren a situaciones donde los empleados
no utilizan correctamente los recursos o privilegios que se les han otorgado,
ya sea por falta de conocimiento, negligencia o de manera intencional para

beneficio personal (Amaguafia et al., 2024).

De acuerdo con Marulanda, Montoya y Vélez, (2014) la Teoria de la Motivacion y el
Desempefio de Victor Vroom en el afio 1964 cre6 la Teoria de la Expectativa, también
conocida como Teoria de la Motivacion y el Desempefio. Esta teoria se centra en la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio de los empleados. Segun Vroom,
la percepcion de una persona de la relacion entre el esfuerzo que realiza, el desempeno
que logra y las recompensas que recibe influye en su motivacién. La Teoria de las
expectativas de Vroom enfatiza la importancia de las percepciones de los empleados

sobre el esfuerzo, el desempeiio y las recompensas, ofreciendo un marco util para
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comprender la motivacion en el lugar de trabajo. Esta teoria ayuda a los lideres a
desarrollar estrategias mas efectivas para aumentar la motivacién de los equipos y

mejorar el desempefo organizacional (p. 210).
En la justificacion de este estudio encontramos a:

Justificacion Préctica: El clima organizacional y el desempefio laboral son esenciales
para cualquier empresa porque tienen un gran impacto en la productividad y la
satisfaccion de los empleados. El objetivo de esta tesis es investigar y analizar como
el clima organizacional se relaciona en el desempefio laboral de Comunidades Locales
de Administracion de Salud Yapatera Piura en el afio 2024. La importancia del estudio
desde el enfoque de mejora de la calidad del servicio en el sector de la salud, un
ambiente de trabajo positivo puede conducir a un desempefio laboral mas alto de los
empleados, lo que tiene un impacto directo en la calidad del servicio que reciben los
pacientes. Un lugar de trabajo saludable puede reducir el estrés y aumentar la
eficiencia, mejorando la atencion al paciente. Desde el enfoque de la Satisfaccion y
Retencion del Personal, un ambiente de trabajo positivo puede aumentar la satisfaccion
de los empleados, lo que a su vez aumenta la probabilidad de que los empleados se
queden. Esto es especialmente crucial en el sector de la salud, donde la rotacién de
empleados puede tener un impacto negativo en la continuidad y calidad de los
cuidados. Desde el enfoque de incremento de la productividad, los empleados se
sienten mas motivados y comprometidos cuando tienen un ambiente de trabajo
positivo. Esto puede conducir a una mayor productividad y eficiencia operativa. Esto
es fundamental para CLAS Yapatera, que debe aprovechar al maximo sus recursos
para servir a la comunidad. Varias areas importantes obtienen beneficios de este
estudio, tales como: Politicas de recursos humanos: los hallazgos del estudio pueden
ser utiles para la creacion de politicas de recursos humanos mas efectivas que se
enfoquen en mejorar el clima organizacional y, por lo tanto, el desempefo laboral;
Desarrollo Profesional: Identificar los factores que afectan el clima organizacional
puede ayudar a crear programas de capacitacion y desarrollo profesional que satisfagan
las necesidades unicas de los empleados de CLAS Yapatera; y, Planificacion

Estratégica: El estudio puede servir como base para la planificacion estratégica a largo
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plazo, permitiendo a la administracion de CLAS Yapatera implementar cambios que

mejoren el clima organizacional y el desempefio laboral.

Justificacion Social: el desempefio laboral y el clima organizacional son cruciales para
la eficiencia interna de las organizaciones, pero también tienen un gran impacto en la
comunidad y la sociedad en General. La justificacion social para investigar el clima
organizacional y el desempefio laboral en CLAS Yapatera en 2024 es solida. El estudio
conducira a mejoras significativas en la calidad de los servicios de salud, el bienestar
de los empleados y sus familias, el desarrollo comunitario, la cohesion social y la
reducciéon de inequidades sociales. Estas mejoras no solo beneficiaran a la
organizacion y a sus empleados, sino que también tendrdn un impacto positivo y
duradero en la comunidad de Yapatera, en la sociedad en general, en los profesionales

de la salud, profesionales de la carrera de administracion y en estudiantes en general.

Justificacion Metodologica: Esta tesis usara un método cuantitativo que brindara una
comprension completa y detallada de coémo el clima organizacional afecta el
desempefio laboral. En base a este método cuantitativo, se utilizaran dos encuestas
estructuradas estandarizadas denominadas Test Wes de Moss y Cuestionario de
desempeifio laboral individual de Koopmans para recopilar datos cuantitativos sobre
las percepciones de los empleados sobre el clima organizacional y su propio
desempefio en el trabajo. Los datos proporcionados por las encuestas se podran
analizar estadisticamente para encontrar patrones y correlaciones. Estos resultados
daran aportes importantes para futuras investigaciones que utilicen estas variables de
estudio, proporcionando parametros adecuados de como medir y correlacionar las

variables de estudio clima organizacional y desempefio laboral

El problema de estudio se funda en que, el clima organizacional y el desempefio laboral
estan enfrentando una serie de problemas a nivel mundial que tienen un impacto en
una variedad de industrias y sectores. Algunos de los principales obstaculos lo
podemos encontrar en la Desconexion Social, como resultado de la transicion al
teletrabajo, la interaccion social entre los empleados ha disminuido, lo que puede ser
perjudicial para el clima organizacional y la colaboracion; y, Dificultades en la

Comunicacion, la falta de comunicacion cara a cara puede causar malentendidos y una
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comunicacion menos efectiva, lo que afecta el trabajo en equipo y la coordinacion;
Aumento del Estrés Laboral, los empleados estdn experimentando un aumento del
estrés debido a la presion de cumplir con altos niveles de rendimiento, especialmente

durante tiempos de crisis como la pandemia de COVID-19 (OIT, 2024).

La desigualdad en el lugar de trabajo no ha sido ajena a esta realidad problematica,
considerando que, la falta de equidad en oportunidades de crecimiento, compensacion
y reconocimiento puede generar resentimiento y desmotivacion entre los empleados,
asi mismo, las empresas que no abordan adecuadamente la diversidad y la inclusion
pueden enfrentar conflictos internos y un ambiente de trabajo tdxico, afectando el
desempefio y la satisfaccion laboral; de otro lado, los empleados deben adaptarse
continuamente a nuevas herramientas y sistemas debido a la rapida evolucion
tecnologica. La falta de capacitacion adecuada puede causar insatisfaccion y baja
eficiencia, se debe tener presente que, el acceso constante a la informacion y las
expectativas de disponibilidad inmediata pueden causar sobrecarga de trabajo y afectar

el equilibrio entre la vida laboral y personal (OIT, 2024).

Otro aspecto relevante de acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo, (2024)
es que, los empleados pueden experimentar ansiedad y estrés como resultado de crisis
economicas e incertidumbres futuras, lo que puede afectar su desempefio y su moral
general, ademads, las empresas deben adaptarse rapidamente a los cambios en el
mercado y la economia, lo que puede llevar a reestructuraciones y cambios en el

entorno laboral, lo que puede tener un impacto negativo en el clima organizacional.

El clima organizacional y el desempefio laboral en América Latina enfrentan una serie
de desafios especificos que reflejan las condiciones regionales y las tendencias
globales, en la que podemos encontrar la inestabilidad tanto a nivel econdmico como
politico, la fuerza laboral en las Ameéricas es su principal fuente de produccion y
desarrollo, y representa cerca del 50% (460 millones) de la poblacion total de la region.
América Latina y el Caribe representa el 60% de la fuerza laboral y se encuentra en
todos los sectores econdmicos. La inestabilidad econdémica en varios paises
latinoamericanos tiene un impacto negativo en la estabilidad laboral y genera

incertidumbre entre los trabajadores, lo que puede afectar negativamente su moral y
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desempefio; y, los cambios frecuentes en la legislacion y la politica pueden afectar el
entorno empresarial, generando un ambiente de inseguridad que es perjudicial para el
trabajo. De otro, la desigualdad salarial sigue siendo un problema importante que
afecta la equidad y la satisfaccion laboral, esto sin dejar de lado a la discriminacion
basada en género, raza u otras caracteristicas personales puede crear un entorno de
trabajo hostil y desmotivador, lo que puede afectar el desempefio de los empleados

(OPS, 2024).

