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RESUMEN

Estudio desarrollado por Brafiez como finalidad determinar la relacion
del clima social y el desempeiio laboral del personal del Centro de Salud
Castillo Grande de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.

Investigacion de tipo béasica, enfoque cuantitativo, nivel correlacional,
disefio no experimental transaccional correlacional, la poblacién conformada
por 102 trabajadores del C.S. Castillo Grande de Leoncio Prado — Huanuco y
una muestra de 88 de ellos, siendo los instrumentos el cuestionario Clima
Social en el trabajo de Wes con una confiabilidad de 0,812 (bueno) y el

cuestionario de desempefio laboral con una confiabilidad de 0,844 (bueno).

Concluyendo que no existe relacion entre el clima social y el desempefio
laboral en los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio
Prado - Huanuco, 2025, con resultados del Sig (bilateral) de 0,786 > 0,05.
Donde 57 trabajadores muestran nivel promedio de clima social y un alto nivel
de desempefio laboral, 16 de ellos con el mismo promedio de clima social, y
una categoria promedio de desempefio laboral y 15 trabajadores con mal

clima social, con un alto desempefio laboral.

Palabras clave: Clima social, relaciones, autorrealizacion, estabilidad,

desempenio laboral, desempefio de tareas, civismo, productividad.



ABSTRACT

This study aimed for Brafiez to determine the relationship between the
social climate and the job performance of the staff at the Castillo Grande
Health Center in Leoncio Prado, Huanuco, 2025.

This research was conducted using a basic approach, a quantitative
approach, a correlational level, and a non-experimental transactional
correlational design. The population consisted of 102 workers at the Castillo
Grande Health Center in Leoncio Prado, Huanuco, and a sample of 88 of them.
The instruments used were the Wes Social Climate at Work questionnaire with
a reliability of 0.812 (good) and the Job Performance Questionnaire with a
reliability of 0.844 (good).

The conclusion was that there is no relationship between the social
climate and job performance among workers at the Castillo Grande Health
Center in Leoncio Prado, Huanuco, 2025, with the SIG (bilateral) results of
0.786 > 0.05. 57 workers showed an average level of social climate and a high
level of job performance, 16 of them with the same average level of social
climate and an average level of job performance, and 15 workers with a poor

social climate showed high job performance.

Keywords: Social climate, relationships, self-realization, stability, job

performance, task performance, civility, productivity.



INTRODUCCION

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2024) reporta cifras
alarmantes sobre la salud laboral a nivel global, con 2,93 millones de muertes
anuales debido a accidentes o enfermedades laborales, y 395 millones de
trabajadores que sufren accidentes en el trabajo. Adicionalmente, se estima
que 2410 millones de trabajadores se exponen cada afio a condiciones
laborales extremas, como el calor excesivo, lo que pone en evidencia la
urgencia de mejorar las medidas de seguridad y salud laboral. La
implementacion de politicas adecuadas podria generar un ahorro global de
361,000 millones de dolares, si se lograran reducir las lesiones relacionadas
con el calor en los lugares de trabajo. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos
por mejorar las condiciones laborales, los accidentes y enfermedades siguen
siendo un problema persistente, con efectos devastadores tanto para las

empresas como para la economia global y las comunidades.

En el contexto peruano, el informe de COMEX Peru (2024) destaca que
la competitividad del mercado laboral ha disminuido en 10 de los 24
departamentos del pais, incluidos Piura, Huanuco, Huancavelica, Apurimac,
Madre de Dios, Puno, Tumbes, San Martin, Ica y Amazonas. Estos retrocesos
son consecuencia de un entorno laboral desfavorable que afecta directamente
el desempefio de los trabajadores y, por ende, la productividad en estos

sectores.

La presente investigacion tiene como objetivo principal explorar la
relacion entre el clima social en el entorno laboral y el desempefio de los
trabajadores en el Centro de Salud Castillo Grande, ubicado en la provincia
de Leoncio Prado, Huanuco. Esta tesis se centra en identificar como los
factores psicosociales y laborales, como las relaciones interpersonales, el
apoyo organizacional, la autonomia y la estabilidad en el trabajo, influyen en

la productividad y el bienestar de los trabajadores.

