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Resumen

Objetivo: Establecer la correspondencia entre Desempefio Laboral y Clima
Organizacional del personal Militar y Civil perteneciente a la Direccion de Salud del Ejército
(DISALE), afio 2020. Métodos y técnicas: Analisis de tipo cuantitativo, prospectivo, transversal,
descriptivo y observacional. La poblacion estuvo integrada por 50 miembros, de las
subdirecciones, departamentos y oficinas del estado mayor, 14 oficiales, 17 técnicos y sub oficiales
y 19 civiles, asimismo 24 mujeres y 26 varones, con un rango de edad de 28 a 58 afios de edad,
quienes conforman el total de trabajadores militares y civiles de la Direccién de Salud del Ejército,
afio 2020. Resultados: Relacion existente entre las dimensiones del potencial humano y
desempefio laboral, encontrandose una correlacién de Spearman de (Rho) = 0,493 correlacion
positiva media. Existe relacion entre la dimension disefio organizacional y desempefio laboral,
encontrandose una correlacion de Spearman de la hip6tesis nula (Rho) = 0,588 correlacion positiva
media. Y también se identificd que existe relacion entre la dimension cultura Organizacional y
Desempefio Laboral, encontrandose una correlacion de Rho de Spearman = 0, 524 correlacion
positiva media. Conclusion: Del estudio se concluyd que existia relacion entre el Desempefio
Laboral y Clima Organizacional, encontrandose una correlacion de Rho de Spearman = 0,604
correlacion positiva considerable.

Palabras clave: Desempefio Laboral, Clima Organizacional
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Abstract

Objective: Establish the correspondence between Work Performance and Organizational
Climate of Military and Civil personnel belonging to the Army Health Directorate (DISALE), year
2020. Methods and techniques: Quantitative, prospective, transversal, descriptive and
observational analysis. The population was made up of 50 members, from the subdirectorates,
departments and offices of the general staff, 14 officers, 17 technicians and sub-officers and 19
civilians, also 24 women and 26 men, with an age range of 28 to 58 years of age, who make up the
total of military and civilian workers of the Army Health Directorate, year 2020. Outcomes:
Existing relationship between the dimensions of human potential and job performance, finding a
Spearman correlation of (Rho) = 0.493 positive correlation half. There is a relationship between
the organizational design dimension and job performance, finding a Spearman correlation of the
null hypothesis (Rho) = 0.588 medium positive correlation. And it was also identified that there is
a relationship between the Organizational culture dimension and Work Performance, finding a
correlation of Spearman’'s Rho = 0.524 medium positive correlation. Conclusion: From the study
it was concluded that there was a relationship between Work Performance and Organizational

Climate, finding a correlation of Spearman's Rho = 0.604, a considerable positive correlation.

Keywords: Work Performance, Organizational Climate



I. Introduccion

La salud laboral que corresponde a una empresa condiciona la manera en cémo se
desarrolla la organizacion en todas las divisiones en las que se conforma, en otras palabras, la
interaccion de estas como lo son sus recursos humanos, su administracion, su eficiencia, entre
otros; de una manera que la organizacién pueda afrontar los cambios y producir resultados
superiores. La salud laboral se ve influenciada por multiples factores como el ambiente, la cultura
laboral, la motivacién, la productividad, entre otros. La salud de la organizacion estara subordinada
a la salud de su componente primordial, el cual viene a ser su personal y la interrelacion existente
entre éste y la organizacion, por lo que esta Ultima ha de ofrecer un ambiente laboral que permita
desplegar toda la capacidad de sus empleados beneficiando a la organizacion (Montoya y Tostes,
2017).

El ambiente que posee la organizacion se convierte en un factor de mayor influencia estadia
de plazo duradero en los puestos de trabajo de una organizacion y su inherente tipificacion. Cabe
resaltar que, unas cuantas organizaciones llevan a cabo contratos con especialista con el fin de dar
solucion a un mal ambiente laboral (Del Rocio et al., 2022).

Por lo tanto, el presente estudio permitié determinar si el nivel del clima organizacional
guarda relacién con el desempefio laboral, basandose en el criterio emitido por los empleados del
tipo militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército. mediante el instrumento de medicion de
la encuesta (Lugman et al., 2020).

La investigacion se desarroll6 en dos fases; en la primera, consistié en brindar la prueba
piloto a un grupo de 10 personas con caracteristicas representativas a la poblacion total, con el

propdsito de verificar la veracidad de los instrumentos



En la segunda fase, se contd con la muestra completa que fue igual que la poblacion total,
conformada por 50 personas entre militares y civiles. Asimismo, el estudio presenta la siguiente
estructura:

El capitulo I, describe, el problema y su formulacién, antecedentes, los objetivos, la
justificacién e hipdtesis.

El capitulo 11, aborda el marco tedrico, acerca del fundamento de las variables relacionadas
al clima organizacional y al desempefio laboral.

El capitulo 11, propone tipo de investigacién, asi como las variables, detalla la poblacion
y muestra, técnicas e instrumentos, analisis de datos y consideraciones éticas.

El capitulo IV, explica el resultado segun tipo de analisis descriptivo o bidimensional
mediante tablas y figuras.

El capitulo V, se describe el andlisis de resultados y la relacion de ambas variables.

Finalmente, se incluye las conclusiones y recomendaciones que ayudaran a establecer

proyectos de mejoras, las referencias y los anexos.
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1.1. Descripcion del Problema

A nivel global el clima organizacional posee gran relevancia en las organizaciones, debido
a que ello establece una pieza clave al desenvolvimiento adecuado en la estrategia organizacional,
atribuyéndole al decisor inferir en el porvenir de la organizacion, y como instrumento que permita
diagnosticar la voluble realidad del entorno, lo que posibilita la identificacion de las exigencias
que existen en relacién con el futuro deseado, facilitando la toma de decisiones que permitan
conseguir el ideal planteado por la organizacion.

El nivel de compromiso e identificacion de los miembros de una organizacion esta
influenciado por su entorno organizacional. Una organizacion con un clima favorable tiene una
alta probabilidad de obtener un nivel significativo de identificacién de sus miembros, mientras que
una organizacion con un clima inadecuado no podra esperar un nivel significativo de identificacion
de sus miembros. Las organizaciones que se quejan porque sus empleados "no tienen la camiseta
puesta” suelen tener un ambiente de trabajo negativo (Arnoletto y Diaz, 2009).

La Direccion de Salud del Ejército, no es indiferente a este problema, al momento de
emplear el trabajo diario, los empleados manifiestan comportamientos discordantes respecto a
circunstancias laborales, las réplicas y objeciones del personal se hacen presente, la falta de trabajo
en equipo, inconvenientes con sus superiores directos, desacuerdos generados por el
incumplimiento a los derechos del trabajador, asimismo las condiciones anteriormente
mencionadas provocan un entorpecimiento en la comunicacion, lo cual perturban la concordia y
el desarrollo de las labores cotidianas volviéndose a veces tedioso y nada beneficioso para la
institucion, con el proposito de crear estrategias para afrontarlas de manera eficaz, los elementos

perjudiciales encontrados que afectan la productividad y el compromiso del personal.
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El estudio de las variables clima organizacional y desempefio laboral fue muy necesario
para la institucion, ya que los jefes de cada departamento evidenciaron la informacion sobre la
percepcion de sus integrantes, asi como los métodos de trabajo aplicados en la institucion y conocer
en qué afecta el cumplimiento de los objetivos y metas trazadas (Boada Llerena, 2019).

1.1.1. Formulacion del Problema

Problema General

¢Cual es la correlacion en el clima organizacional y desempefio laboral en el personal
militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020?

Problemas Especificos

- ¢Cudl es la correlacién de potencial humano con el desempefio laboral en el personal

militar y civil en la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020?
- ¢Cual es la correlacion de disefio organizacional con el desempefio laboral en el
personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020?
- ¢Cual es la correlacion de cultura organizacional con el desempefio laboral en el
personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020?
1.2. Antecedentes
1.2.1. Antecedentes Nacionales

Salas (2017). En sus tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en instituciones
prestadoras de servicios de salud” muestra una relacién entre clima organizacional con la
complacencia laboral en los establecimientos de salud, en el cual encontraron que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el 6ptimo desarrollo laboral en los trabajadores del
establecimiento de salud San Genaro (r=0,662 y Sig.=0,000), y el nosocomio de tercer nivel de

atencion maria auxiliadora (r=0,877 y Sig.=0,000) (Salas, 2017).
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Contreras (2016), hace mencion en su trabajo de investigacion “el clima organizacional y
desempefio laboral del personal civil y militar del cuartel general de la tercera brigada de
caballeria”, que existe una correlacion (p = 0,000) con un nivel de correlacion moderada (r =
0,756). (Contreras, 2016).

El clima organizacional hacia el desempefio laboral en la empresa Cotton Life, en un
analisis de orientacion cuantitativa de disefio correlacional, con una muestra de ochenta (80)
trabajadores. Se concluy6 que el clima organizacional interviene en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Cotton Life (Olivera-Garay et al., 2021).

Valle (2021), en su investigacion describe la correlacién el clima organizacional y
desemperio laboral del INDECI, enfatizando la influencia del clima laboral en el desempefio
laboral, concluyendo la correlacion e indicando las capacidades del trabajador como la eficacia,
eficiencia, calidad y calidez (Valle, 2019).

Soto (2021), menciona en “Clima organizacional y desempefio docente en una institucion
educativa privada”. Que existen una investigacion correlacional, con un enfoque cuantitativa y
disefio transversal no experimental. La muestra de 180 personas, con aplicacion de encuesta e
instrumento de recoleccién de datos, encontrandose la correlacion entre clima organizacional y
desempefio docente dando, como resultado (rs = 0.639; p <0.05), concluyéndose que el nivel alto
del clima organizacional influye en el alto nivel de desempefio laboral. (Soto, 2021).