El clima organizacional y el desempefio laboral son temas importantes que tienen
diferentes particularidades en Peru. La situacion del clima organizacional en el Peru es
un problema que abarca la cultura organizacional donde muchas empresas peruanas
tienen estructuras jerarquicas rigidas, lo que puede impedir que los empleados se
comuniquen libremente y participen en las decisiones tomadas. De otro lado los, estilos
de liderazgo autoritarios son comunes, lo que puede causar un ambiente de trabajo
tenso y desmotivador. El desempefio en el trabajo peruano esta relacionado con la
educacion y capacitacion centrada en una problemadtica de falta de capacitacion donde
muchas empresas no invierten lo suficiente en la capacitacion y el crecimiento
profesional de sus empleados, lo que limita su crecimiento y desempeio; ademas del
desarrollo de habilidades, esto se ve reflejado en la productividad y el rendimiento que
se ven afectados por la falta de programas de desarrollo de habilidades y capacitacion

continua (Ortega, Altamirano y Tovar, 2024).

Las Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera Piura es una
institucion de salud que brinda servicios comunitarios esenciales. La calidad del
servicio y el desempefio de sus empleados han aumentado en los ultimos afos. Los
problemas siguen existiendo que afectan negativamente tanto a los trabajadores como
a los pacientes, a pesar de los esfuerzos por mejorar las condiciones laborales. Bajo

esta premisa se formula la siguiente pregunta:

(Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024?

A continuacion, se presenta la conceptualizacion por lo que se procede a definir la

operacionalizacion de las variables:
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Definicion conceptual. De acuerdo con Chiavenato (2000), el clima organizacional
puede ser conceptualizado como las caracteristicas del ambiente laboral que los
integrantes de la organizacion perciben o experimentan, las cuales ejercen un impacto

directo en el comportamiento de los trabajadores.

Definicion Operacional. La variable de estudio clima organizacional se medira a través
del instrumento estandarizado Test Wes de Moss (TWM). Este test posee 18 items
que evalia las dimensiones Clima Laboral con sus indicadores (Implicacion,
Cohesion, Apoyo, Confort); Aspectos Fisicos con sus indicadores (Estructura,
Materiales); y, Normatividad Organizacional con sus indicadores (Organizacion,

Innovacion), este psicométrico usa una escala tipo Likert de medicion ordinal.
Definicion de las dimensiones de clima organizacional:

Clima Laboral. Se refiere a como todos los empleados ven su entorno de trabajo

(Garcia, Ortega y Reyes, 2014).

Aspectos Fisicos. Son los elementos tangibles del entorno de trabajo se denominan
aspectos fisicos del entorno de trabajo, los cuales pueden afectar la comodidad y la

productividad de los empleados (Rivera, et al. 2018).

Normatividad Organizacional. Incluye las reglas, procedimientos y practicas que

dictan como actia una organizacion (Torres, 2022).

Definicion Conceptual. Segiin Chiavenato (2011), el desempefio laboral se refiere a
las acciones o comportamientos de los empleados que son relevantes para el logro de

los objetivos organizacionales.

Definicion Operacional. El desempeio laboral sera evaluado mediante el instrumento
estandarizado cuestionario de desempefio laboral individual de Koopmans (IWPQ).
Este examen consta de 18 componentes que examinan las dimensiones: Rendimiento
laboral (Conducta productiva favorable, Actividades ejecutadas en beneficio de la
organizacion); Rendimiento contextual (Conducta 6ptima en el contexto social,
Comportamiento Optimo en el contexto psicoldgico); y comportamiento laboral
perjudicial (Conducta voluntaria perjudicial, Ejecucion incorrecta, Uso indebido de

privilegios).
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Definicion de las dimensiones desempefio laboral.

Desempeiio de tareas. Incluye actividades que estan directamente relacionadas con la

fabricacion de bienes y servicios. (Luna, et al., 2019 p. 333).

Desempefio contextual. Incluye comportamientos como la cooperacion y la iniciativa

que mejoran el entorno organizacional. (Bernal, 2021 p. 9).

Comportamiento laboral contraproducente. se refiere a las acciones y actitudes de los
empleados que tienen un impacto negativo en la organizacion, con un impacto en la
productividad, el entorno laboral y/o la reputacion de la organizacion (Amaguafia et

al., 2024).
A continuacion, se presenta la hipdtesis de estudio:

H;: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempeiio laboral

de Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024; y,

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024.

El objetivo general de la tesis: Establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desempeio laboral de Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera

Piura, 2024
Entre los objetivos especificos:

a. Determinar el nivel del clima organizacidon segin percepcion del CLAS
Yapatera, 2024.

b. Analizar el nivel de las dimensiones del clima organizacional segin clima
laboral; aspectos fisicos; y, normatividad organizacional.

c. Determinar el nivel del desempefio laboral segun percepcion del CLAS
Yapatera, 2024.

d. Analizar el nivel de las dimensiones del desempefio laboral con el
desempefio de tareas; desempefio contextual; y, comportamiento laboral.

e. Relacionar las dimensiones el nivel del clima organizacional con las

dimensiones del desempefio laboral de las Comunidades Locales de
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Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024.
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2. Metodologia
2.1 Tipo y diseiio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun su finalidad: Se utilizo el tipo de estudio basica-descriptiva. La investigacion
descriptiva desde la posicion de Hernandez et al., (2014), tiene como objetivo describir
las caracteristicas de una poblacion, situacion o fendmeno de manera precisa y
sistematica, bajo esta premisa se describido el fendémeno relacionado al clima
organizacional y desempefio laboral CLAS Yapatera Piura, 2024. Cabe precisar que,
de acuerdo al citado autor, en este tipo de investigacion se concentra en el “qué” de la
cuestion, es decir, en describir lo que existe en un momento dado.

Segun su alcance: se utilizo el tipo de investigacion correlacional. La investigacion
correlacional busca encontrar y analizar cémo dos o mas variables se relacionan entre
si, determinar si existe una correlacion (positiva, negativa o nula), en ese sentido la
investigacion analizo si existid asociacion de las variables de estudio (Hernandez et
al., 2014).

Diseiio de investigacion: Se us6 una investigacion de disefio no experimental de corte
transversal. De acuerdo con Hernandez et al., (2014), es un tipo de investigacion que
se realiza para observar y analizar datos durante un periodo de tiempo determinado sin
alterar las variables involucradas. En las ciencias sociales, este diseno se utiliza
comunmente para explorar relaciones y describir fendmenos en poblaciones. Bajo este
precepto, se estudid sin manipular las variables clima organizacional y desempefio
laboral CLAS Yapatera Piura, 2024.

Seglin el tiempo de ocurrencia de la investigacion, en aplicacion del instrumento se

realiz6 en una sola oportunidad (corte transversal).
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Diseno:

Vi

o vd
Descripcion:

Donde: M observacion de la muestra de estudio

Donde: V variables de estudio (clima organizacional y desempefio laboral)
Donde: R asociacion de las variables

2.2 Poblacion y muestra

Poblacion:

El universo poblacional estuvo conformado por 141 trabajadores de Comunidades
Locales de Administracion de Salud CLAS Yapatera Piura, 2024

Muestra

La muestra de estudio fue de 104 trabajadores del CLAS y se empleo la siguiente

formula

_ Z*(p.q) N
d*(N-1) + Z*(p.q)

n

Donde:

N: poblaciéon = 141

Z: nivel de confianza = 95% = (1.96)?
p: probabilidad de éxito = 0.5

q: probabilidad de fracaso = 0.5
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d: margen de error = (0.07)?
n: muestra = 104,03

Muestra ajustada, n1>10% N

nl
n2 =

N nl

1+ (W)
La muestra redondeada a utilizada en esta tesis fue de 104 trabajadores del CLAS
Yapatera.

Se utilizé el muestreo probabilistico. De acuerdo con Hernandez et al. (2014), el

muestreo probabilistico todos los sujetos tienen la oportunidad de ser seleccionados.

2.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario

Encuesta: Una encuesta es un método sistematico para recopilar informacion de
entidades (personas, empresas, etc.) utilizando preguntas estructuradas (Arias, 2006).
Este estudio utilizara una encuesta estandarizada Test Wes de Moss para evaluar el
clima organizacional y para evaluar el desempefo laboral se utilizara el Cuestionario

de desempeiio laboral individual de Koopmans (IWPQ).

Cuestionario: Un cuestionario es una herramienta de recoleccion de datos que consta
de una serie de preguntas que pueden ser abiertas o cerradas y estan disefiadas para
obtener informacion especifica de los encuestados. Los cuestionarios se utilizan con
frecuencia en investigaciones de mercado, estudios académicos, evaluaciones de

satisfaccion y otras areas donde se necesita recopilar datos de manera sistematica

(Arias, 2006).