Capitulo |: Este capitulo constituye la introduccion al tema de
investigacion, y su objetivo es presentar el problema central que se abordara
en el estudio. En él, se describe de manera clara y precisa el contexto en el

Xl



qgue surge el problema, se formula el problema de investigacién de forma
estructurada, y se detallan los objetivos generales y especificos que guiaran
la investigacién. También se incluyen la justificacién del estudio, donde se
explica la relevancia de la investigacion tanto a nivel teérico como practico, y
las limitaciones que pueden surgir durante el proceso de recoleccion de datos
y analisis. Ademas, se define la viabilidad de la investigacion, asegurando que
el estudio sea factible en términos de tiempo, recursos y acceso a la

informacién necesaria.

Capitulo II: En este capitulo se presenta una revision exhaustiva de la
literatura existente relacionada con el tema de investigacion. Se exponen los
antecedentes de investigaciones previas, tanto internacionales como
nacionales y locales, que han abordado temas similares o relevantes para el
estudio. Ademas, se definen las bases tedéricas que respaldan la investigacion,
es decir, las teorias y modelos previos que se utilizaran para comprender el
fendbmeno en estudio. Se incluyen las definiciones conceptuales de los
términos clave que se utilizaran a lo largo de la tesis, como "clima social",
"desempefio laboral”, entre otros. Este capitulo también presenta las hipétesis
planteadas, que establecen las posibles relaciones entre las variables del
estudio, y las variables de estudio junto con su operacionalizacion, es decir,

la manera en que cada variable serd medida y evaluada.

Capitulo lll: Este capitulo detalla el enfoque metodolégico de la
investigacion. En primer lugar, se explica el tipo de investigacion, que en tu
caso es de naturaleza basica con un enfoque cuantitativo, lo que implica que
la investigacion busca generar nuevos conocimientos y relaciones a partir de
datos numéricos. Se describe también el alcance del estudio, especificando si
se trata de un estudio descriptivo, correlacional, y el disefio de la investigacion
es no experimental y de corte transversal. Se detallan las caracteristicas de la
poblacion y la muestra, es decir, los individuos o grupos que seran parte del
estudio y como se seleccionaran. El proceso de muestreo se describe para
explicar como se eligieron los participantes de manera representativa.
Ademas, se explican las técnicas de recoleccion de datos por ejemplo,
encuestas, entrevistas, cuestionarios y los instrumentos utilizados para

obtener la informacion necesaria, tales como el cuestionario de clima social y

Xl



desempefio laboral. Finalmente, se abordan las técnicas de procesamiento y
analisis de los datos, que incluyen las pruebas estadisticas que se aplicaran

para analizar los resultados y verificar las hipétesis.

Capitulo IV: Este capitulo presenta los resultados obtenidos del analisis
de los datos recolectados. Se presentan de manera clara y estructurada, a
través de tablas y figuras estadisticas, los datos que permiten comprobar las
hipdtesis planteadas en la investigacion. Ademas, se incluye el andlisis
descriptivo de los resultados (promedios, frecuencias, porcentajes) y el
analisis inferencial, donde se aplican pruebas estadisticas para determinar la
relacion entre las variables del estudio (por ejemplo, correlaciones, pruebas
de hipdtesis). En este capitulo se debe mostrar la informacién de manera
objetiva y sin interpretaciones, dejando el andlisis de los resultados para el

capitulo siguiente.

Capitulo V: En este capitulo se realiza una discusion profunda sobre los
resultados obtenidos en relacion con las hipotesis planteadas y los estudios
previos revisados en el marco tedrico. Aqui, se interpretan los resultados y se
comparan con los hallazgos de investigaciones anteriores, explicando las
razones por las que se obtuvo (0 no) una relacion entre las variables
estudiadas. Se analiza la implicancia de los resultados y se reflexiona sobre