1.2.2. Antecedentes Internacionales

De acuerdo a Shanker, y Bhanugopan, (2017). El efecto mediador del comportamiento laboral
innovador en el clima organizacional y la correlacion con el desempefio laboral, no se ha otorgado
la importancia debida en las organizaciones, asimismo se percibe la importancia de crear entornos

saludables e innovadores, se realiz6 un analisis que se basé en la encuesta de 202 jefes que laboran
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en diferentes organizaciones, quedando demostrado que el comportamiento laboral tiene
correlacion con el clima organizacional.

Meza (2018), en su investigacion “el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la universidad linda vista de Chiapas en México”, se encontro la relacion de clima
organizacional y desempefio laboral (r = 0.569, p = 0.000), esto concluye que si el clima
organizacional es positivo el desempefio laboral sera excelente. (p.3)

Lugman y Rehman (2020), en su investigacion “El clima organizacional y el desempefio
laboral de profesores de actividad fisica”, determino la correlacién del clima organizacional y el
desempefio laboral, empledndose el método cuantitativo, aplicando el cuestionario para recolectar
informacién y concluyendo que para el buen rendimiento de los profesores de educacion fisica
debe existir un buen clima organizacional. (p.4).

1.3. Objetivos
1.3.1.Objetivo General
Determinar la correlacién entre clima organizacional y desempefiolaboral en el personal
militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.
1.3.2. Objetivos Especificos
- Determinar la correlacion del potencial humano y desempefio laboral en el personal
militar y civil de la Direccion de salud del Ejército, afio 2020.
- Determinar correlacion del disefio organizacional y desempefio laboral en el personal
militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020
- Determinar correlacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral del

personal militar y civil de la Direccion de salud del Ejército, afio 2020.
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1.4. Justificacion

El ambiente laboral optimo es una prioridad dentro de una institucion, por tal motivo se
debe tomar en cuenta varias fuentes de informacion de los que integran una organizacion, e
identificar y mejorar el entorno, con el fin de aprovechar al maximo las capacidades técnicas de
los empleados y puedan desarrollar un trabajo con eficiencia, eficacia y productividad, por
consiguiente, el logro de los objetivos de la institucién (Murrieta Saavedra et al., 2019).

El motivo a desarrollar este topico es porque existe organizaciones que revelan desercion,
ausencia laboral y no productividad laboral por parte de sus trabajadores, asimismo se muestra que
los empleadores no tienen la correcta técnica de abordaje.

Esta demostrado que los trabajadores que no tienen buena interaccidn con sus compafieros
esto va repercutir en las labores (Moncayo et al., 2022).

El desperfecto en la comunicacién, el stress, y otros factores condicionantes en los
trabajadores, motivo por el cual se debe identificar si existe correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, segin lo manifiesto del personal militar y civil de la
Direccion de Salud del Ejército.

La investigacidn sera de gran contribucion para la institucion, ya que actualmente se pone
mucho énfasis en este aspecto, a fin de detectar falencias y puntos algidos en el personal y las
relaciones humanas dentro de la organizacion.

Asimismo, se espera que la institucion implemente estrategias y planes de mejoras
continuas para favorecer el clima organizacional y el desempefio laboral, elevando la

productividad en los trabajadores en aras de lograr las metas y objetivos trazados cada afio.
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1.5. Hipdtesis
1.5.1. Hipdtesis General
Correlacion entre el Clima organizacional y desempefio bboral en el personal de la

Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

HO: No hay correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en el
personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

1.5.2. Hipdtesis Especificas

H1 Correlacion de la dimension Potencial humano y desempefio laboral en el personal

militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

HO No hay correlacion entre la dimension Potencial humano y desempefio laboral en el
personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

H2 Correlacion entre la dimension disefio organizacional y desempefio laboral en el
personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejercito, afio 2020

HO No hay relacion entre la dimension disefio organizacional y desempefio laboral en el
personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejercito, afio 2020

H3 Correlacion entre la dimension cultura organizacional y desempefio laboral en el
personal militar y civil de la Direccién de Salud del Ejército, afio 2020.

HO No hay relacion entre la dimension cultura organizacional y desempefio laboral en el

personal militar y civil de la Direccidn de Salud del Ejército, afio 2020.
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Il. Marco Teorico
2.1. Bases Tedricas del Tema de Investigacion
2.1.1.Clima Organizacional

Historia sobre el Clima Organizacional

Se dice que Lewin (1948), introdujo este concepto en los afos treinta mientras realizaba la
investigacion en liderato que pensaba que era un componente de unién, expresaba un punto de
conexion entre la persona y el entorno en la cual realiza sus labores. También indico el desempefio
del empleado se relaciond con su ambiente y temple, las referencias conceptuales que tratan de
clima organizacional, tales referencias mencionan aspectos relevantes a considerar, como valores,
motivacién, influencia en el comportamiento y desempefio, entre otros. Hay dos perspectivas
cuando se habla de clima enfoques, una perspectiva objetiva y subjetiva, referente al factor
organizacional como elemento objetivo y a los factores individuales como elemento
subjetivo(Lewin, 1948). (p.157).

A lo largo del tiempo, como se menciono, el clima organizacional a convertirse en un tema
relevante en la medida en que permita conocer el factor que afectan a la organizacion interna y
externamente y para identificar oportunamente las dificultades que inquietan el desempefio de sus
integrantes. El clima organizacional es importante en la medida en que accede a investigacion de
sus trabajadores sobre el componente que constituyen la empresa, como el método de trabajo,
distribucion organizacional organizativa y nivel de supervision de los superiores, entre otros
(Montoya y Tostes, 2017).

Definicién sobre el clima organizacional
Se puede definir como el ambiente de trabajo de una empresa y puede perturbar a los

trabajadores. Un dptimo ambiente laboral provoca la satisfaccion y desencadena productividad y
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compromiso con la organizacion.

Cuando existe un buen clima laboral, los trabajadores de la organizacion se sienten y ven
motivados, desarrollan un alto nivel de satisfaccion y colaboracién para con el grupo de trabajo,
caso contrario; se evidencia desinterés, apatia, melancolia, agresividad, disconformidad y otros,
afectando directamente al grupo y a la empresa (Reyes et al., 2018).

Componentes del Clima Organizacional, de acuerdo a la Metodologia para el estudio del
clima organizacional Minsa (2011).
= El potencial humano.
= El disefio organizacional
= La cultura organizacional.
a. Potencial humano: esta conformado por las personas que integran una organizacién con el fin
de lograr los objetivos, actividades y metas de las mismas, dentro de ello se evidencia;
= |_iderazgo: a cargo de una 0 mas personas que establecen las pautas para lograr los objetivos
y metas a corto, mediano y largo plazo.
= Innovacidn: investigar y crear algo nuevo, transformandola o cambiandola optimizando
material logistico.
= Recompensa: es el premio obtenido por hacer bien el trabajo, incentivo laboral por la
productividad y mejoras en la organizacion.
= Confort: la organizacion crea un ambiente favorable con escritorios, sillas ergonémicas y lo
necesarios para un buen desarrollo del trabajo encomendado.
b. Disefio organizacional: es un método para identificar y analizar los componentes de una
empresa y conocer diferentes factores que dificulten los objetivos y metas, mediante un

analisis de la situacion, objetivos, recursos y otros, sus componentes son;
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= Estructura: es la manera como se asignan las funciones y responsabilidades a cada
empleado de una organizacion para obtener buenos resultados.

= Toma de decisiones: disposiciones establecidas de los jefes, directivos, personal que labora
en una organizacion respecto a circunstancias para la mejora de las actividades y las
relaciones interpersonales.

= Comunicacién organizacional: Este criterio se fundamenta en la eficaz interconexion de
comunicacion presente en la Institucion, asegurando una transmisién directa, fluida y
oportuna. Ademas, enfatiza la accesibilidad que el personal debe tener para expresar sus
sugerencias, contribuciones y quejas de manera sencilla.

= Remuneracion: Este elemento se respalda en la manera en que se compensa a los empleados

c. Culturaorganizacional: Una entidad no se puede considerar como tal a menos que cuente con

la participacion de individuos comprometidos con los objetivos. Para lograr esto, es esencial

tener en cuenta el entorno en el que se desarrollaran todas las interacciones, las normas y los

modelos de comportamiento, que configuran la cultura de la organizacion. Esta cultura puede

determinar si la organizacion se vuelve eficiente y productiva, o improductiva e ineficiente,

segun las relaciones establecidas entre sus elementos desde el principio

Estd comprendida por:

= |dentidad: Se refiere al sentido de pertenencia y compromiso hacia la Institucion,
manifestado a través de la colaboracion en proyectos, la adhesion a principios y metas
institucionales. Implica sentirse relevante y apreciado como parte integral del equipo laboral.
En términos generales, se trata de la sensacion de alinear los objetivos personales con los de
la organizacion al reconocerse como parte integrante del conjunto.