La validez y confiabilidad de los cuestionarios Test Wes de Moss (TWM) y
Cuestionario de desempefio laboral individual de Koopmans (IWPQ) al ser

psicometros estandarizados y de uso libre poseen los siguientes resultados:

23



Test TWM, adaptacion realizada a la realidad peruana por Chacon (2018) los

resultados arrojados fueron los siguientes:

e Validez: mediante la prueba V de Aiken el resultado fue 1.0, por lo que ningiin

item fue eliminado

e Confiabilidad: El analisis de consistencia interna de la escala a través del
coeficiente alfa de Cronbach general presentd un resultado de .858 y mediante

la prueba Omega de McDonald el .843

Cuestionario IWPQ adaptacion realizada a la realidad peruana por Geraldo (2022) los

resultados arrojados fueron los siguientes:
e Validez: mediante la prueba V de Aiken el resultado fue + .085

e C(onfiabilidad: alfa de Cronbach general presentd6 un resultado de .88 y

mediante la prueba Omega de McDonald el .89
2.4 Procesamiento y analisis de la investigacion

Procesamiento: la recoleccion de datos, antes de procesar, se asegurd de que los
datos se hayan recopilado de manera precisa y consistente derivados de los
instrumentos Test TWM y del Cuestionario IWPQ, los mismo que fueron
codificados con las respuestas en categorias especificas para facilitar su andlisis,
especialmente en los items con escalas dicotémicas y tipo Likert. Estos datos fueron
almacenados facilmente accesibles y manipulables en el software estadistico SPSS
V26 y la base de datos o hojas de calculo en el software Excel 2019.

Método de analisis de datos:

Estadistica descriptiva: se utilizo la estadistica descriptiva, con la finalidad de
resumir y describir las caracteristicas principales de un conjunto de datos que no
tienen las variables de estudio clima organizacional y desempefio laboral. Esto se
logré utilizando medidas estadisticas y representaciones graficas como tablas
estadisticas.

Estadistica inferencial: en la investigacion cientifica, la estadistica inferencial es
fundamental. Se utilizan métodos como pruebas de hipotesis y analisis de varianza

para determinar si los resultados de una muestra son representativos de la poblacion
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de interés. Por lo tanto, esta investigacion a través del estadistico SPSS realiz6 las
pruebas de contraste de hipdtesis y correlacion de variables para determinar si las
variables de estudio presentan o no normalidad gracias a la correlacion de

Spearman.
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3. Resultados

3.1 Descripcion de los resultados
Tabla 1. Nivel de del clima organizacién deacuerdo percepcion del CLAS

Yapatera, 2024

Niveles Escala Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 1-27 0 0%
Nivel medio 28 — 55 2 1,9%
Viélidos
Nivel alto 56 — 83 102 98,1%
Total 104 100,0

Fuente: Data de la variable de andlisis, Yapatera 2024

Interpretacion:

En la Tabla 1 se exponen los resultados de una encuesta sobre el nivel de clima
organizacional segun las percepciones de los empleados de CLAS Yapatera en 2024.
Los hallazgos indican que: Un 1,9% de los empleados creyeron que el clima
organizacional es medio y el 98,1% cree que es alto. Por decirlo de otra manera, la
mayoria de los empleados (98,1%) pensaron que el clima dentro de la organizacion fue
positivo y sana, lo que indica que el CLAS tiene un entorno de trabajo motivador y
favorable. Solo el 1,9 % de las personas consideraron el clima organizacional medio,
lo que sugiere que hay algunas cosas que se deben hacer para mejorar la experiencia

laboral.
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Tabla 2. Nivel de las dimensiones del clima organizacional del CLAS Yapatera Piura,

2024

Clima Laboral Aspectos Fisicos Normatividad Organizacional
Niveles

N° % N° % N° %
Bajo 4 3,8% 12 11,5% 10 9,6%
Medio 10 9,6% 75 72,1% 6 5,8%
Alto 90 86,5% 17 16,3% 88 84,6%
Total 104 100,0% 104 100,0% 104 100,0%

Fuente: Data de Estadistico SPSS de las variables de estudio

Interpretacion:

En la tabla 2 se los resultados de las dimensiones del clima organizacional demostraron
que, la mayoria de los casos en un 86,5% se encontraron en el nivel alto de Clima
Laboral, lo que apunta que la mayoria de los empleados observan un buen clima laboral
en la organizacion. Solo un pequeio porcentaje en un 3,8% se encuentra en el nivel

bajo, lo que indica que hay pocos empleados que perciben un mal clima laboral.

En la dimensién aspectos fisicos, un 72,1% se exhibieron un nivel medio, lo que
sugirié que la mayoria de los trabajadores percibieron que los aspectos fisicos de la
organizacion son adecuados. Un porcentaje significativo (11,5%) se encuentra en el
nivel bajo, lo que indica que hay empleados que perciben deficiencias en los aspectos

fisicos.

En la dimension normatividad organizacional, un 84,6% se encontraron en el nivel
alto, lo que sugiere que la generalidad de los empleados distinguen que la organizacioén
tiene una buena normatividad. Solo un pequefio porcentaje (9,6%) se encuentra en el
nivel bajo, lo es un indicativo que hay pocos empleados que perciben una mala

normatividad.
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Tabla 3. Nivel del desempeiio Laboral segtin percepcion del CLAS Yapatera, 2024

Niveles Escala Frecuencia  Porcentaje
Nivel bajo 1-30 23 22,1%
Nivel medio 31-60 71 68,3%
Validos
Nivel alto 61 -90 10 9,6%
Total 104 100,0

Fuente: Data de la variable de andlisis, Yapatera 2024

Interpretacion:

En la tabla 3 se muestra que un 21,1% de los empleados del CLAS Yapatera
consideraron que su nivel de desempefio laboral fue bajo; un 68,3% de los empleados
que su nivel es medio; y, un 9,6% nivel alto. Esto significa que, la generalidad de los
empleados (68,3%) se encontraron en un nivel de desempefio laboral medio, lo que
sugiere que el CLAS tiene un equipo de trabajo que estd funcionando de manera

adecuada, pero no necesariamente destacada.
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Tabla 4. Nivel de las dimensiones del desempefio laboral del CLAS Yapatera Piura,
2024

‘ Desempetio de tareas  Desempefio contextual Comportamiento
Niveles
N° % N° % Ne %
Bajo 10 9,6% 11 10,6% 71 68,3%
Medio 6 5,8% 50 48,1% 17 16,3%
Alto 88 84,6% 43 41,3% 16 15,4%
Total 104 100,0% 104 100,0% 104 100,0%

Fuente: data de Estadistico SPSS de las variables de estudio

Interpretacion:

En la tabla 4 se apreci6 las dimensiones del desempefio laboral, donde la mayoria de
los encuestados (84,6%) se encontr6 en el nivel alto de desempeiio de tareas, lo que
sugirié que la generalidad de los empleados tuvo un buen desempeiio en este aspecto.
Solo un pequeno porcentaje (9,6%) se hallo en el nivel bajo, lo que indicd que hay

pocos empleados con un desempefio deficiente en tareas.

En cuanto al desempefio contextual, la mayoria de los encuestados se encontr6 en los
niveles medio (48,1%) y alto (41,3%). Esto sugirié que la mayoria de los empleados
tuvieron un desempeio contextual aceptable, aunque no necesariamente excelente. Un
pequefio porcentaje (10,6%) se hallo en el nivel bajo, lo que indic6é que hay algunos

empleados con un desempefio deficiente en este aspecto.

Referente al comportamiento laboral, la mayoria de los casos se encontr6 en el nivel
bajo (68,3%), lo que sugirid6 que la mayoria de los empleados tuvieron un
comportamiento laboral deficiente. Solo un pequefio porcentaje (15,4%) se hall6 en el
nivel alto, lo que indicé que hay pocos empleados con un comportamiento laboral

excelente.
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3.1 Prueba de Normalidad

Tabla 5. Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov del clima organizacional

y desempefio laboral de las CLAS Yapatera Piura, 2024

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,536 104 ,000
Clima Laboral ,535 104 ,000
Aspectos Fisicos ,536 104 ,000
Normatividad Organizacional ,505 104 ,001
Desempeiio laboral ,320 104 ,000
Desempefio de tareas 322 104 ,000
Desempefio contextual ,320 104 ,000
Comportamiento ,301 104 ,001

Fuente: Estadistico SPSS de las variables de estudio

Interpretacion:

En la tabla 5 de los derivaciones de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
indican que ninguna de las variables analizadas se ajust6 a una distribucion normal.
Esto sugiere que las variables no siguen una distribucion gaussiana, en relacion que
estos resultados son menores al 5% (p < 0.05) sobre una muestra de estudio de n=104

encuestados.
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3.4 Contrastacion de la hipotesis

3.4.1 Prueba de hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera

Piura, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral de Comunidades Locales de Administracion de Salud

Yapatera Piura, 2024.