las posibles explicaciones de los datos obtenidos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El desempeio laboral, entendido como el conjunto de acciones y
conductas observables del trabajador que contribuyen al logro de los objetivos
institucionales, constituye una de las principales fortalezas de toda
organizacién (Chiavenato, 2000). Sin embargo, en los ultimos afios el contexto
mundial del trabajo ha experimentado cambios significativos que impactan
tanto en el clima social de las organizaciones como en el desempefio de sus
trabajadores. La International Labour Organization (ILO) ha sefialado que, tras
la pandemia de COVID-19, se interrumpieron los avances hacia los Objetivos
de Desarrollo Sostenible, incrementandose el desempleo, la informalidad y la
desigualdad, asi como la ralentizacion de la productividad. Estas
transformaciones no solo han afectado los resultados econdémicos, sino
también la calidad de las relaciones laborales, el sentido de seguridad en el
trabajo y la percepcion de apoyo organizacional, elementos centrales del clima
social. A ello se suma que, de acuerdo con la OMS, el trabajo inadecuado;
marcado por discriminacién, cargas excesivas, poca autonomia y escaso
reconocimiento, se ha consolidado en la dltima década como un factor de
riesgo para la salud mental, impactando en el ausentismo y la pérdida de dias
laborales por trastornos emocionales, lo que finalmente repercute en el

desempeiio.

Considerado que el trabajo adecuado es bueno para la salud mental,
pero existen organizaciones que no lo desarrollan en lugar de ello se observa
discriminaciones, desigualdad, cargas de trabajo excesiva, control insuficiente
de trabajo, inseguridad laboral todo ello representando un riesgo. El 2019 se
estim6 que el 15% de los adultos presentaban trastorno de salud mental,
perdiendo un promedio de 12 millones de dias debido a las alteraciones
presentadas. La OMS (2022)

También segun reportes de la Organizacion de las Naciones Unidas
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(ONU, 2022), refiere que el 25% de los empleados no se sienten valorados en

sus trabajos, siendo 1 de 4.

Diversas encuestas internacionales recientes revelan, ademas, que una
proporcion considerable de empleados percibe un clima social poco favorable
en sus centros laborales: estudios globales reportan que cerca del 58 % de
los trabajadores se sienten poco o nada valorados por sus empleadores, lo
gue se asocia con menor compromiso, mayor intencién de rotacién y caida
del rendimiento. En paralelo, revisiones sistematicas han mostrado que,
durante y después de la pandemia, la prevalencia de burnout en profesionales
de la salud en distintos paises puede superar el 50 %, evidenciando un
incremento respecto a periodos previos y una clara relacion entre sobrecarga,
clima psicosocial adverso y deterioro del desempefio. En sintesis, a nivel
internacional se observa una tension creciente entre la necesidad institucional
de mantener altos niveles de productividad y la vivencia de climas laborales
percibidos como estresantes, poco reconocedores Yy emocionalmente

desgastantes.

En el contexto americano y, especificamente, en la region de América
Latina y el Caribe, la OIT ha sefialado que, aunque la tasa de desempleo
regional descendié a 6,1 % en 2024, similar o incluso mejor que afos
inmediatamente posteriores a la pandemia, casi la mitad de los trabajadores
(47,6 %) continda en la informalidad y con ingresos inestables, lo que refleja
una mejora en cantidad de empleo pero no necesariamente en calidad ni en
clima laboral. Esta combinacion de empleo precario, alta presion por
resultados y escaso reconocimiento configura un clima social que puede
afectar la motivacion, el compromiso y el desempefio, especialmente en
sectores esenciales como salud, donde las demandas asistenciales
aumentaron sin un incremento proporcional de recursos ni apoyos

psicosociales

A nivel nacional, Ponce (2024) en su estudio realizado en la ciudad de
Junin sobre las condiciones de trabajo y rendimiento laboral en personal de
enfermeria de la red asistencial Junin ESSALUD, donde se obtuvo un nivel

regular del 51,2% en su condicion de trabajo y el 57,6% nivel medio en su
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rendimiento laboral. Concluyendo que existe relacion débil positiva y
significativa entre las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral.
Castafieda et al (2024) en el estudio realizado en la ciudad de Tarma refiere
la existencia de una correlacibn minima de estadistica significativa
demostrando que el ambiente de trabajo el clima psicosocial y el bienestar

laboral se relacionan uno al otro buscando bienestar general del personal.