= Cooperacion: Este criterio hace referencia al grado de colaboracion laboral con la direccién,
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equipos de trabajo o delegaciones a los que el personal brinda apoyo en el desempefio de sus
responsabilidades, asi como a la asistencia con materiales y recursos humanos
proporcionados por la Institucién para el desarrollo completo de las capacidades
individuales,
= Motivacidn: Hace alusion a la determinacion y la actitud positiva de los diferentes niveles
jerarquicos para lograr la ejecucion de tareas, metas y objetivos establecidos en los
documentos estratégicos de la Institucion.
Caracteristicas pertenecientes al Clima Organizacional
Existen varias dimensiones de clima organizacional que se ha considerado que influyen de
manera notable en los logros de la empresa, y estos logros se manifiestan a través de la flexibilidad,
responsabilidad, estandares, recompensas, claridad y compromiso del equipo (Paez, 2004).
Claridad
Uno puede imaginarse si no hay claridad sobre las cosas que vamos a perseguir. La
confusion y la desmotivacion no se pueden evitar como resultado. No se considerard una
exageracion, claridad simplemente significa lucidez, ausencia de ambigledad, significa que los
empleados comprenden la mision y de su departamento y contribucién de su unidad al logro de la
vision-mision comun. En este caso, la organizacion debe haber una expectativa clara o un objetivo
esperado de los miembros y una unidad diferente de la organizacion. La falta de claridad puede
crear confusion y dicha confusién se puede aclarar mediante la comunicacion.
La claridad abarca una variedad de comunicacion. Por lo tanto, el liderazgo o la
administraciéon también deben comunicar la direccién estratégica de la organizacion. Después de
comunicar la direccion estratégica, el gerente necesita Explicar como encaja el trabajo de los

diferentes niveles de la organizacion para lograr su mision. Esto puede incluir explicar a los
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empleados sobre la direccion estratégicay como llegar alli, las pautas de politica para llevar a cabo
sus deberes y responsabilidades, y estructura organizacional que indica la linea de autoridad, asi
como los roles y responsabilidades a detallar.

» Estandar

Los estandares organizacionales significan la mediciéon o el punto de referencia
proporcionado por la organizacién que todos deben seguir para llevar a cabo sus deberes y
responsabilidades. Estos estandares se utilizan para medir la realizacion del trabajo y evaluar los
resultados.

En relacion al ambiente laboral, los estandares significan la medida que se utilizara para
medir la calidad del trabajo o el resultado que se esperado de los empleados en el dia a dia. En
otras palabras, se espera que los empleados obtengan la produccién diaria y los resultados deben
medirse en funcion de los estandares establecidos. Los altos estandares comienzan con metas que
son desafiantes pero realistas. Mas alla de que, los objetivos deben ser medibles para indicar
precisamente la expectativa que se tiene para los trabajadores y, por lo tanto, permitir a los gerentes
mantener sus empleados son responsables de su trabajo.

= Responsabilidad Individual

Los gerentes deben dar a los empleados la libertad de decidir, trabajar y ejercer su autoridad
en su area de responsabilidad. Libertad o La autonomia se experimenta de dos formas: la primera,
los empleados que tienen el poder de decision adecuado en sus puestos de trabajo. Segundo, Se
anima a los empleados a que sean creativos para encontrar formas que puedan conducir a formas
nuevas, mas baratas y mas eficientes de hacer las cosas. Esto también puede significar que la
responsabilidad exclusiva del trabajo recae en los empleados y, por lo tanto, no debe haber

interferencias de la gestidn relacionada con el trabajo de los empleados (Balachandran y Thomas,
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2007). Esto no es solo para permitir que la autonomia crezca con los empleados, pero también
ayuda a reducir las cargas de la alta direccion.
= Flexibilidad

La flexibilidad es uno de los requisitos que una organizacién debe aplicar en su actividad
diaria. La razon es simple porque el entorno externo siempre esta cambiando. La rigidez en el
seguimiento de las reglas no ayuda a la organizacion a aprovechar la oportunidad de lo que esta
sucediendo en el medio ambiente. Es por eso que Rosen define la flexibilidad organizacional como
adaptabilidad, apertura e intensidad. en el que un organismo se adapta a su entorno cambiante.
Esta es la unica forma de competir con otras organizaciones.

= Recompensa y Reconocimiento

Cuando se habla de la recompensa que se refiere al reconocimiento o cuando se habla del
reconocimiento se lo quiere decir a la recompensa. Ambos términos son diferentes. Una
recompensa estd relacionada con algo tangible o algo que puede ver, tocar y experimentar.
Comunmente, la recompensa se refiere a los incentivos monetarios que se otorgan a los empleados
por su buen desempefio, pero no es un salario.

Esta es una de las estrategias que estan haciendo las empresas para atraer buenos talentos
y motivar a los empleados a desempefiarse mejor. Los empleados se motivan cuando saben que su
esfuerzo se ve recompensado Yy, en consecuencia, refuerza su bienestar. Mientras que el
reconocimiento se refiere a cosas intangibles en la naturaleza y no esta relacionado con el valor
monetario. Esto puede ser simple elogios de la gerencia para un empleado que ha hecho un gran
trabajo. Pero los dos términos siempre se usan juntos: recompensa y reconocimiento para indicar
que recompensar a los empleados con dinero no es suficiente, también debe haber un toque

emocional a través de elogios o palabras amables que acompafian a las recompensas monetarias y
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las oportunidades de avance que se brindan a quienes se desempefian mas alla de los estandares.
= Compromiso del Equipo

Las personas que trabajan junto a él en la Universidad Carnegie Mellon. Segun su estudio,
encontraron que “la inteligencia de un grupo puede exceder esa de sus miembros si se cumplen las
condiciones adecuadas. En su estudio, encontraron que la inteligencia de los miembros
individuales no predijo el rendimiento del grupo, pero la inteligencia colectiva predice el
rendimiento (Woolley et al., 2018).

El hallazgo anterior se convierte en la base de nuestra creencia de que trabajar en equipo
es mejor que trabajar solo. En consecuencia, el aspecto de equipo en el clima organizacional mide
el sentimiento de todos los que trabajan cooperativamente para lograr las. En este caso, los
empleados han ido experimentando un compromiso de equipo que han visto a través de las
acciones demostrado por los gerentes y empleados, que los gerentes cooperan con otros gerentes,
y los empleados trabajan junto con otros empleados para lograr los objetivos del equipo.

2.1.2. Desempefo Laboral

El rendimiento laboral de los empleados no se reduce a la asistencia al trabajo sin ausencias
0 estar presente en el lugar de trabajo con regularidad, no se limita simplemente a la presencia
fisica en el entorno laboral. Por lo tanto, el desempefio laboral se trata de aspectos cognitivos,
fisicos y emocionales. En otras palabras, la persona comprometida con el trabajo con su
conocimiento, su presencia fisica, y estd comprometido emocionalmente o los empleados estan
conectados psicolégicamente con el trabajo. Estos son los tipos de empleados que absorbidos por
su trabajo y dispuestos a dedicar su tiempo y ellos mismos al trabajo y estan motivados para salir
con calidad rendimiento y produccion (Bakker y Leiter, 2010).

Un empleado comprometido esta dando todo al trabajo, su conocimiento, fisico y apego
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emocional al trabajo. Estos son los empleados que tienen muchas ideas sobre su trabajo, que se
sienten encantados con lo que lo estan haciendo y mantienen un alto nivel de energia y resistencia
para continuar con el trabajo que tienen entre manos. Basado en el concepto anterior de
compromiso laboral, por lo tanto, medir el compromiso laboral no es un solo constructo ni una
dimension, pero es una construccion multidimensional porque mide, no solo el compromiso fisico
0 aspecto cognitivo de la misma, pero involucra los tres aspectos o dimensiones tales como
aspectos cognitivos, fisicos y emocionales (Montoya y Tostes, 2017).
e Aspectos que miden el desemperio laboral

= Asistencia y puntualidad, se refiere al apego estricto a los horarios establecidos por la
empresa, siendo esencial para evaluar la eficiencia del trabajador en la presentacion de informes.
Implica mostrar respeto por los demés al cumplir con cada compromiso en los plazos definidos.
Ademas, se puede evidenciar mediante la puntualidad y la asistencia regular para entregar los
resultados solicitados en su puesto

= Trabajo en equipo, implica tener la capacidad y disposicion para colaborar de manera
coordinada, tanto a nivel del departamento propio como con otros departamentos, colegas y la
empresa en su conjunto.

= Productividad, Ocurre cuando el empleado realiza sus tareas asignadas utilizando habilidades,
recursos o tiempo que van mas alla de lo requerido, con el propdsito de agregar un toque personal
de excelencia a su desempefio laboral. La productividad se equipara al rendimiento, representando
la optimizacion de recursos y el cumplimiento de las responsabilidades en los plazos establecidos

= Respeto y responsabilidad, habilidad para realizar lo necesario dentro de los plazos
establecidos y de acuerdo con las especificaciones requeridas. También abarca la disponibilidad,

tacto, amabilidad, colaboracion, respeto y disposicion de prestar servicio a superiores,
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subordinados y colegas, incluso empleando tiempo fuera del horario laboral para fortalecer estas
relaciones, siempre manteniendo responsabilidad en todas las situaciones.

= Calidad en el trabajo, engloba la calidad del trabajo ejecutado y los éxitos alcanzados,
evaluados en términos de eficiencia, es decir, la consecucion de metas y objetivos establecidos
para cada tarea, asi como el cumplimiento de la mision general asociada al puesto que desempefia.

= Trabajo bajo presion, la labor bajo presidén se refiere a realizar tareas en condiciones
desfavorables de tiempo o carga de trabajo intensa, requiriendo mantener la eficiencia y evitar
cometer mas errores de lo normal. Esta situacion es comdn en la mayoria de las organizaciones
(Herrera, 2012).

Marriner (2007), las practicas de enfermeria, investigacion, ensefianza, gestion y atencion
clinica se benefician de la aplicacion de modelos y teorias de enfermeria. Asimismo, en la
administracidn provee una estructura sistematica para observar, evaluar y entender las
situaciones en la atencion de enfermeria de manera unica (Raile y Marriner, 2011).