Tabla 6 Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral de las CLAS

Yapatera Piura, 2024

Tabla de contingencia Clima organizacional y Desempeiio laboral

Desempeiio laboral Total
Nivel bajo Nivel medio  Nivel alto
Recuento 0 0 0 0
Nivel bajo
% del total 0% 0% 0 0
Clima . . Recuento 0 2 0 2
o Nivel medio
organizacional % del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 23 69 10 102
Nivel alto
% del total 22,1% 66,3% 9,6% 98,1%
Recuento 23 71 10 104
Total
% del total 22,1% 68,3% 9,6% 100,0%

Fuente; Data de la variable de andlisis Clas Yapatera — 2024.

Interpretacion

En la tabla 6 se evidencia que, el enfoque principal del rendimiento laboral se centra

en el nivel medio, representando el 68,3% del total. La mayoria de estos trabajadores

experimentan un ambiente organizacional positivo. Se observo una evaluacion positiva

entre un clima organizacional favorable y un nivel de desempefio laboral satisfactorio.
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Tabla 7 Correlacion del clima organizacional y desempefio laboral de las CLAS

Yapatera Piura, 2024.

Correlaciones
Clima Desempetio
organizacional laboral
Coeficiente de 1,000 ,395%*
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N ) o4 104
Coeficiente de ,395%* 1,000
Desempetio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

**_ Correl sig. nivel 0,01 (bil).

Interpretacion:

En la tabla 7 se aprecid un coeficiente de correlacion Rho Spearman =395
(evidencidndose una asociacion positiva baja, de acuerdo a la tabla 8) con un nivel de
significancia del 5% (p<,05), entre el clima organizacional y el desempeiio laboral. Es
decir, a medida que el clima organizacional mejora, hay una tendencia baja a que el
desempeiio laboral también lo haga. Lo que indica que la asociacion fue
estadisticamente significativa. Es decir, es muy poco probable que esta correlacion
haya ocurrido por casualidad. Esto implica que el clima organizacional puede influir

en el desempeno laboral de manera positiva en esta muestra de 104 personas.

Tabla &

Interpretacion del coeficiente de
correlacion de Spearman.

Valor de Significado
rho
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlaciéon negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlaciéon negativa baja
~0.01 a -0.19 Correlacién negativa muy baja
0] Correlacién nula
0.01 a 0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2 a 0.30 Correlacién positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlaciéon positiva grande y perfecta
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Tabla 9 Relacion de las dimensiones del clima organizacional Clima Laboral; Aspectos

Fisicos y Normatividad Organizacional

Correlaciones
Clima AFSE ieccé(s)s Normatividad

Laboral Organizacional
Coeﬁme‘r}‘w de 1,000 255 599"

Clima Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,009 ,000
N 104 104 104
Coeﬁme.n,te de 255" 1,000 127

Rho de A tos Fisi correlacion
Spearman Spectos TSIcos Sig. (bilateral) ,009 . ,197
N 104 104 104

Coeficiente de o

Normatividad  correlacion 599 127 1,000
Organizacional  Sig. (bilateral) ,000 ,197 .
N 104 104 104

**. Correlacion significativa nivel 0,01 (bil).
Interpretacion:

En la Tabla 9 se evidencié que, la relacion entre el Clima Laboral y los Aspectos
Fisicos es débilmente positiva (,255). Esto insinta que a medida que el Clima Laboral
mejora, también lo hacen los Aspectos Fisicos, aunque la relacion no es muy fuerte.
La significacion bilateral es de ,009, indicado que la relacion es estadisticamente

significativa.

La correlacion entre el Clima Laboral y la Normatividad Organizacional es
moderadamente positiva (,599). Esto indica que a medida que el Clima Laboral mejora,
también lo hace la Normatividad Organizacional, e inversamente. La significacion
bilateral fue de ,000, acertado que la correlacion es estadisticamente significativa y

muy fuerte.
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Tabla 10 Relacion de las dimensiones del desempefio Laboral con el Desempeiio de

tareas; Desempefio contextual; y, Comportamiento

Correlaciones
o . Comporta
Desempeno Desempefio . p
miento
de tareas contextual
Laboral

) Coeficiente de 1,000 625"  -093

Desempefio de  correlacion
tareas Sig. (bilateral) . ,000 ,347
N 104 104 104

Coeficiente de 625" 1,000 -,044

Rho de Desempefio correlacion
Spearman  contextual Sig. (bilateral) ,000 . ,661
N 104 104 104

Coeficiente de

. ., -,093 -,044 1,000

Comportamiento correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,347 ,661 .
N 104 104 104

**, Correlacion significativa nivel 0,01 (bil).
Interpretacion:

En la tabla 10 se evidencid que, la relacion entre el Desempeio de tareas y el
Desempefio contextual es moderada y positiva (0,625). Esto sugiere que a medida que
el Desempefio de tareas aumenta, también lo hace el Desempefio contextual. La
significancia estadistica (0,000) muestra que esta correlacion es significativa, es decir,

no se debe al azar sobre una muestra de 104 encuestados.

La correlacion entre el Desempefio de tareas y el Comportamiento Laboral es débil y
negativa (-0,093). Esto sugiere que no hay una relacion significativa entre estas dos
variables. La significancia estadistica (0,347) indica que esta correlacion no es

significativa.
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Analisis y discusion
Objetivo especifico 1: Determinar el nivel del clima organizacion segin

percepcion del CLAS Yapatera, 2024.

En la Tabla 1 se mostré los resultados de una encuesta sobre el nivel de clima
organizacional segun las percepciones de los empleados de CLAS Yapatera en 2024.
Los hallazgos indican que: Un 1,9% de los empleados creyeron que el clima
organizacional es medio y el 98,1% cree que es alto. Estos resultados guardan similitud
con los de Calle (2022), quien sefald que, el clima organizacional fue regular en un
5,7%; en un 54,7% adecuado y 39,6% muy adecuado. Al respecto, Jara (2023),
demuestra con su estudio que, el clima organizacional estaba en un nivel bajo con un
resultado del 38 % y un resultado del 35 % en un nivel regular. La practica sefala que,
la mayoria de los empleados piensan que el clima organizacional es positivo y
saludable, lo que genera un entorno de trabajo motivador y favorable. Sin embargo, en
algunas organizaciones se podra encontrar un reducido grupo de trabajadores que
consideran el clima organizacional poco adecuado, lo que sugiere que hay algunas

cosas que se deben hacer para mejorar la experiencia laboral.

Objetivo especifico 2. Analizar el nivel de las dimensiones del clima
organizacional segin clima laboral; aspectos fisicos; y, normatividad

organizacional

En la tabla 2 se los resultados de las dimensiones del clima organizacional demostraron
que, la mayoria de los casos en un 86,5% se encontro en el nivel alto de Clima Laboral,
lo que apunta que la mayoria de los empleados observan un buen clima laboral en la
organizacion. SO0lo un pequefio porcentaje en un 3,8% se encuentra en el nivel bajo, lo
que indica que hay pocos empleados que perciben un mal clima laboral. En la
dimension aspectos fisicos, un 72,1% se exhibieron un nivel medio, lo que sugiere que
la generalidad de los empleados percibe que los aspectos fisicos de la organizacion son
adecuados. Un porcentaje significativo (11,5%) se encuentra en el nivel bajo, lo que
indica que hay empleados que perciben deficiencias en los aspectos fisicos. En la
dimension normatividad organizacional, un 84,6% se encontraron en el nivel alto, lo

que sugiere que la mayoria de los empleados distinguen que la organizacion tiene una

35



buena normatividad. Solo un pequefio porcentaje (9,6%) se encuentra en el nivel bajo,
lo es un indicativo que hay pocos empleados que perciben una mala normatividad. Al
respecto, Comparado con Sinchi (2023), quien encontré que en VISPU el 46.7% de
los empleados recibian reconocimiento ocasionalmente, se puede observar que el
CLAS Yapatera presenta un entorno organizacional mas favorable en términos de
clima laboral. No obstante, el 3.8% que percibe un clima laboral bajo sugiere que,
aunque las condiciones generales son positivas, existen areas por mejorar, similar a los
hallazgos de Cedefio (2022) en el gobierno municipal de Pedernales, donde el 38% de
los empleados reportaron deficiencias en el clima laboral. En cuanto a los aspectos
fisicos, el 72.1% considera que son adecuados, aunque un 11.5% sefiala deficiencias,
lo que refleja areas de oportunidad, como lo observd Vasquez (2021) en su estudio en
Cajamarca, donde la falta de recursos fisicos tuvo una influencia negativa en el
desempefio laboral. Respecto a la normatividad organizacional, el 84.6% la percibe
como buena, lo cual es un resultado positivo, en linea con los hallazgos de Ortiz (2022),
donde la estructura organizacional fue evaluada positivamente por el 47.5% de los
empleados. La experiencia, sefiala que, es crucial mantener una retroalimentacién
constante y resolver las deficiencias percibidas para avalar que todos los empleados se

sientan apoyados en su entorno de trabajo.