A nivel regional en los estudios relacionados al tema encontramos de
Asca (2024) sobre las condiciones laborales y la productividad de trabajadores
de la municipalidad provincial de Huanuco donde el 60% refiere que el
ambiente laboral no es el adecuado y el 67% manifiesta que no existe ninguna
norma de seguridad laboral y el 56% mencionan que la municipalidad no
responde con eficacia para el logro de objetivos. También Pérez (2024)
encontré que el personal CAS indeterminado refieren que el 33% su
remuneracion salarial es bajo, el 56,7% medio y el 10% es alta y de acuerdo
a su desempefio laboral del 33,3% es bajo, del 40% medio y del 26,7% alto,
concluyendo que la remuneracién salarial se relaciona de forma negativa con
el desempefio laboral. Frente a todo ello vemos que el clima psicosocial, la
remuneracion salarial, el ambiente de trabajo, las condiciones fisicas pueden
influir en el desempefio laboral de los trabajadores por lo que pretendemos
determinar la relacion que presenta el clima social y el desempefio laboral del
personal del Centro de Salud Castillo Grande, Leoncio Prado de Huanuco.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢Cual es la relacion del clima social y el desempefio laboral del
personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado -

Huénuco, 20257
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cual es la relacion del clima social y el desempefio de la tarea del
desempeiio laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande de

Leoncio Prado - Huanuco, 2025?
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1.3.

1.4,

¢, Cual es la relacion del clima social y el civismo del desempefio
laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio
Prado - Huanuco, 2025?

¢Cual es la relacion del clima social y la productividad del
desempenio laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande de

Leoncio Prado - Huanuco, 20257
OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion del clima social y el desempefio laboral del
personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado -
Huanuco, 2025.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar la relacion del clima social y el desempefio de la tarea
del desempefio laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande

de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.

Distinguir la relacion del clima social y el civismo del desempefio
laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio
Prado - Huanuco, 2025.

Decidir la relacion del clima social y la productividad del desempefio
laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio
Prado - Huanuco, 2025.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Se justifico de forma tedrica debido a que el desarrollo del estudio
permitid contrastar, fortalecer o cuestionar los principios teoricos y las
caracteristicas existentes sobre el clima social y el desempefio laboral,

aportando elementos para precisar la relacion entre ambas variables. De
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este modo, la investigacion contribuy6 a enriquecer el cuerpo tedrico, ya
sea confirmando planteamientos previos 0 generando nuevos aportes
conceptuales relacionados con el contexto de los trabajadores del

Centro de Salud Castillo Grande.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Los resultados de la investigacion permitieron a la institucion contar
con insumos para disefar estrategias practicas de atencion al personal,
tales como charlas, talleres, dinamicas de grupo u otras actividades
orientadas a mejorar las relaciones sociales y el clima de trabajo entre

los colaboradore.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Los datos obtenidos sobre el clima social laboral y el desempeiio
laboral permitieron a la Direccidén del Centro de Salud Castillo Grande
diseflar nuevas estrategias para la gestion de los recursos humanos,
favoreciendo una relacion mas adecuada entre los trabajadores. Del
mismo modo, el uso de los instrumentos de recolecciobn de datos
demostrd su confiabilidad y validez, haciéndolos susceptibles de ser

utilizados en futuros estudios relacionados con la misma tematica.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
Las limitaciones que se presentaron durante la investigacion fueron las
siguientes:

e La carencia de estudios previos realizados con la poblacion objetivo
dificulté la obtencién de un perfil claro sobre el clima social y el
desemperio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Castillo
Grande de Leoncio Prado de Huanuco.

e La negativa de algunos trabajadores a firmar el consentimiento
informado para participar en el proceso de aplicacion de los

instrumentos.
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e Otra de las limitantes que se presento es la escasez de investigaciones
gue aborden especificamente la relacion entre el clima social y el
desempeiio laboral, tanto a nivel internacional como nacional. Si bien
se identificaron estudios sobre desempefio laboral asociado a otras
variables, en el ambito local (Huanuco) no se encontraron trabajos que
analicen de manera directa estas dos variables, lo que dificulté la

comparacion de resultados y la contrastacion empirica mas amplia.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
La investigacion fue viable debido a los siguientes factores:

e Se conto con las capacidades y competencias necesarias para
desarrollar la investigacion sobre el clima social y el desempefio
laboral.