Se menciona que “La adaptacion se define como el proceso y el resultado mediante el cual
las personas, ya sea individualmente o en grupo, emplean la conciencia y la toma de decisiones
para lograr una integracion efectiva entre su ser y el entorno humano y ambiental”.

El entorno se describe como las condiciones, circunstancias e influencias que rodean y
afectan el desarrollo y comportamiento de las personas o grupos, con especial atencion a la
interrelacién entre la persona y los recursos sanitarios, incluyendo estimulos focales, contextuales
y residuales.

El entorno se conceptualiza como las condiciones, circunstancias e influencias que
impactan el desarrollo y comportamiento del ser humano como un sistema adaptativo. Funciona

como un estimulo que demanda adaptacion por parte de la persona, pudiendo ser positivo o
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negativo.

En el marco de este modelo se categorizd los estimulos en focales, contextuales y
residuales. Los estimulos focales son aquellos que enfrenta directamente el sistema humano y
requieren mayor atencion. Los estimulos contextuales son el conjunto de estimulos presentes junto
al estimulo focal, contribuyendo a su efecto. Los estimulos residuales son factores ambientales
adicionales presentes, cuyo impacto no esta completamente claro, y podrian incluir experiencias
previas con ciertos estimulos.

La promocion de la adaptacion en individuos y grupos en cada uno de los cuatro modos
adaptativos contribuye a la salud, la calidad de vida y a un proceso de morir digno.

En el modelo de adaptacion, las enfermeras desempefian el papel de facilitadoras,
evaluando los comportamientos de los pacientes para la adaptacion, fomentando una adaptacion
positiva mediante la mejora de las interacciones con el entorno y ayudando a los pacientes a

reaccionar de manera positiva a los estimulos, buscando asi resultados mas favorables.
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I11. Método
3.1. Tipo de Investigacion

Este estudio adoptdé un enfoque cuantitativo de naturaleza observacional, prospectiva,
transversal y analitica, empleando un disefio correlacional (Hernandez et al., 2014).

3.2. Ambito Temporal y Espacial
3.2.1. Temporal

Esta investigacion se llevo a cabo durante los meses de agosto a octubre del afio 2020 en
la Direccion de Salud del Ejército.

3.2.2.Espacial

La Direccion de Salud, que ejerce la funcién principal en el &ambito institucional de la salud,
estuvo a cargo de un General de Brigada, quien ocupa la posicion de director de Salud. Su
ubicacion se encuentra en el tercer piso del Cuartel General del Ejército, dividido en 7 sub
Direcciones de salud y los integraba un total 50 trabajadores entre personal militar y civil, ubicado
en la Av. Boulevard S/N distrito de San Borja, dicha entidad pertenece a las Fuerzas Armadas del
Ministerio de Defensa.

3.3. Variables
3.3.1.Variable 1: El Clima Organizacional.

El Clima Organizacional se refiere al conjunto de caracteristicas, atributos o propiedades
relativamente duraderas que definen un entorno laboral especifico, siendo percibidas,
experimentadas o sentidas por los individuos que forman parte de la organizacion empresarial, y
que ejercen influencia sobre su comportamiento. Este clima puede actuar como un factor que
facilita o dificulta el buen rendimiento de la empresa, marcando una diferencia significativa e

impactando el comportamiento de quienes la componen. En esencia, se trata de la representacion
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personal de la "opinién" que tanto los empleados como los directivos desarrollan acerca de la
organizacion a la que pertenecen. Esto abarca la percepcion del empleado sobre su relacion cercana
o distante con su jefe, sus colegas y comparieros de trabajo, y puede manifestarse en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura, entre otros
aspectos (Chiavenato, 2009)

3.3.2.Variable 2: Desempefio Laboral.

La ejecucidn en el trabajo se trata de aspectos cognitivos, fisicos y emocionales. En otras
palabras, la persona comprometida con el trabajo con su conocimiento, su presencia fisica, y esta
comprometido emocionalmente o los empleados estan conectados psicolégicamente con el trabajo.
Estos son los tipos de empleados que absorbidos por su trabajo y dispuestos a dedicar su tiempo y
ellos mismos al trabajo y estan motivados para salir con calidad rendimiento y produccion(Bakker

y Leiter, 2010)

Poblacion y Muestra
3.3.3.Poblacion
La muestra incluy6 a 50 individuos provenientes de las subdirecciones, departamentos y
oficinas del estado mayor, 14 oficiales, 17 técnicos y sub oficiales y 19 civiles, asimismo 24 eran
mujeres y 26 eran hombres, y sus edades oscilan de 28 a 58 afos de edad, estos individuos
constituyeron la totalidad del personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio

2020.
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3.3.4. Muestra

La muestra fue idéntica a la poblacion, consistiendo en 50 miembros.

Criterios de Inclusion

= Personal militar y civil que al 2020, realizé labores en la Direccidn de Salud del Ejército.

= |Individuos militares y civiles pertenecientes a la Direccion de Salud del Ejército,
seleccionados para participar en la investigacion.

= Personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, que dieron su
consentimiento para participar en el estudio.

Criterios de Exclusion

= Personal militar y civil que al 2020 que no hayan realizado labores en la Direccién de
Salud del Ejercito.

= Personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, que fueron comunicados
del contenido de las encuestas y/o cuestionarios, o hayan participado del Estudio Piloto.

= |ndividuos militares y civiles pertenecientes a la Direccion de Salud del Ejército, que
cumplian con los criterios de inclusién, pero optaron por no participar.
3.4. Instrumentos

Se empled el cuestionario de clima organizacional, version 0.2 del Ministerio de Salud
(MINSA), conformado por 28 preguntas. Para validar el instrumento, se recopilaron opiniones y
sugerencias de expertos en docencia con grados académicos de docente o doctor en administracién
y gestion. Con una puntuacion media de las afirmaciones emitidas por cada experto del 95,1%, se
considerd que el cuestionario de clima organizacional cumplia con la categoria de apto para su

utilizacién.
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El cuestionario de desempefio laboral, compuesto por 30 preguntas, fue validado a través
de la recopilacién de opiniones y sugerencias de expertos en docencia con maestria o doctorado
en Ciencias de la Administracion y la Gestion. Con una puntuacién media de las afirmaciones
emitidas por cada experto del 94,6%, se concluyd que el cuestionario de desempefio laboral
cumplia con la categoria de apto para su uso.

La confiabilidad del instrumento se determind mediante el céalculo a través del método de
consistencia interna, utilizando el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach. Los pasos
seguidos para esta evaluacion fueron los siguientes:

En primer lugar, se selecciond una muestra piloto de 10 personas a las que se les aplico
el instrumento para evaluar el grado de confiabilidad.

En segundo lugar, se calculd el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos
mediante el método de consistencia interna, que implica determinar la varianza de cada pregunta.
En este caso, se calculé la varianza de las preguntas de acuerdo con cada instrumento.

En tercer lugar, se sumaron los valores obtenidos para hallar la varianza total y se
establecio el nivel de confiabilidad. Se utilizé el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, y
los resultados fueron los siguientes:

e Lavariable 1, Clima organizacional, mostré una confiabilidad de 0,99.
e Lavariable 2, Desempefio laboral, presentd una confiabilidad de 0,97.

Dado que ambos resultados se aproximan a 1, se evidencia que el instrumento posee una
excelente confiabilidad
3.5. Procedimientos

manifiesta que el procedimiento consiste en "un resumen que abarca cada etapa en el

desarrollo de la investigacion"(Hernandez et al., 2014).
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3.5.1. Procedimiento para la Captura de los Datos
La recoleccion de informacion fue llevada a cabo por la investigadora. El proceso para
obtener datos que respaldd la investigacion consistio en visitar la Direccion de Salud del Ejército
y proporcionar informacion al personal militar y civil acerca de los objetivos de la investigacion,
asi como la administracion de los cuestionarios.
3.5.2. Procedimiento para el Procesamiento de los Datos
La metodologia para la obtencién de datos se realizo en el ingreso al Excel para luego
transformalo al SPSS y luego tabularlo.
3.5.3. Procedimiento para Presentar e Interpretar los Datos
Se llevd a cabo el andlisis estadistico en el programa en SPSS version 25.
3.6. Andlisis de Datos
Se emplearon tanto la estadistica descriptiva como la estadistica inferencial, incluyendo la
prueba de Spearman para determinar el grado de correlacion, en el analisis de los datos.
3.7. Consideraciones Eticas
En cuanto a los aspectos éticos, se garantiz6 el anonimato de los informantes, que consistid
en el personal militar y civil. Este estudio original fue autorizado por el director de Salud bajo
investigacion. Las respuestas de los encuestados no fueron objeto de evaluacion y se hizo
referencia a todos los autores que contribuyeron al fundamento tedrico y cientifico de la
investigacion. Se respetaron en todo momento la individualidad, la dignidad humana y la
privacidad, evitando cualquier forma de discriminacion basada en criterios como raza, condicién
social, género, moral, posicién econémica, ideologia o afiliacion politica.
Antes de aplicar los instrumentos, se proporciond informacion breve sobre los mismos,

explicando los riesgos y beneficios asociados al estudio. Se obtuvo el consentimiento voluntario