Objetivo especifico 3. Determinar el nivel del desempefio laboral segun

percepcion del CLAS Yapatera, 2024.

En la tabla 3 se muestra que un 21,1% de los empleados del CLAS Yapatera
consideraron que su nivel de desempefio laboral es bajo; un 68,3% de los empleados
que su nivel es medio; y, un 9,6% nivel alto. Al respecto, estos resultados son
comparable con los de Pérez (2022), quien encontr6 que el nivel de desempefio laboral
del personal asistencial en Chiclayo era predominantemente bajo, con un 54%, lo que
resalta la importancia de mejorar el desempefio en ambos contextos. De otro lado, el
9.6% de los empleados que perciben un alto nivel de desempefio sugiere que hay
potencial para un mayor rendimiento, similar a lo observado por Aldaz et al. (2022),
donde se evidenci6 una correlacion entre el clima organizacional positivo y un mejor

desempefio laboral. La experiencia sefiala que, cuando lo niveles de desempefio laboral
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son de nivel medio, lo que sugiere que es que en las Organizaciones tienen un equipo
de trabajo que esta funcionando de manera adecuada, pero no necesariamente

destacada.

Objetivo especifico 4. Analizar el nivel de las dimensiones del desempeiio laboral

con el desempeiio de tareas; desempeifio contextual; y, comportamiento laboral.

En la tabla 4 se aprecia las dimensiones del desempefio laboral, donde la mayoria de
los encuestados (84,6%) se encontr6 en el nivel alto de desempeiio de tareas, lo que
sugiere que la mayoria de los empleados tuvieron un buen desempeio en este aspecto.
Solo un pequeio porcentaje (9,6%) se hallo en el nivel bajo, lo que indicd que hay
pocos empleados con un desempeio deficiente en tareas. En cuanto al desempefio
contextual, la mayoria de los encuestados se encontr6 en los niveles medio (48,1%) y
alto (41,3%). Esto sugiere que la mayoria de los empleados tuvieron un desempefio
contextual aceptable, aunque no necesariamente excelente. Un pequefio porcentaje
(10,6%) se hallo en el nivel bajo, lo que indicé que hay algunos empleados con un
desempefio deficiente en este aspecto. Referente al comportamiento laboral, la mayoria
de los casos se encontrd en el nivel bajo (68,3%), lo que sugiri6 que la mayoria de los
empleados tuvieron un comportamiento laboral deficiente. Solo un pequefio porcentaje
(15,4%) se hallo en el nivel alto, lo que indicdé que hay pocos empleados con un
comportamiento laboral excelente. Al respecto, los resultados de Chira (2023), quien
observo que el 71.4% del personal de salud en Chiclayo tenia un desempefio bajo, lo
que también requeria intervenciones. Respecto al comportamiento laboral, el 68.3%
de los empleados de CLAS Yapatera mostraron un desempefio deficiente, lo cual
representa un desafio importante. Este resultado es comparable con el estudio de
Vésquez (2021), donde la falta de reconocimiento y recursos afecté negativamente el
comportamiento laboral en Cajamarca. La experiencia sefiala que, aunque el
desempefio en tareas formales puede ser satisfactorio, siempre el desempefio
contextual como el comportamiento laboral necesitaran de atencién. Mejorar estos
aspectos no solo potenciara el ambiente de trabajo, sino que también contribuira a un

desempefio general mas solido y cohesionado dentro de la Organizacion.

Objetivo especifico 5. Relacionar el nivel del clima organizacional con el nivel de
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desempeiio laboral de las Comunidades Locales de Administracion de Salud

Yapatera Piura, 2024

En la tabla 5 de los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
indican que ninguna de las variables analizadas se ajusta a una distribucién normal.
Esto sugiere que las variables no siguen una distribucion gaussiana, en relacion que
estos resultados son menores al 5% (p < 0.05) sobre una muestra de estudio de n=104
encuestados. En la tabla 6 se evidencia que, el enfoque principal del rendimiento
laboral se centra en el nivel medio, representando el 68,3% del total. La mayoria de
estos trabajadores experimentan un ambiente organizacional positivo. Se observo una
evaluacidn positiva entre un clima organizacional favorable y un nivel de desempefo

laboral satisfactorio.

En la tabla 7 se aprecia un coeficiente de correlacion Rho Spearman =395
(evidenciandose una correlacion positiva baja, de acuerdo a la tabla 8) con un nivel de
significancia del 5% (p<,05), al respecto, La significancia estadistica de la correlacion
refuerza la importancia de un clima organizacional adecuado para mejorar el
rendimiento laboral, lo cual también fue destacado en los estudios de Jara (2023) y
Calle (2022), que evidenciaron relaciones similares en instituciones de Piura. Asi
mismo, Pelayo y Quispe (2023) quienes con su estudio encontraron una correlacion
moderada entre una baja relacion directa significativa (p<.05) entre el clima
organizacional y el desempefio en el trabajo. La experiencia sobre clima organizacional
y desempeiio laboral sugiere que las mejoras en el clima organizacional pueden influir
positivamente en el rendimiento laboral, aunque aun existen areas criticas, como el
comportamiento laboral y los aspectos fisicos, que deben ser abordadas para lograr un

entorno de trabajo mas eficiente.

Objetivo especifico 5. Relacionar las dimensiones el nivel del clima organizacional
con las dimensiones del desempefio laboral de las Comunidades Locales de

Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024

En la Tabla 9 se evidencio que, la correlacion entre el Clima Laboral y los Aspectos
Fisicos es débilmente positiva (,255). La correlacion entre el Clima Laboral y la

Normatividad Organizacional es moderadamente positiva (,599). Esto indica que a

38



medida que el Clima Laboral mejora, también lo hace la Normatividad Organizacional,
e inversamente. Estos resultados guardan similitud con los de Aldaz, et al., (2022)
encontraron una correlacion significativa entre clima organizacional y desempefio
(,05). Aunque en tu estudio también se encontraron correlaciones positivas entre estas
variables, las relaciones fueron mas débiles, lo que podria sugerir que, si bien estas
variables estan relacionadas, en la organizacion el impacto del clima laboral sobre el

desempefio no es tan fuerte como en otros contextos.

En la tabla 10 se evidencia que, la correlacion entre el Desempeno de tareas y el
Desempefio contextual es moderada y positiva (0,625). La correlacion entre el
Desempeiio de tareas y el Comportamiento Laboral es débil y negativa (-0,093). Estos
resultados se asemejar a los de Santamaria (2021) quien con su estudio destaco la falta
de cohesion y jerarquia clara, lo cual afecté negativamente el desempefio con una
significancia de 0,000 < 0,05 en cuanto la correlacion fue muy débil y negativa. De
manera similar, este estudio se observd que el comportamiento laboral tiene una
correlacion débil con el desempefio de tareas, lo que podria estar relacionado con la

falta de cohesion o una estructura organizacional menos clara.
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Conclusiones

Primera. Se comprob¢ la relacion del nivel del clima organizacional con el nivel de
desempefio laboral de las Comunidades Locales de Administracion de Salud Yapatera
Piura, 2024, con un nivel de significancia del 5% (p<,05), evidencidndose una
correlacion positiva baja entre las variables clima organizacional y desempefio laboral

conforme al resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman =,395.

Segunda. Se identificé el nivel del clima organizacion segin percepcion del CLAS
Yapatera, 2024, en un 1,9% nivel medio y el 98,1% en nivel alto gracias al proceso de

baremacion.

Tercera. Se identificd que el nivel de las dimensiones del clima organizacional segun
clima laboral; aspectos fisicos; y, normatividad organizacional, demostrado que, el
Clima Laboral fue del 86,5% con un nivel alto y un pequefio porcentaje en un 3,8% se
encontr6 en el nivel bajo. En la dimension aspectos fisicos, un 72,1% fue de nivel
medio, un porcentaje significativo del 11,5% se hall6 en el nivel bajo; y, en la
dimension normatividad organizacional, el 84,6% fue de nivel alto y el 9,6% nivel

bajo.

Cuarta. Se identifico el nivel del desempeno laboral segin percepcion del CLAS
Yapatera, 2024, demostrado que el 21,1% de los empleados del CLAS Yapatera
tuvieron un nivel de desempefio laboral fue bajo; un 68,3% nivel medio; y, un 9,6%

nivel alto.

Quinto. Se identificd el nivel de las dimensiones del desempeiio laboral con el
desempefio de tareas; desempefio contextual; y, comportamiento laboral, observandose
que, el 84,6% de los participantes se encontro en el nivel alto de desempefio de tareas,
Solo un pequeiio porcentaje (9,6%) se hall en el nivel bajo. En cuanto al desempefio
contextual, la mayoria de los encuestados se encontro6 en los niveles medio (48,1%) y
alto (41,3%). Un pequeinio porcentaje (10,6%) se hallo en el nivel bajo. Referente al
comportamiento laboral, la mayoria de los casos se encontr6 en el nivel bajo (68,3%).