e El Centro de Salud Castillo Grande se encuentra ubicado en una zona
urbana del distrito de Castillo Grande, provincia de Leoncio Prado —
Huanuco, lo que facilitd su acceso mediante diferentes medios de
transporte.

e Se disponia de los materiales necesarios para la aplicacion de la
investigacion.

e Se contaba con los instrumentos necesarios para la obtencion de
datos de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande.

e Elfinanciamiento fue proporcionado integramente por el mismo

investigador.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Cueva (2023), en su tesis titulada “La Gestion del Talento Humano
y el Desempeio Laboral del Hospital de Especialidades San Juan
HOSPIESAJ. S.A de Riobamba”. Tuvo como objetivo general el
determinar la gestion del talento humano y su incidencia en el
desempeiio laboral en el Hospital de Especialidades San Juan
HOSPIESAJ. S.A. de Riobamba. La metodologia empleada fue de tipo
descriptiva, explicativa, propositiva y de campo, enfoque cuantitativo y
de disefio no experimental correlacional. a muestra fue conformada por
37 trabajadores del Ecuador (tanto personal administrativo y personal
médico) y el instrumento usado fue la encuesta para valorar la gestion
del talento humano y el desempefio laboral. Llegando a la conclusién
gue, la gestion del talento humano incide en el desempefio laboral en el
personal del Hospital de Especialidades San Juan HOSPIESAJ S.A.
Riobamba.

Rosero (2023) en su tesis titulada “Clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de salud del Area de Emergencia del
Hospital Vicente Corral Moscoso — Cuenca 2022”. Tuvo como objetivo
general el determinar en qué medida el clima organizacional influye en
el desempeiio laboral del personal de salud de emergencia del Hospital
Vicente Corral Moscoso. El método investigativo aplicado fue de tipo
cuasi experimental y transversal, y de nivel relacional. La muestra estaba
constituida por 187 profesionales que trabajaban en el Hospital Vicente
Corral Moscoso de Ecuador, y se emple6 un instrumento para determinar
la relacion entre las dos variables. Concluyendo asi que, el clima
organizacional influye de manera directa y proporcional al desempefio

laboral.
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Escobar (2021) en su tesis titulada “Calidad de vida y desempefio
laboral personal de enfermeria Hospital San Vicente de Padul Ibarra,
2021”. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre calidad
de vida y desempenio laboral en el personal de Enfermeria del Hospital
San Vicente de Paul Ibarra 2021. La metodologia fue de tipo descriptivo,
correlacional, transversal y de enfoque cuantitativo. La muestra fue
conformada por 118 enfermeros, los cuales fueron medidos mediante el
instrumento: Cuestionario de calidad de vida de Whoqol disefiado por la
OMS y el Cuestionario de evaluacion de competencias que fue disefiado
por un grupo de investigadores en Brasil. Se concluye que, se determiné
la existencia de una relacion entre las variables, calidad de vida y el

desempeiio laboral.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Felipa (2023) en su tesis titulada “Satisfaccion laboral y desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio
2021”. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
satisfaccion laboral y desemperio laboral de los trabajadores del Centro
de Salud Peralvillo en el afio 2021. El método de investigacion usado fue
de tipo basica, enfoque -cuantitativo, disefio no experimental y
correlacional, y de disefio correlacional. La muestra consto de un total
de 25 empleados y el instrumento usado fue una encuesta el cual
valoraba la satisfaccion y el desempefio laboral, presentando también
validez por expertos y siendo confiable por el alfa de Cronbach. Se
concluye que, se observé que no se hallé correlacién alguna entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los empleados del centro

de salud Peralvillo.

Ledn (2023) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en centro de salud publicos del Cusco, durante el periodo 2021-
2022”. Tuvo como objetivo identificar de qué manera se relacionan el
clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de los
centros de salud publicos del Cusco. La metodologia empelada fue de

tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y
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correlacional, y de nivel correlacional. La muestra se conformé por 60
empleados de los centros de salud del Cusco, siendo medidos por un
instrumento elaborado por la autora la cual presentaba validez por 3
expertos y siendo confiable por el alfa de Cronbach. Llegando a la
conclusién que, se pudo determinar la existencia de una correlacional