31

de cada encuestado antes de llevar a cabo la encuesta. En consideracion a los principios de
beneficencia y no maleficencia, las preguntas formuladas en los instrumentos no causaron dafio a
la integridad moral o fisica de la poblacién objeto de estudio. Estas preguntas se disefiaron de
manera que preservaran la dignidad de los participantes y no incluyeran contenido que pudiera
resultar ofensivo. Se procuro obtener resultados confiables que permitieran establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal militar y civil de la Direccion
de Salud del Ejército. Se protegid el principio de autonomia de cada participante seleccionado para
el estudio, trabajando Unicamente con aquellos que, tras recibir informacion completa sobre los
objetivos y proposito del estudio, accedieron a colaborar de manera libre y voluntaria al completar
los instrumentos de recoleccién de datos. Estos datos recibidos son reservados y andnimos. Para

ello se archivé toda la informacion recibida.
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IV. Resultados

4.1 Nivel Descriptivo
Anadlisis Bidimensional

Tabla 1l
Distribucién bidimensional del clima organizacional segun el desempefio laboral en el

personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

Desempefio laboral

Clima
Organizacional Malo Regular Bueno Total
f % f % f % f %
Malo 15 30 10 20 1 2 26 52
Regular 10 20 5 10 1 2 16 32
Bueno 5 10 2 4 1 2 8 16
Total 30 60 17 34 3 6 50 100

Nota. La distribucién bidimensional entre clima organizacional y desempefio laboral del personal
militar y civil de la Direccién de Salud del Ejército se evidencian que; el 30% manifiesta que es

deficiente, el 10% moderado y el 2% bueno.
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Figura 1
Distribucién bidimensional de la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en el personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.
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Nota. Se evidencia la correlacién entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal
militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, donde el 30% manifiesta que es malo, el 10%

moderado y el 2% bueno.



Tabla 2
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Distribucién bidimensional del potencial humano y el desempefio laboral en el personal militar y

civil de la Direccion de salud del Ejército, afio 2020.

Desempefio laboral

Potencial
humano Malo Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Malo 14 28 6 12 1 2 21 42
Regular 7 14 8 16 2 4 17 34
Bueno 9 18 3 6 0 0 12 24
Total 30 60 17 34 3 6 50 100

Nota. En la correlacion del potencial humano y el desempefio laboral en el personal militar y civil

de la Direccidn de Salud del Ejército, se evidencia que: el 28% refiere que es malo, el 16% regular.
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Figura 2
Distribucién bidimensional del potencial humano y el desempefio laboral del personal militar y

civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.
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Nota. En la correlacion del potencial humano y el desempefio laboral en el personal militar y civil
de la Direccion de Salud del Ejército, se evidencia que: el 28% refiere que es malo, y el 16%

regular.



Tabla 3

36

Distribucién bidimensional del disefio organizacional y el desempefio laboral en el personal

militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

Desempefio Laboral

Disefio
Organizacional Malo Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Malo 19 38 9 18 2 4 30 60
Regular 3 6 7 14 1 2 11 22
Bueno 8 16 1 2 0 0 9 18
Total 30 60 17 34 3 6 50 100

Nota. La correlacion del disefio organizacional y desempefio laboral en el personal militar y civil

de la Direccidn de Salud del Ejército, afio 2020, se evidencia que: el 38% refiere que es malo y el

14% regular.
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Figura 3
Distribucién bidimensional del disefio organizacional y desempefio laboral en el personal militar

y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.
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Nota. La correlacion disefio organizacional y desempefio laboral en el personal militar y civil de

la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020, expresa que: el 38% es malo, el 14% es regular.
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Distribucién bidimensional cultura organizacional y desempefio laboral en el personal militar y

civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

Desempefio laboral

Cultura
organizacional Malo Regular Bueno Total

f % f % f % f %
Malo 17 34 3 6 1 2 21 42
Regular 6 12 6 12 0 0 12 24
Bueno 7 14 8 16 2 4 17 34
Total 30 60 17 34 3 6 50 100

Nota. La correlacion cultura organizacional y desempefio laboral en el personal militar y civil de

la Direccion de salud del Ejército, afio 2020, se evidencia que: el 34% manifiesta que es malo, el

12% regular y el 4% bueno.
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Figura 4
Distribucién bidimensional cultura organizacional y desempefio laboral en el personal militar y

civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020
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Nota. La correlacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral en el personal militar y
civil de la Direccidon de salud del Ejército, afio 2020, expresa que: el 34% es malo, el 12% regular

y el 4% bueno.



4.2. Nivel inferencial

Tabla s
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Relacidn entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal militar y civil de la

Direccion de Salud del Ejército, 2020.

Correlaciones

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Spearman  Clima Organizacional Coeficiente de correlacion
1,000 ,604
Sig. (unilateral) ,000
N 50 50
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion
,604 1,000
Sig. (unilateral) ,000 )
N 50 50

Nota. Se observo que ambas variables son estadisticamente significativas con un valor de “P” de

0,000. Donde también se observa un nivel de correlacion de moderada con un valor del Rho de

Spearman de 0,604.
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Tabla 6
Relacidn entre la dimension potencial humano y desempefio laboral en el personal militar y civil

de la Direcciodn de Salud del Ejército, afio 2020.

Correlaciones

Potencial Desempefio
Humano Laboral
Rho de Potencial humano Coeﬁue_rlte de 1,000 493
Spearman correlacion
Sig. (unilateral) . ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coeﬂme_rlte de 493 1,000
correlacion
Sig. (unilateral) ,000 .
N 50 50

Nota. Se observo que ambas variables son estadisticamente significativas con un valor de “P” de
0,000. Donde se evidencia también una correlacion moderada con un coeficiente de Rho de

Spearman de 0,493.
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Tabla 7
Relacién entre la dimension de disefio organizacional y el desempefio laboral en el personal

militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

correlaciones
Disefio Desempefio

Organizacional Laboral

Rho de Disefio Organizacional coeficiente de

. 1,000 588

Spearman correlacion

sig. (unilateral) : ,000

N 50 50

Desempefio laboral coeﬁmepfe de 588 1000

correlacion

sig. (unilateral) ,000 :

N 50 50

Nota. Se observd que ambas variables son estadisticamente significativas con un valor de “P” de

0,000. Ademas, se identifica una correlacién moderada con un coeficiente de Spearman de 0,588.
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Tabla 8
Relacién entre la dimension cultura organizacional y el desempefio laboral en el personal militar

y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

Correlaciones

Cultura Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Cultura Organizacional Coef|C|e.n,te de 1.000 524
Spearman correlacion
Sig. (unilateral) : ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coef|C|e.n,te de 524 1,000
correlacion
Sig. (unilateral) ,000 .
N 50 50

Nota. Se evidencid que ambas variables son estadisticamente significativas, con un valor de "P"
de 0,000. Asimismo, se observa un nivel de correlacion moderada, con un valor de Rho de

Spearman de 0,524.
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V.Discusion De Resultados

La hipotesis general refleja la conexion entre las variables de clima organizacional y
desempefio laboral, confirmando que tanto el clima organizacional como el desempefio laboral
tienen impacto en el personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército durante el afio
2020. Como conclusion, se encontré que el 30% de los encuestados evallGa tanto el clima
organizacional como el desempefio laboral como deficientes.

Asimismo, Diversos estudios que respaldan estos hallazgos han sido utilizados como
referencia en esta investigacion. Entre ellos se encuentran investigaciones realizadas por Contreras
(2016) y Meza (2018), quienes afirman que existe una relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral. Asimismo, Soto (2021), en su estudio sobre clima organizacional y desempefio
laboral en una institucién educativa privada, identifico una correlacién directa y moderada entre
estas variables, concluyendo que un mayor nivel de clima organizacional se relaciona con un
mayor nivel de desempefio docente.

En la primera hipotesis especifica, se establece una conexién entre la dimension de
potencial humano y el desempefio laboral en el personal militar y civil de la Direccién de Salud
del Ejército durante el afio 2020. Los resultados revelan que el 28% de los encuestados clasifica
como deficiente tanto el potencial humano como el desempefio laboral, esto quiere decir que, si se
le permite al personal desarrollar sus cualidades individuales para innovar, crear, etc. Esto
permitira cumplir con los objetivos institucionales y un mejor desempefio laboral, este resultado
coincide con la investigacion realizada por Salas (2017), la cual sefiala una relacion significativa
entre el talento humano y la satisfaccion laboral en el personal del Centro de Salud San Genaro y
del Hospital Maria Auxiliadora.

En la segunda hipotesis especifica, la dimension de disefio organizacional y desempefio
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laboral, se menciona, como el valor de P es menor a 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula 'y
se concluye que, si existe relacion entre la dimensidn de disefio organizacional y desempefio
laboral en el personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

Por lo tanto, el 38% de los encuestados califica como malo la configuracion organizacional
y el rendimiento laboral estan vinculados, lo que destaca la relevancia de involucrar al personal en
la toma de decisiones, asignando responsabilidades que contribuyan al logro de objetivos
institucionales. De igual manera, la supervision y direccion son determinantes para mejorar el
desempefio laboral. Este resultado guarda similitud con la investigacion realizada por Contreras
(2016), quien concluy6 que existe una relacién significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal civil y militar en el Cuartel General de la Tercera Brigada de
Caballeria "Tacna" durante el periodo 2016, con un nivel de significancia de 0.05 y un Rho de
Spearman de 0.756, con un valor p = 0.000 <0.05.

En la tercera hipdtesis especifica, la relacion entre la dimensién de cultura organizacional
y el desempefio laboral se confirma al observar que el valor de P es inferior a 0.05. Por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula, concluyendo que existe una conexion entre la dimension de cultura
organizacional y el desempefio laboral en el Personal Militar y Civil de la Direccion de Salud del
Ejército durante el afio 2020. Ademas, se destaca que el 34% de los encuestados evalla como
deficiente tanto la cultura organizacional como el desempefio laboral, lo que significa que toda
organizacion se rige por normas Yy valores que deben ser cumplidos por el personal, cuidarlos y
promover la comunicacién interna para el desarrollo del buen desempefio laboral.