Solo un pequefio porcentaje (15,4%) se hallo en el nivel alto.

Sexto. Se relacion¢ las dimensiones del clima organizacional. La correlacion entre el
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Clima Laboral y la Normatividad Organizacional fue positiva media Rho Spearman
=,599. Esto indicd que a medida que el Clima Laboral mejora, también lo hace la
Normatividad Organizacional, e inversamente; y, en las dimensiones del desempefio
laboral la correlacion entre el Desempeiio de tareas y el Comportamiento Laboral fue
débil y negativa Rho Spearman =-0,093. Esto sugiri6 que no hay una relacion

significativa entre estas dos dimensiones.
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Recomendaciones

A los responsables de las Comunidades Locales de Administracion de Salud, mejorar
los aspectos fisicos del ambiente laboral considerando que, la relacion entre el clima
laboral y los aspectos fisicos fue débil, asi como realizar mejoras en las instalaciones,
equipos, recursos fisicos disponibles y garantizar espacios de trabajo adecuados,

seguros y equipados para aumentar la comodidad y productividad del personal.

Segunda: Reforzar la normatividad organizacional fomentando capacitaciones
periodicas sobre la normativa interna y su importancia, asi como implementar

mecanismos de supervision que aseguren su cumplimiento.

Tercero: Desarrollar programas de mejora en comportamiento laboral implementando
programas de formacion continua en habilidades blandas, como trabajo en equipo,

liderazgo y comunicacion efectiva.

Cuarto: Fomentar el desempefio contextual estableciendo incentivos para mejorar este
aspecto, como programas de reconocimiento y recompensas para aquellos que se

destaquen en sus labores mas alla de sus tareas especificas.

Quinto: Evaluar el clima laboral y su influencia en el desempefio, se recomienda
realizar evaluaciones periddicas y mas profundas del clima organizacional, buscando

identificar areas criticas que puedan estar afectando el desempefio laboral.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

Escala
Variable Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items de
medicion
La variable de estudio clima e Implicacion
organizacional se medird a . e (Cohesion
través del instrumento Clima Laboral e Apoyo 1-9
estandarizado Test Wes de e Confort
Moss (TWM). Este test posee ‘ e Estructura
18 items que evalia las | Aspectos Fisicos e Materi 10-12
) . . : ) ateriales
El clima organizacional | dimensiones Clima Laboral
puede definirse como las | con sus indicadores
caracteristicas o | (Implicacion, Cohesion,
caracteristicas del entorno | Apoyo, Confort); Clima
laboral que los miembros | Laboral con sus indicadores
Clima de la organizacion | (Implicacion, Cohesion, Ordinal
Organizacional | perciben o experimentany | Apoyo, Confort); Aspectos
que ademds tienen un | Fisicos con sus indicadores
impacto directo en el | (Estructura, Materiales); | Normatividad e Organizacién
comportamiento de los | Aspectos Fisicos con sus | Organizacional |e Innovacién 13-18
empleados. (Chiavenato, | indicadores (Estructura,
2000), Materiales); y, Normatividad
Organizacional con  sus
indicadores  (Organizacion,
Innovacion), este
psicométrico usa una escala
tipo Likert de medicion
ordinal.
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Matriz de operacionalizacion de la variable Desempeiio laboral

Desempeiio
laboral

Se refiere a las acciones o
comportamientos de los
empleados  que son
relevantes para el logro de
los objetivos
organizacionales
(Chiavenato, 2011)

La variable de estudio
desempeinio laboral se medird a
traveés del instrumento
estandarizado Cuestionario de
desempefio laboral individual
de Koopmans (IWPQ). Este
test posee 18 items que evalua
las dimensiones: Desempefio
de tareas (Comportamiento
favorecedor para produccion,

Actividades realizadas en
beneficio de la empresa);
Desempeio contextual

(Comportamiento dptimo para
entorno social,
Comportamiento 6ptimo para

entorno  psicoldgico); vy,
Comportamiento laboral
contraproducente

(Comportamiento voluntario
perjudicial, Ejecucion

incorrecta Uso indebido de
privilegios).

Desempefio  de
tareas

Comportamiento
favorecedor para
produccion

Actividades
realizadas en
beneficio de la
empresa

1,234y

Desempefio
contextual

Comportamiento
optimo para
entorno social

Comportamiento
optimo para
entorno
psicoldgico

6, 7, 8,
9, 10,
11, 12y
13

Comportamiento
laboral
contraproducente

Comportamiento
voluntario
perjudicial

Ejecucion
incorrecta
Uso indebido de
privilegios

14, 15,
16, 17 y
18

Ordinal
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

dimensiones del clima

organizacional segin clima

laboral; aspectos fisicos; v,

Comunidades Locales
de Administracion de

Salud Yapatera Piura,

Problema Variables Objetivos Hipotesis Metodologia
General Ho: No existe relacion | Tipo de investigacion:
Establecer la relacion entre el significativa  entre el Por su finalidad: se manejara el
clima organizacional y el clima organizacional y tipo de investigacion basica -
. . Clima desempefio laboral de el desempeiio laboral de descriptiva.
(Cudl es la relacion L .
organizacional Comunidades Locales de Comunidades Locales
entre el clima de  Admini o0 d Por su alcance: correlacional.
i acional ) Administracion de Salud Yapatera ¢ ministracion  de
organizacional 'y € Piura. 2024 Salud Yapatera Piura, | Estudio no experimental
desempefio  laboral ’ '
2024. Segiin el tiempo: la
de Comunidades . o
Objetivos especificos investigacion sera trasversal.
Locales de H Exist .y
: : : i xiste relacion <
Administracién e 1. Determinar el nivel del clima N t 1 Poblacion - Muestra
organizacion segiin percepcion Signilicaliva —entre €
Salud Yapatera 8 gunpereep . . Estarda conformada por 104
. . del CLAS Yapatera, 2024. clima organizacional y
Piura, 2024? Desempeiio ld =0 laboral d trabajadores del CLAS
laboral 2. Analizar el nivel de las cl desempeno laboral de

Técnica e Instrumento de

recoleccion de datos:

Encuesta - cuestionario
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normatividad organizacional.

. Determinar el nivel del

desempefio  laboral  segin
percepcion del CLAS
Yapatera, 2024.

. Analizar el nivel de las

dimensiones del desempefio
laboral con el desempeio de
tareas; desempefio contextual,

y, comportamiento laboral.

. Relacionar las dimensiones el

nivel del clima organizacional
con las dimensiones del
desempefio laboral de las
Comunidades Locales de
Administracion de  Salud

Yapatera Piura, 2024.

2024
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos de la variable Clima Laboral

Escala de Clima Social Laboral WES
Ficha técnica

Nombre Original: Work Environment Scale.

Autores: los Alemanes Rudolf. H. Moos y E. J. Trickett.

Procedencia: Estados Unidos

Afio: 1979

Dimensiones: Relaciones, Autorrealizacion y Cambio

Adaptacion peruana: Chacon Salazar, Geidy Lizeth

Aio: 2018

Duracién: 10 min

Aplicacion: adolescentes y adultos

Significacion: Es una escala que evalua aquellas caracteristicas denominadas

socioambientales y las relaciones personales en el trabajo.
Ambito: Organizacional
Escala que utiliza: tipo Likert / ordinal

Dimensiones que evalia: Clima Laboral, Aspectos Fisicos, Normatividad

Organizacional, Indicador 1
La Escala fue modificada, de los 90 items se eliminaron 72, quedando 18 items en su
nueva estructura.

Items

A continuacion, se presentan 18 afirmaciones que describen la manera en que usted se
desarrolla en su lugar de trabajo. Usted marcara con una (X) en una de las tres

alternativas de respuesta que usted considere la mas adecuada. TD= Totalmente
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desacuerdo, MD= Muy en desacuerdo, D= Desacuerdo, A= Acuerdo, MA= Muy de

acuerdo, TD= Totalmente de acuerdo

personal

< =
= =
5] =) ]
5| = =
B 2]
S ) = <
i 2| 3 TR
N° Items P % S é‘ P
S| °| 5| | ¢ §
Els| 2| 2|k
= = 2 > s
S| 2| 8| 8| 2| 8
|l =2 |8l < | = |F
1 Los jefes suelen felicitar al empleado que
" | hace algo bien.
5 Normalmente los jefes valoran las ideas
" | aportadas por los empleados.
3 Los j'efes apoyan realmente a sus
" | subordinados.
4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa
" | propia.
Los jefes promueven que los empleados
5. |confien en si mismos cuando surge un
problema.
Los jefes se retnen regularmente con sus
6. | subordinados para discutir proyectos
futuros.
7. | Se siente el entusiasmo en el ambiente.
3 Los jefes estimulan a los empleados para
" | que sean claros y ordenados.
9 Se valora positivamente el hacer las cosas de
" | manera diferente..
Los colores y la decoracion hacen un lugar
10. .
de trabajo agradable.
1 Generalmente el mobiliario estd bien
" | acomodado.
12. | Las oficinas estdn siempre bien ventiladas
13 Se da mucha importancia a mantener la
" | disciplina y seguir las normas.
14 Los jefes wvigilan cercanamente a los
" | empleados.
15 Se refuerza el seguimiento de reglas y
" | normas.
16 Los jefes controlan y supervisan mucho al
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17.