positivamente alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Pincha (2022) en su tesis titulada “Calidad de vida y desempefio
laboral en los trabajadores de enfermeria del centro de salud Santiago
Apéstol, Lima, 2022”. Tuvo como objetivo general determinar como se
relaciona la calidad de vida y desempefio laboral de los trabajadores de
enfermeria. Se empled la metodologia de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y de disefio no experimental, transversal
y correlacional. La muestra consté de 80 enfermeros(as) del centro de
salud Santiago Apoéstol, los cuales fueron valorados mediante los
instrumentos: Escala de calidad de vida laboral (CLV-HP) y el
cuestionario de desempeifio laboral del autor GRC, ambos instrumentos
fueron validados por expertos y siendo confiables por el alfa de
Cronbach. Llegando a la conclusion que, se pudo observar la existencia
de una correlacional positiva entre las variables tratadas en la

investigacion.

Sernay Escobar (2023) en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempefno laboral del profesional de salud del Clas Talavera,
Apurimac, 2022”. Tuvo como objetivo general el determinar la relacion
que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
profesional de salud del CLAS Talavera, Apurimac. ElI método
investigativo fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, nivel correlacional
y de disefio no experimental, transversal, correlacional y descriptivo. La
muestra consto de 105 profesionales de salud del CLAS Talavera, y los
instrumentos usados fueron: Cuestionario para medir el clima
organizacional de acuerdo al documento RM N° 623-2008 del MINSA y
el cuestionario para medir el desempefno laboral de Sotelo, ambos
instrumentos fueron validados por expertos y siendo confiables por el

alfa de Cronbach. Concluyendo asi que, se observa una correlacion
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directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
2.1.3. ANTECEDENTES REGIONALES

Carbajal et al. (2023) en su tesis titulada “Estrategias de
afrontamiento y estado de salud mental en tiempos de COVID-19 en
enfermeros. Red de Salud de Huanuco”. Tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre las estrategias de afrontamiento y el nivel de
estrés laboral en los profesionales sanitarios del area de Centro
Quirdrgico de un hospital en Huanuco, durante el afio 2022. La
metodologia empleada fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, con un
disefio relacional, descriptivo, no experimental; La muestra fue
constituida por 32 profesionales sanitarios, y los instrumentos utilizados
fueron la encuesta y la escala COPED-28 para evaluar las estrategias
de afrontamiento, junto con un cuestionario sobre la respuesta al estrés,
ambos validados y aplicados con consentimiento informado, respetando
los principios éticos. Para el andlisis estadistico, se utilizé la prueba de
correlacion de Pearson a través del SPSS vs-25. Resultados: Se
encontro que el 43.8% de los participantes present6 un nivel moderado
de estrés laboral, el 31.3% un nivel severo, y el 25.0% un nivel leve.
Ademas, el 53.1% mostré un nivel medio de afrontamiento. Se hall6 que
el afrontamiento centrado en el problema se correlaciona
significativamente con el nivel de estrés laboral; también, el
afrontamiento centrado en la emocion mostré una relacién significativa
con el estrés laboral, y el afrontamiento centrado en la evitacion se
relacioné de manera significativa con el estrés laboral. Llegando a la
conclusion de que se encontrd0 una relacion significativa entre las

variables estudiadas.

Rodriguez (2022) en su tesis titulada “Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral del personal de salud del Centro de Salud
“Aparicio Pomares” — Huanuco — 2019”. Con la intencion de establecer
la relacion de la gestion de recursos humanos con el desemperio laboral
del personal de salud del centro de salud Aparicio Pomares. La

metodologia fue de tipo analitico, enfoque cuantitativo, nivel
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2.2.

correlacional y de disefio no experimental, transversal y correlacional; se
englobé como muestra a 60 personal que son personal del centro de
salud Aparicio Pomares, y los instrumentos usados fueron cuestionario,
uno para cada variable y ambos instrumentos fue validados por 5
expertos y siendo confiable mediante la V de Aiken. Concluyendo asi
gue, se visualizé una relacion moderada entre las variables estudiadas

en el personal de salud.