Finalmente, Chiavenato (2007), afirmé que cuando los empleados de una organizacion
estan altamente motivados, se incrementa el clima motivacional y se establecen relaciones

satisfactorias que incluyen animacion, interés, colaboracién, entre otros(Chiavenato, 2007). En
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contraste, cuando la motivacién es baja, ya sea debido a frustraciones o a obstaculos para la
satisfaccion de necesidades, el clima organizacional tiende a decrecer y pueden surgir estados de
depresion, desinterés, apatia, descontento, entre otros. En casos extremos, estos estados pueden
derivar en manifestaciones de agresividad, agitacion, inconformidad, destacando situaciones en
las que los empleados confrontan abiertamente a la empresa, como en el caso de huelgas o

sindicatos.
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V1. Conclusiones

El presente estudio arroja diversas conclusiones y resultados que se obtuvieron durante la

investigacion:

En primer lugar, se confirma la presencia de una problematica significativa en el
clima organizacional, la cual influye directamente en el desempefio laboral del
Personal Militar y Civil de la Direccion de Salud del Ejército en 2020. De la
poblacion encuestada, se evidencia que el 30% de los empleados experimenta tanto
un clima como un desemperio laboral deficientes, mientras que el 10% presenta un
climay desempefio laboral moderados. Unicamente el 2% disfruta de un buen clima
organizacional y un destacado desempefio laboral. Ademas, destaca la falta de
motivacion adecuada para llevar a cabo sus responsabilidades.

En segundo lugar, se concluye que hay una relacién entre la dimension potencial
humano y el desempefio laboral en el personal Militar y Civil de la Direccién de
Salud del Ejército en 2020. Se observa una percepcion de falta de liderazgo por
parte de los superiores, asi como la ausencia de incentivos laborales. Ademas, se
sefiala la preocupacion de que continuar trabajando en la institucién no brindaria
oportunidades de crecimiento profesional que permitan innovar y ser creativos en
el desempenio de sus funciones.

En tercer lugar, se confirma la existencia de una relacion entre el disefio
organizacional y el desempefio laboral en el personal Militar y Civil de la Direccién
de Salud del Ejército en 2020. Los empleados expresan sentir limitaciones en la
toma de decisiones respecto a situaciones que buscan optimizar los servicios de

salud, ademés de experimentar una burocracia excesiva. La falta de incentivos
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econémicos y oportunidades de capacitacion afecta negativamente el crecimiento
profesional del personal.

En cuarto lugar, se verifica que existe una relacion entre la dimension cultura
organizacional y el desempefio laboral en el personal Militar y Civil de la Direccién
de Salud del Ejército., afio 2020. El personal se siente decepcionado de su
institucion, no existe el apoyo necesario para realizar el trabajo en equipo un alto
porcentaje refiere que no hay comparierismo ni la preocupacion por un ambiente

laboral adecuado, por ello la falta de motivacion en el desarrollo de sus funciones.
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VIl. Recomendaciones
Se recomienda gestionar ante entidades expertas en desarrollar implementar
estrategias destinadas a mejorar el Clima Organizacional con el propdésito de
fortalecer el rendimiento laboral de los empleados. Ademas, se busca sensibilizar a
los superiores y lideres con el objetivo de elevar la calidad en la prestacion de
servicios.
Desarrollar un programa de capacitacion que se oriente a potenciar las fortalezas
de los trabajadores a todo nivel, haciendo énfasis en los puntos algidos, y que sirva
para que todo trabajador esté en posibilidad de atender de manera inmediata las
necesidades y demandas de los usuarios de sus servicios.
Se debe implantar en la organizacion actividades concretas y continuas de
promocion y reconocimiento, felicitaciones e incentivos al personal, para que
desarrollen una buena actividad laboral, a fin de revertir las deficiencias o bajo
desempefio laboral.
Fomentar llevar a cabo una planificacion estratégica con el propésito de comunicar
y empoderar a los empleados acerca de los objetivos y metas a alcanzar en el corto,
mediano y largo plazo.
A nivel institucional, se debe propiciar talleres de implementacidn de estrategias de
gestion de conflictos para el personal, mediante terapias grupales y fomentando una
cultura continua de motivacion entre los miembros de la organizacién. Esto tiene
como objetivo mejorar la toma de decisiones, haciéndola mas adecuada y factible

en relacion con el mejoramiento del desempefio laboral.
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Escala de Medicion
El clima organizacional es el | El clima organizacional se
ambiente de trabajo de la | refiere a las percepciones de Escala Ordinal
organizacion que puede | los empleados sobre las
afectar a los empleados. Un | practicas organizacionales | Potencial Nunca

Clima Organizacional buen ambiente hace los | informadas por las personas | humano A veces
empleados estan  felices, | que trabajan alli. Es una Frecuentemente
satisfechos y Ilenos de energia | caracteristica situacional que Siempre
y, por lo tanto, los empleados | se  vincula  con  los
estdn ansiosos por trabajar | pensamientos y sentimientos | Disefio valor de la variable

méas para la empresa. Es un
intangible aspecto del medio
ambiente porque involucra el
aspecto emocional de los
empleados. Solo los
empleados lo sienten

de los trabajadores que dan
forma a la percepcién comdn
de los empleados. como
resultado de politicas y
procedimientos
organizacionales.

Organizacional

Cultura
Organizacional

Clima
Organizacional

Malo 28 a56
Regular 57 a 84
Bueno 85 a 112
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Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Escala de Medicion
El desempefio laboral se | EI desempefio son los tipos de | Asistencia y Puntualidad Escala Ordinal
trata  de  aspectos | empleados que absorbidos por
COg”'F'VOSI’ f'é'cos Y |su trabajo y dispuestos a | Trabajo en Equipo = Nunca
emocionales. En  OUas | o qinr gy tiempo y ellos
palabras, la  persona| . | trabai 2 — = A veces
comprometida con el | Mismos al trabajo 'y estan | Productividad
trabajo con sy | motivados para salir con Respeto y responsabilidad = frecuentemente

Desempefio | conocimiento, su | calidad rendimiento y - Siemore

Laboral presencia fisica, y estd | produccion. P

comprometido
emocionalmente o los
empleados estan
conectados
psicolégicamente con el
trabajo.

Calidad en el trabajo

Trabajo bajo presion

Valor de la variable
Desempefio Laboral

Malo 30a60
Regular 61 a 90
Bueno 91 a 120
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Titulo del Proyecto de Investigacion: Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal Militar y Civil de la

Direccién de Salud del Ejercito, afio 2020

Problema Objetivo Hipdtesis Variable Dimensiones Meétodo
Problema general Hipotesis General
¢Cudl es la relacion | Objetivo general Si existe relacién entre el clima
entre el Clima | Determinar la relacion entre | organizacional y desempefio Potencial humano
Organizacional y | Clima Organizacional vy | laboral en el personal de la
desempefio Laboral en | desempefio laboral en el | Direccidn de Salud del Ejército, | Clima
el personal Militar y | personal Military Civil de la | afio 2020. Organizacional Disefio Organizacional
Civil de la Direccion | Direcciéon de Salud del o ] L
de salud del Ejército, | Ejército, afio 2020. Hipotesis Especificas Disefio  de  investigacion:
afio 2020? H1 Si existe relacion entre la transversal
Objetivos especificos dimensién potencial humano y
Problemas especificos | O1. Determinar la relacion | desempefio laboral en el L
P1. ¢Cual es la | entre la dimension potencial | personal Militar y Civil de la Cultura Organizacional
relacion entre la | humano 'y  desempefio | Direccion de salud del Ejército,
dimension potencial | laboral en el personal Militar | afio 2020. Asistencia y Puntualidad
humano y desempefio | y Civil de la Direccion de | H2 Si existe relacion entre la . . TN
Laboral en el personal | salud del Ejército, afio | dimension disefio . . Tlpo_ _de investigacion:
Militar y Civil de la | 2020. organizacional y desempefio Trabajo en Equipo cuantitativo

Direccién de Salud del
Ejército, afio 2020?

P2 ;Cual es la relacién
entre la dimension
disefio organizacional
y desempefio Laboral
en el personal de la
Direccidn de Salud del
Ejército, afio 2020?

P3. ¢(Cuadl es la

relacion  entre la
dimension cultura
organizacional y

desempefio laboral en
el personal Militar y
Civil de la Direccion

02. Determinar la relacion
entre la dimension disefio
organizacional y desempefio
laboral en el personal Militar
y Civil de la Direccion de
Salud del Ejército, afio 2020
03. Determinar la relacion
entre la dimension cultura
organizacional y el
desempefio  laboral  del
personal Militar y Civil de la
Direccion de salud del
Ejército, afio 2020

laboral en el personal Militar y
Civil de la Direccién de Salud
del Ejercito, afio 2020

H3 Si existe relaciéon entre la
dimension cultura
organizacional y desempefio
laboral en el personal Militar y
Civil de la Direccion de Salud
del Ejército, afio 2020.

Desempefio laboral

Productividad

Respeto y responsabilidad

Calidad en el trabajo

Trabajo bajo presion

Nivel de investigacion:
descriptiva correlacional

Poblacion: personal militar y
civil de la direccién de salud
del Ejército

Muestra: 50 participantes
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de Salud del Ejército,
afio 2020?