El ambiente de trabajo es novedoso y
cambiante

18.

Las cosas siempre estan cambiando
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Instrumento de recoleccion de datos de la variable Desempeiio Laboral
Ficha técnica de desempeiio laboral individual

Nombre del cuestionario: Cuestionario de desempefio laboral individual de

Koopmans (IWPQ).
Autores: Ramos, P.; Barrada, J.; Fernandez, E. y Koopmans, L.
Aiio: 2019
Adaptacion al contexto peruano: Luis A. Geraldo Campos (2022)
Objetivo: Medir y evaluar el desempefio laboral
Reactivos: 18 items.
El tiempo de aplicacion: 10 minutos.
Técnica de la escala: Likert
Medicion: ordinal
1. Nunca puntuacion 0
2. Raramente puntuacion 1
3. Algunas veces puntuacion 2
4. Regularmente puntuacion 3
5. A menudo puntuacion 4
Dimensiones:

«  Desempeifio de tareas: ftems 1,2,3.4y 5
* Desempefio contextual: ftems 6, 7, 8,9, 10, 11, 12 y 13

* Comportamiento laboral contraproducente: ftems 14, 15, 16, 17 y 18
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N° Items 5] =i
2 2 Q o)
51 z| E| S
< s S =
S| E| 5|3 8
E| 5| =o| | E
Z | M| < | 2| <
1 He organizado mi trabajo para acabarlo a
" | tiempo.
) He tenido en cuenta los resultados que
" | necesitaba alcanzar con mi trabajo.
3. | He sido capaz de establecer prioridades.
4 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de
" | forma eficiente.
5. | He gestionado bien mi tiempo.
Por iniciativa propia, he empezado con
6. |tareas nuevas cuando las anteriores ya
estaban completadas.
7 He asumido tareas desafiantes cuando
" | estaban disponibles
He dedicado tiempo a  mantener
8. | actualizados los conocimientos sobre mi
puesto de trabajo.
9 He trabajado para mantener al dia mis
" | competencias laborales.
10 He desarrollado soluciones creativas a
" | nuevos problemas.
11. | He asumido responsabilidades adicionales.
12 He buscado continuamente nuevos retos en
" | mi trabajo.
13 He participado activamente en reuniones y/o
" | consultas.
14 Me he quejado de asuntos laborales poco
" | importantes en el trabajo.
15. | He empeorado los problemas del trabajo.
16 Me he centrado en los aspectos negativos del
" | trabajo en lugar de en los aspectos positivos.
17 He hablado con mis compaiieros sobre los
" | aspectos negativos de mi trabajo.
He hablado con personas ajenas a mi
18. | organizacion sobre aspectos negativos de mi

trabajo.
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Anexo 4: Evaluacion de Juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMIRACION
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
L Informacion general:
Nombres y apellidos del validador: Puertas Cruz Juan

Fecha: 100772024 Especiabidad: Lic. Admynistracion
Nombre del instrumento evaluado: Escala de Clima Social Laboral y desempeiio laboral
individual

Autora del instrumento: Velasquez Camacho, Sandra Luz.
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su Opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“Clima organizacional y desempefio 1aboral de Comunidades Locales de
Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024"

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

1. Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).
Indicadores Muy

de evaluacion “m_ Deficiente | Regular | Bueno bueng | EXcclente

del 19 | 1013 | 1416 1718 | 19:20
instrumento | CUARtitativo: ]
Claridad (Esth

conductas 19

Actualided | ;Adccundo al

Organizacion ,',E:dstcupl
1ogica del ) 19

instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los
aspectos en 18
cantidad y
calidad? =1
Intencionalidad iAdecuado |
para cumplir 18
con los
objetivos?
Consistencia | ;Basado cn ¢l
specio 19
cientifico del

» S




tema de
estudios?
Coherencia JEntre las

hipotesis, 18
dimensiones ¢
indicadores?

Propdsito LLas
estrategias
responden al 18
proposito del

cstudio?

Conveniencia (Genera
nucvas pautas
o 19
investigacion
¥ construccion
de teorias?
Sumatoria parcial 108 76

Sumatoria total 184

Valoracion cuantitativa 0.92
ia Toral x 0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar ¢l instrumento |

IIL  Calificacion global:
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en ¢l intervalo respectivo y escriba sobre el
espacio el resultado.
Intervalos Resultados
0,00 - 0.49 Validez nula Coeficiente de validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja |

0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 - 0,79 Validez accptable 184 S— 09
0.80- 0,89 Validez buena ==
090100 [ Validez  muy
: b

Nota: el instrumento podri ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto
Grado Académico
DNI 033676 ¥F

e
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMIRACION
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
L Informacién gencral:
Nombres y apellidos del validador: Edison Javier Castro Lara
Fecha: 09/0724 Especialidad: Lic. Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Escala de Clima Social Laboral y desempedio Iaboral
individual
Autora del instrumento; Veldsquez Camacho, Sandra Luz.
Teniendo como base los criterios que a continuacion sc presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:
“Clima organizacional y desempedo laboral de Comunidades Locales de
Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecio a cada
criterio formulado.
IL  Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores
de evaluacién
del
instrumento

Criterios
cualitativos -

Deficiente

Regular

Muy
bueno

Excelente

cuantitativos

19

10-13

14-16

17-18

19-20

 Claridsd

(Esta

formnhdq con

Objetividad | /Esté
expresado con 19

Actualidad i Adecuado al

Suficiencia | ¢ Valora los
aspectos en 19

Intencionalidad (Adecuado ‘
para cumplir 19

Consistencia | ;Basado en
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cientifico del

tedrico

tema de
estudios?

Coherencia

dimensiones ¢

JEntre las
hipdtesis,

indicadores?

Proposito

LLas
estrategias
responden al
propasito del
estudio?

Conveniencia

y construccion

investigacion

de teorias?

19

Sumatoria parcial

Sumatoria total

190

Valoracién cuantitativa
(sumatoria Toral x 0.005)

0.95

Aporte y/o sugerencias para mejorar ¢l instrumento

1L Calificacion global:

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba sobre el

espacio ¢l resultado,
Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez nula
0.50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 - 0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0.90-1,00 Validez ~ muy.

Coeficiente de validez

190

0.95

Nota: ¢l instrumento podri ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Tar

Firma del Experto

iy v
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Anexo 5: Evaluacion de fiabilidad

Clima Social Laboral WES

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,947 18

Desempeiio laboral individual

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,864 18
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Base de datos en SPSS

Anexo 6

Clima Social Laboral WES

P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17| P18

P9 | P10 | P11

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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Desempeiio laboral individual

P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18

P9 | P10 | P11

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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Anexo 7: Consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO
DE INVESTIGACION EN EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION
- ADULTOS -
Nivel de estudio: Pregrado

Introduccion: Lo invito a participar del estudio de investigacion denominado:
“Clima organizacional y desempeio laboral”

Este es un estudio desarrollado por: Velasquez Camacho, Sandra Luz, perteneciente

a la Universidad San Pedro — SEDE/FILIAL Chimbote.

El objetivo de esta investigacion es: determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempeno laboral de Comunidades Locales de Administracion de

Salud Yapatera Piura, 2024.

Por este motivo es necesario profundizar més en este tema y abordarlo con la debida

importancia que amerita.
Metodologia:

Si usted acepta participar, le informamos que se llevaran a cabo los siguientes

procedimientos:
1. Procedimiento. Llenado de encuesta
Beneficios:

No existe beneficio directo para usted por participar de este estudio. Sin embargo, se
le informard de manera personal y confidencial de algin resultado que se crea
conveniente que usted necesite conocer. Los resultados también seran archivados en:
las historias clinicas/ registros /base de datos de cada participante y de ser el caso se le

recomendara para que acuda a su médico especialista tratante.
Costos e incentivos:

Usted no realizara ningun gasto por participar de este estudio.