Instrumento

cuestionario de clima
organizacional

cuestionario de desempefio
laboral




Anexo C

Instrumentos de Investigacion

Cuestionario sobre Clima Organizacional

Nombre:
Edad:
Sexo:

Estimado(a)
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El presente instrumento tiene como propdésito fundamental, recolectar valiosa informacion

sobre el clima organizacional en la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

Instrucciones:

A continuacion, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste todas las

preguntas.
ESCALA EQUIVALENCIA
4 Siempre
3 frecuentemente
2 A Veces
1 Nunca
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Para determinar la valoracion, margue con un aspa(X) en uno de los casilleros, de acuerdo a la

tabla de equivalencia.

Valoracidn
I POTENCIAL HUMANO 1 (2 13 [4
1 [La innovacién es caracteristica dela organizacion.
2 | Sus compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas
3 | Es ficil para sus compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas
4 | La institucidn es flexible v se adapta bien a los cambios.
S | El jefe esti disponible cuando se le necesita
6 | Los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de la organizacion.
7 | Existen incentivos laborales para que Ud., trate de hacer mejor su
trabajo
8 | Su trabajo es evalvadoen forma adecuada
9 | Los premios v reconocimientos son distribuidos en forma justa
10 | Se siente satisfecho consu ambiente de trabajo
11 [ Lz limpieza de los ambientes es adecuada.
_ Valoracion
j1i DISENDO ORGANIZACIONAL 1 123 |4
12 | El jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una
decision

13| En 1a organizacién participo en la toma de decisiones

14 | El salariov beneficio son razonables de funciones.

15| La remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que realizo

16 | Las tareas que desempefio corresponde ami funcion.

17 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en la
Organizacion

18 | El jefe inmediato se comunica regularmente conlos trabajadores para
recabar apreciaciones teécnicas o percepciones relacionadas al
trabajo

10 | Mi jefe mnmediato me comunica si estoy realizande bien o mal mi
trabajo.

20 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes
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Valoracion

11 CULTURA ORGANIZACIONAL 1 (2134
21 | Puedo contar conmis compafieros de trabajo cuando los necesito
22 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando los necesito
23 | Recibo buen trato enmu instifucion
24 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor

se hacer
25| Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral

agradable
26 | Estoy comprometido con mi institucion
27 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion
28 | Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi

mstitucion.




Anexo D

Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Nombre:
Edad:
Sexo:

Estimado(a)
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El presente instrumento tiene como propdsito fundamental, recolectar valiosa informacién

sobre el desempefio laboral en la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020.

Instrucciones:

A continuacion, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste todas las

preguntas.

ESCALA EQUIVALENCIA
4 Siempre

3 frecuentemente

2 A Veces

1 Nunca




asisnados.

Escala
I ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD 2134
1 51 se ausenta de sus labores, es por una causa
justificada
2 Tiene horarios de alimentacion establecidos.
3 Cumple conel horaro establecido parael mngresoa sus
labores.
4 Se presenta puntual alas reuniones de trabajo
previamente establecidas
5 | Programa horas de labor fuera del horario establecido, si
fuera necesario.
Escala
I TRABAJO EN EQUIPO 213 |4
6 | Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con su
equipo de trabajo
7 | Antepone el beneficio de grupo al individual
8 | Mamfiesta identificacion consu grupo de trabajo
Comparte sus conocimientos v experiencias con los
nuevos integrantes de la institucién.
10 | Coopera con sus compafieros, aunque no este dentro de
sus _funciones.
Escala
m PRODUCTIVIDAD 2103 |4
11 | Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la
mnstitucion
12 | Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir
con las metas asignadas
13 | Entrega su trabajo segin la calendarizacion establecida
14 | Realiza su trabajo sin necesidad de supervision constante
15 | Demuestra imnierés en alcanzar los objetivos que le son

61
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Escala
v RESPETO Y RESPONSABILIDAD 2|3
16 | Acata ordenes v respeta asu jefe inmediato
17 | Cumple conlas politicas internas de la institucion
18 | Demuestra una conducta adecuadaenel trato hacia sus
COMpaneros
19 | Cumple conlas medidas de seguridad establecidas por la
institucion
20 | Es cuidadosoy usa adecuadamente el equipo de trabajo
gue le brinda la institucion
Escala
V CALIDAD EN EL TRABAJO 213
21 | El servicio que brinda, cumple los procesos establecidos
por 13 institucién.
22 | La exactitud con que realiza sus labores se considera
satisfactoria.
23 | Corrige oportunamente los errores conla finalidad de que
su servicio sea el requerido
24 | Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo
25 | Pone en practica los conocimientos adquiridos en el
cumphimiento de sus funciones
: Escala
VI TRABAJO BAJO PRESION 2|3
26 | Esta dispuesto a trabajar dias festivos v fines de semana
para alcanzar los objetivos de su carso
27 | Se queja cuando tiene mucho trabajo pendiente
28 | Cuando el trabajo por realizar es excesivo, pide avuda
para poder cumplit con él
20 | 5e adapta con facilidad al ritmo del trabzjo, cvando este
es bastante agitado.
30 |[Faltaasu trabajo luego de tener que hacer muchas tareas

el poco tiempo
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Anexo E

Validacion de Contenido por Juicio de Expertos de los Instrumentos 1y 2. (5 expertos)

VALIDACION DE CONTENIDO POR
JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO SOBRE
CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los docentes
dedicados a la investigaci6n en relacion al contenido del cuestionario sobre clima organizacionaf, la
misma que serd aplicado al personal militar y civil de la Direccién d(; Salud del Ejército, como parte
del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Especialista en Administracion y
Gestién en Salud. Sus opiniones y sugerencias constituiran valiosos elementos de juicio que nos

permitira, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.
Identificacion del Experto

Apellidos y Nombres: LAGOS FIGUEROA, Rober‘to Carlos
Institucién donde Labora: DIRECCION DE SALUD bEL EJERCITO- EJERCITO PERUANO
Cargo o Puesto: ESPECIALISTA EN SALUD PUBLICA.
Grado Académico: DOCTOR
Especialidad: SALUD PUBLICA

Instrucciones

A continuacidn, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada ftem marque con un aspa en el casillero correspondiente, segin el grado de

apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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Titulo: Clima Organizacional y Desempeifio laboral del personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejérceito, afio 2020

1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY MALO MALO REGULAR BUENO MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80 % 81-100%
] 7 10 | 1115 | 1620 | 21-25 | 26-30 | 31-35 | 3640 | 41-45 | 46-50 | SI-55 | 5660 | 61-68 | 66-70 | 70-75 | 7680 | 8185 | 86-90 | 91-95 | 96-100

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 95
apropiado 8

2. OBIJETIVIDAD Esta expresado en estandares 95
observables *

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 95
ciencia y tecnologia

4. ORGANIZACION Existe una organizacion 95
légica

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 9
cantidad y calidad

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los 97
aspectos de clima
organizacional

T.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos 95
cientificos del Clima
Organizacional

8. COHERENCIA Entre las variables, 95
dimensiones ¢ indicadores

9. METODOLOGIA La estrategia responde al 94
propoésito de la investigacion

10 PERTINENCIA OPOﬂUJ_“dB?‘ adecuacion y 97
conveniencia ’

II. OPINION DE APLICABILIDAD: ...... APTO PARA SER UTILIZADO
M1,
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95.2
Lugar y Fecha: ...vvvevneenessn Firma/del Ex nfgrmante
DNI. Nf 088731/ Telf. N°959657675
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| VALIDACION DE CONTENIDO POR
JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO SOBRE
DESEMPENO LABORAL

El presente' instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los docentes
dedicados a la investigacion en relacion al contenido del cuestionario sobre desempeiio laboral, la
misma que serd aplicado al personal militar y civil de la Direccion de Salud del Ejército, como parte
del desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Especialista en Administracion y
Gestion en Salud. Sus opiniones y sugerencias constituiran valiosos elementos de juicio que nos

permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.
ldentificgcién del Experto
Apellidos y Nombres: LAGOS FIGUEROA, ROBE;!TO CARLOS
Institucion donde Labora: DISALE-EJERCITO PERUANO
Cargo o Puesto: ESPECIALISTA EN SALUD PUBLICA.
Grado Académico: DOCTORADO
Especialidad: SALUD PUBLICA.
Instrucciones

A continuacion, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia.