Confidencialidad:
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Su informacion estard protegida ya que su participacion es anonima, usaremos codigos
de identificacion internos los cuales mantendran su privacidad. Si los resultados de
este estudio son publicados en una revista cientifica, no se mostrara ningun dato que
permita la identificacion de su persona. Sus archivos no seran mostrados a ninguna

persona ajena al estudio sin su consentimiento.
Consentimiento:

Acepto voluntariamente a participar en este estudio, he comprendido perfectamente la
informacion que se me ha brindado sobre las cosas que van a suceder si participo en el
presente estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo

retirarme del estudio en cualquier momento.
Codigo de Participante:

Nombre:

Fecha:

Firma del Participante
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Anexo 8: Solicitud a la institucion donde ser va a desarrollar la investigacion.

““Afio del Bicentenano, de la consolidacion de nuestra Independencia, v de la
canmemorackan de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

SOLICITO PERMISO PARA REALIZAR PROYECTQ DE
INVESTIGACION DE TESIS EN EL CLAS YAPATERA

DRA. JOVINA LARISA PALOMINO GONZALES
GERENTA DEL CLAS YAPATERA

SANDRA LUZ VELASQUEZ CAMACHO, identificads con DNI N* 03361457,
Técnika de Enfermenia de la IPRES |2 Sol Sol, de condickin laborad persenal nombrada,
bachdler en Clencias Administrativis, ante usted con el debido respeto me presento y
expongo ko siguiente:

Que siendo requisito indispensable para la titufacion en mi carrera
universitaria & ejecucion de un proyecto de tesis y habiendo pensado en realizar dicha
investigacidn en las IPRES ded CLAS Yapatera, «s que 3olicito a usted me otorgue el permisc y
ordene 2 quien corresponda se me brinden las facilidades para poder ejecutar dicha
Investigacion que tendrd como poblacion y muestra al personal profesonal y técnico de  los
establecimientos de salud del CLAS Yapatera que usted dgnamente dirige.

Por lo antes expuesto:
Ruego a usted acceder 3 mi petickdn, por ser des justicia,

Chulucanas, 07 de mayo de 2024

SANDRA LUZ VELASQUEZ CAMACHO
DNI N* 03361457

Adpinto: copis de grado de bachilier
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Anexo 9: Respuesta a solicitud

“Aiio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho™

Yapatera, 28 de mayo del 2024
Senora:
Sandra Luz Velasquez Camacho

Estudiante de la Universidad San Pedro

Asunto: se le otorgan facilidades para su estudio

Estrmada estudiante, de acuerdo a lo solicitado se le mforma que se le otorgan las
facilidades para que pueda realizar su estudio, el mismo que deberd tener en cuenta el
consentimiento de los investigados, asi como la reserva de sus datos sensibles de los
participantes.

Atentamente,
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v

REPOSITORIOINSTITUCIONALDIGITAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

VELASQUEZ CAMACHO SANDRA LUZ 03361457 iucy‘l 80998@gmail.com

Titulo del Documento deinvestigacion

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE COMUNIDADES LOCALES DE
ADMINISTRACION DE SALUD YAPATERA PIURA, 2024

ProgramaAcadémico

Administraciéon de Empresas

Tipo de Acceso alDocumento

| < Al o Pabico * (ks 2ccozs) ‘ Accese makingidn ¢ (infau-rep 10)
| X

{*)En o invgido

A Originalidad del ArchivoDigital
Pudm.ﬁommqudmmdldmmoauwv«uad e-hmﬁn.lddlmbajou

investigacio P juradoE valuadoryformapartedelpr q btenerelgrado
ecodaniooomuopfoluioml
B. mmmlmmms-
potmodlodeeﬂedocumcnto autorizaalaUniversidad, publicarsutrabajod stigacio formatodigital
anelRep stitucionalDigital alcualsepodra o preouwydtfundidofonndlbfwatuu demanersa
integrastodoeldocumento
Luga Oia Mes Afo
o PIURA 03 07 2025
elia
Dy
Itad
J ad!
Fira
B
1 Ceywa03s - deCrence, - V-8 §-HCw .
= e
| B 2008 CONC TR -DRGE) )
'L T TN
| Segnaincizil 2 deervcws] soprargrassmacs 9t RERATTE e
- - - v
Nete. - Dn coe de fabiadod em lar duros, s¢ provederd de ocwerde & My oy 27404, vt 52, wbee. 22351
UNIVERSIDAD SAN PEDRO | Repositorio InstitucionaiDigital
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Anexo 11: Reporte de similitud

Clima organizacional y desempefio laboral de Comunidades
Locales de Administracion de Salud Yapatera Piura, 2024,

IHFCOEMAE DE ORIGIMALIDAD

30« 28 14

INDICE DE SIMILITLID FUENTES DE INTERNET  PUBLICACKIMES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FLEMTES PRIMARLAE

hdl.handle.net
Fuente da Internet 8%

repositorio.ucv.edu.pe 4%

Fuente de Internst

3 repositorio.usanpedro.edu.pe 3%
Fuente da Intermet
H repositorio.unc.edu.pe 1
Fuente de Internet %
H Submitted to Universidad Cesar Vallejo 4
Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad TecMilenio 4
Trabajo del estudiante %
repositorio.uladech.edu.pe 1
‘ Fuente da Intermet %

Submitted to Universidad Ricardo Palma 1 %

Trabajo del estudiante

E

I'EpﬂSitl]I'il].L.IEIS.EdLI.mK
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Fuente de Internet

.
9 %
Submitted to uncedu 4
Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad de San Martin de < 4 %
Porres
Trabajo del estudiante
12 repositorio.usmp.edu.pe {-_‘l
Bl Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Catolica Los
LE! _ < | 5
Angeles de Chimbote
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Alas Peruanas < 1
Trabajo del estudiante %
repositorio.unp.edu.pe 4
Fuente d= Internet {: %
m repositorio.unsaac.edu.pe {:-’
Fuente d= Internet %%
repositorio.ucsg.edu.ec 1
Fuente da Internet {: %
repositorio.unesum.edu.ec 1
Fuente d= Internet {: %
Submitted to unifranz
13 Trabajo del estudiante {:1 %
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N Submitted to Universidad Técnica De "‘:1 %
Cotopaxi
Trabajo del estudiante
M Submitted to Corporacion Universitaria {‘l %
Minuto de Dios, UNIMINUTO
Trabajo del estudiante
N Submitted to Universidad Santiago de Cali {1
gl Trabajo del estudiante %
M pirhua.udep.edu.pe
Fuente de Internet { 1 %
M dspace.unach.edu.ec
24 FIJEFF:E da Internet { 1 %
repositorio.ulasalle.edu.pe
25 FUEE':E-:IE Internet F' { 1 %
repositorio.undc.edu.pe 4
Fuente de Internet { %
MW apirepositorio.unh.edu.pe 4
Fuente da Internet { %
28 Submitted to Universidad Privada del Norte {-'
Trabajo del estudiante %
-9 Submitted to 4
25 . . . < |
consultoriadeserviciosformativos
Trabajo del estudiante
repositorio.utelesup.edu.pe
m Fuente de Internet { 1 %
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N tesis.usat.edu.pe d
31 Fuente de Internet < %
N repositorio.udh.edu.pe <
mil  Fuente de Internet %o
- repositorio.ulasamericas.edu.pe <
= Fuente de Internet %
BN repositorio.upse.edu.ec d
34 Fuente de Internet {: %
e Wwww.repositorio.autonomadeica.edu.pe <
- Fuente de Internet %
g dspace.unitru.edu.pe
36 Fuente de Internet { 1 %o
Submitted to National University College -
| oot <Tw
Online
Trabajo del estudiante
repositorio.uct.edu.pe 4
Fuente de Internet < %
BN repositorio.untrm.edu.pe 4
Fuente de Internet { %o
m Submitted to Escuela de Posgrado Newman <
Trabajo del estudiants %
Submitted to Universidad Nacional Mayor de *‘:1
%

San Marcos

Trabajo del estudiants
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Submitted to unap

Trabajo del estudiante

PE] Submitted to uroosevelt

Trabajo del estudiante

] www.repositorio.usanpedro.edu.pe

Fuente da Internet

Submitted to Cliffside Park High School

Trabajo del estudiante

E
L

Submitted to Universidad Nacional Federico
Villarreal

Trabajo del estudiante

£
oh

moam.info

Fuente da Internet

H
bt |

repositorio.autonoma.edu.pe

Fuente da Internet

B
ca

repositorio.upn.edu.pe

Fuente de Internet

=
o

repository.unad.edu.co

Fuente de Internet

=]
==

Excluir citas Apapado Beduir coinodenoas < 10 words
Excluir bibliografia Aitiva
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