Frente a cada item marque con un aspa en el casillero correspondiente, segiin el grado de

apreciacion que le merece de acuerdo con las escalas:
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Titulo: Clima Organizacional y Desempefio laboral del personal militar y civil de la Direccién de Salud del Ejército, afio 2020

V. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY MALO MALO REGULAR BUENO MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21 -40% 41-60% 61-80 % 81-100%
€10 | 1115 | 1620 | 21-25 | 2630 | 3138 9145 | 4650 | 5155 | 5660 | 6165 | 6670 | 71-75 | 76-80 | 81-85 | 86-90 | 91-95 | 96-100
7. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 95
apropiado
8. OBJETIVIDAD Esta expresado en estandares 95
observables >
9. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 95
‘ ciencia y tecnologia
10. ORGANIZACION l‘é’;"}‘e una organizacion 95
ica
11. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 95
cantidad y calidad
12. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los 95
aspectos del desempeiio
laboral.
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos teoricos 95
cientificos del Desempefio
laboral
10. COHERENCIA Entre las variables, %5
dimensiones e indicadores
11. METODOLOGIA La estrategia responde al 95
proposito de la investigacion
10 PERTINENCIA Oportunidad, adecuacion y 05
conveniencia
V1. OPINION DE APLICABILIDAD: APTO PARA SER UTILIZADO
VIL PROMEDIO DE VALORACION:
95
Logar'y Fecha:....iiiiviivevasisoeron
a del E formante
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Titulo: Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal Militar y Civil de la Direccion de Salud del Ejército, afio 2020

L]
IV. ASPECTOS DE VALIDACION .
INDICADORES CRITERIOS -20% 21-40% 41-60% 61-86% 81-180%
Esta formulado con lenguaje
7. CLARIDAD o
OBJETIVID Esta expresado co estandases
k a0 obsenvables >
‘Adecuado al avance de la
9. ACTUALIDAD g

10, ORGANIZACION &mw

Jos aspectos en
11. SUFICIENCIA Co-ru;b .
12. INTENCIONALIDAD M:ﬂ&wh
Basado Tedricos
en
7.CONSISTENCIA 3 zeun
Entre las vanables,
10. COHERENCIA ooy
11. METODOLOGIA La estrategia responde ol
propésito de fa investigacion
10 PERTINENCIA Opartunidad, adecracion
coavenicscia ’

VEXS.S Sramaievyay

VL. PROMEDIO DE VALORACION: 95.1
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I. ASPECTOS DE VALIDACION

70

MUY MALO MALO REGULAR "BUENO MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21 -40% 41-66% 61-80 % R1-180%
w0 [ s SERE R = S | eiek [ @ | i | —ﬁq e [ s e

1. CLARIDAD Esta formuado com lengusje ' - |98
2. OBJETIVIDAD Esta expresado eb gstindares o5 e

Aderindo ol svance de T8 o5 |
3. ACTUALIDAD o e
4. ORGANIZACION Eﬁmm 7

e Jos cn 3

5. SUFICIENCIA C«-Fw;h aspectos
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para vajorar fos

aspectos de clima §

tedricos B
7.CONSISTENCIA “%&::m ol
HERENCIA e 8

8. dimensiones ¢ i gJ

La al
9. METODOLOGIA -,-eg;h_ : I

Oportusidad, adecuacion Sy e
10 PERTINENCIA 1 ¥ i

Il OPINION DE APLICABILIDAD: ......APTO,..PARA.. SER...UTILIZADO.........oocinermnmsenre. ¥
[
HI. PROMEDIO DE VALORACION: 94.6

Lugsry Fecha: . o m it

DNLN°
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VALIDACION DE CONTENIDO POR
JUICTO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO SOBRE
CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los docentes
dedicados a la investigacidn en relacidn al contenido del cuestionario sobre clima organizacional, la
misma que sera aplicado al personal militar v civil de la Direccidn de Salud del Ejército, coma parte
del dezamollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Especialista en Administracion y
Gestion en Salud. Sus opiniones y sugerencias constituirdn valiosos elernentos de juicio que nos

permitird, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.
Identificacidén del Experto

Apellidos v Mombres: Pacheco Aguilar Yanet

Institucién donde Labora: Ministerio del Interior

Cargo o Puesto: Asecor en Gestidn

Grado Académico: Magister

Especialidad: Gestidn Pablica

Instruccionos

A continuacion, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de

pertinencia

Frente a cada item marque con un aspa en ¢l casillero comespondiente, segin el grado de

apreciacion gue le merece de acuerdo con las escalas:
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Lugar ¥ Fecha: San lsidro 22/02.2002 1

Firma del Expert

o Informante

[ N"HEI'HLJS"}HH Telfl N® 947027163

ALY AMLALED ALALEY REGULAR B ENd MUY ELENLE
INIHCADMERES CRITERI(S O-Z0 I -4 41-50% 61-E T A1-1rte
-E L ii-is el J1-15 Il 1i-1E Al-ak | e Si-3F | Firwl | wi-unk | EaeTE Ta-T3 Terdd | Aok | seiek | RS v

. CLARIDAD Esla nemaluk: s lemauags =
apeopads

2. QBIETIVIDAD Esly caprosmlo o swtimlares =
uhreezvubles

3. ACTUALIDAID Audasado sl avame Jde la x
wicram § Eeonologia

4. DROAMLEACTON Eanlc ims wwpan sawn «
Eeyica

5. SUFICIENCLA Comprende ks aspeiius e -
cartalad § calidal

f. INTENCIONALIDAD | Adosusdo pars vabonr ko p
aspriiuos de <lima
i b call

TOONSISTENC LA Hazzalu cn x
cienll Em-ﬂl’.llrﬂl
Oy

K. COHERENCIA Erizs s varablo, *
dimsrsimme ¢ imlicadorss

B, METODOLOKGLA Ll'ﬂlrllr.pl rl:l-pln]:-] "
proposibo de bz ¥

10 PERTINEMNCIA UF‘-""II?II}-FF-JIJIIHCHH ¥ -
conymimein

1. OMINION DE APLICARILICAD: MMuy Buena
lIL.  PROMEDID DE ¥ALORACION: 85 %“f?é%
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VALIDACION DE CONTENIDO POR
JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO SOBRE
DESEMPENO LABORAL

El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los docentes
dedicadoes a la investigacidn en relacion al contenido del cuestionario sobre desempeiio laboral, la
misma que serd aplicado al personal militar ¥ civil de la Direccidn de Salud del Ejército, como parte
del desamrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Especialista en Administracidn y
Gestion en Salud. Sus opiniones ¥ sugerencias constitniran valiosos elementos de juicio que nos

permitira, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios.
Identificacion del Experto
Apellidos v Mombres: Pacheco Aguilar Yanet

Institucién donde Labora: Ministerio del Interior QUE UMNWERSIDALD

Cargo o Puesto: Asesor POCENTE

Grado Académico: RUAGISTER Gestidn Publica

Especialidad: ADPAINISTRACIN ¥ GESTION

lostrocciomes
A continuacion, s presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de
pertineneia

Frente a cada item marque con un aspa en el casillere correspondiente, segin <] grado de

apreciacidn que le mereee de scuerdo con las escalas:
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IV, ASPECTOS DE VALIDACION
SELY ALY ML REGULAR BUEMN{} MY ELEXNCH
INDCATMERES CRITERIS O-Ei ] - 4irta 41-40% 61-E %% A1-1H%
[ &1 (3] il-18 1i-2E Ik 1i-18 flut | #rda HEAS Bl | alad | weTE Ta-18 Tl | Ak | G | WSS

7. CLARIDAD Esta lemalade cum lorguge T
apeopzidhs

K. OBIETIVIDAD Esls saprembo en sdtirsbine. -
uhracrvablos

0. ACTUALIDAD Sidommbo sl avare de la =
wiomeem y bornolugis

L0 ORGANIZEACION Eazic ums iepun.cesin =
Eryica

L1 EUFICIENCLA Curmproncde ko aspodus m =
cantalad y calidul

12 INTENCIONALIDAD | Adessdo pars valorar b x
asprios del deempein
Liboral.

TLOONSISTENCLA By o aspouis Iomes .
wiend Borw el Deeompesio
Lyboxal

1. COHEREMNCIA Ericz bis varsblos, 2
dimozunc ¢ mlicadoros

L1 METODOLCHGTA La selrsdoyia roupamadc 2 x
it e B vt

10 PERTINEMNCEA Dpatmnbid adznzcn y x
Eonicaimcia

V. OMNEOXN DE APLICARILIDAD: Muy Buena

¥

FPEOMEDIO DE YALORACION:

Lugar ¥ Fecha: San lsidro 22/022021

o5

A -

Firma del Experto Informante

DML WNE0SE98980 Telf N= 947027163







.
b

:}.

1

3 \
ok S s el o

=5

il

DNL N°:

ad

e i s st esaE
Ty wor i e gy p— g

m
|
i
|
!
m
s
!
L
~,,,

S

m

=l :\T.

UGS i
3 1 1
,{...(‘.,,1,‘";”. e

i
aatd

bBe -

PP R LR

e v
..!.'. 3
oA, 1

RACION:

PROMEDIO DE VALO

S
Sl o

%

s

ropiado

: M
e it e

P R f e

e
o
AN

sl Bovew. rravnoxsd

T T TR T

T B
|

O

v

Il OPINION DE APLICABILIDAD
Lugary Fecha

1L

) OBJETIVIDAD
Y mn..!j; D
10 PERTINENCIA

Lva\.:-- -
fﬁ" e

T A P e s e o

—_—

- -







7CONSISTENCIA |

8. COHERENCIA

9. METODOLOGIA
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Anexo F

Prueba de Confiabilidad calculo del alfa de Cronbach

Cuestionario de Clima Organizacional

60

58

87

68

61

89

63

92

75

84

Muestra
Piloto

10

0,25 0,24 159,61

0,21 0,21 0,25

0,24 024 0,21 0,36 021 0,24

0,25 024 0,24

0,24

[1_

] = 1,04[1 — 0,04] = 1,04 * 0,96

0,24

0,24

0,25 0,36

0,25 0,25 0,21 0,24 0,21

0,25

0,45 0,25 0,25

7,08

]

xS
S7

K

“Tk-1

K: el numero items

§2: Sumatoria de varianza de los items

§2: Sumatoria de varianza de los items
a : Coeficiente de Alfa de Crombach

7,08
159,61

_28[1
“=%7

a = 0,99
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Anexo G

Cuestionario de Desempefio Laboral

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

Muestra
Piloto

10

0,24 0,21 0,24 0,24 0,21 0,21 0,36 0,16 0,21 0,21 0,25 0,25 0,25 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24 0,24 0,25 0,24 0,24 0,24 0,25 0,36 0,36 0,21 0,24 0,36 53,09

7,47

|

1,03448 * [1 — 0,048794827]

L[l_zsf
K-1 LY

i-

1,03+0,951205173

]

7,47
153,09

30
a=_—
29

a=097