Asencios (2023) en su tesis titulada “Estrés laboral y desempefio
profesional en los enfermeros (as) de la micro red Huacrachuco,
Huanuco- 2022”. Con el propdsito determinar la relacion entre el estrés
laboral y el desempefio profesional en los enfermeros(as) de la Micro
Red Huacrachuco, Huanuco, durante el 2022. EI método de
investigacion aplicada fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y de disefio no experimental, transversal y correlacional con
una poblacion de 48 enfermeros(as) de la mencionada micro red. Segun
los resultados se observé una correlaciéon significativa entre el estrés
laboral y el desempefio profesional, por lo que, se concluye que los
resultados obtenidos evidencian una alta correlacion entre las variables

de estudio.

A partir de la revision de antecedentes, se observé que, aunque
existen diversas investigaciones sobre desempefio laboral vinculado a
factores como satisfaccion, clima organizacional, calidad de vida o
gestion de recursos humanos, no se hallaron estudios que analicen de
manera especifica la relacion entre clima social y desempefio laboral,
especialmente en el contexto de Huanuco. Esta ausencia de evidencia
empirica en el plano local generé la necesidad de desarrollar la presente
investigacion, con el propésito de aportar nuevos conocimientos sobre

estas variables en el personal de salud.
BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA SOCIAL LABORAL

Forehand y Von Gilmer (como se cité en Edel y Garcia, 2007, p.
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32). Hacen referencia a ella definiéndola como la serie de rasgos
distintivos que caracterizan y distinguen a una entidad de las demas,
rasgos que son generalmente perdurables e influyen en la conducta de

los miembros de la entidad.

Brunet (como se citdé en Gutiérrez y Olvera, 2010), también la
considera como un cumulo de particularidades y rasgos
organizacionales que pueden moldear a una persona e influir en su

desempeiio (p. 34).

Martin y Kolbs (como se cité en Ramirez y Dominguez, 2012) lo
denominan como un término derivado de una metodologia metaférica en
la que las empresas comenzaron a enfatizar ciertos aspectos vinculados
a un entorno laboral adecuado con el fin de lograr mayores resultados

cuantitativos y cualitativos, y que cobrd importancia en el ambito social
(p. 24).

Robbins (1990) concibe el clima social en el lugar de trabajo como
una personalidad organizativa que se adapta a un determinado nivel de
cultura debido a las tradiciones, valores y habitos que mantiene.

Ivancevich (2006), el clima social laboral consiste en estudiar la
conducta, las acciones y el rendimiento de los seres humanos en el
ambito de las organizaciones, a partir de diversas teorias, metodologias
y fundamentos procedentes de campos como la psicologia y la cultura
antropolégicas, asi como las concepciones individuales, valores,
habilidades de aprendizaje y comportamientos en el trabajo en grupo y
dentro de las organizaciones, e incluye el analisis del impacto del entorno
externo sobre la empresa en términos de recursos humanos, mision,

fines y estrategia.

Gutiérrez (como se citd en Agreda, 2022) la define como el conjunto
central de atributos captados por una empresa en particular y/o sus
subsistemas, y la forma en que la institucion se comunica con sus
recursos humanos y la forma de relacionarse y comprometerse con el

entorno de manera general los estimula a hacerlo.
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2.2.1.1. TEORIAS
Teoria del clima organizacional de Likert

Likert (1968) defiende la teoria del clima organizacional y
describe la conducta de los subordinados, que esta estrechamente
relacionado con sus percepciones del comportamiento de la
direccion y de las condiciones de la organizacion. Establece que
dicha asociacion viene determinada por las percepciones del
ambiente organizativo, incluidos parametros relacionados con el
entorno, la tecnologia y su estructura, la situacion jerarquica de los
individuos en la organizaciéon y sus niveles de retribucion, la
personalidad, la actitud y la satisfaccion, y las percepciones de

subalternos y superiores sobre el ambiente organizativo.

La teoria de Likert (1968), uno de los mas dinamizadores y
explicativos de los climas organizativos, postula la aparicion y el
establecimiento de un clima participativo que pueda fomentar la
efectividad y la eficiencia de las personas y de la organizacion, en
consonancia con la teoria contemporanea de la motivacion, segun

la cual participar incentiva a trabajar.

Segun Likert, éste determina tres tipos de variables que son
definitorias de las cualidades de una organizacién y ejercen una
influencia sobre la percepcion del clima organizacional por parte de

los individuos, las cuales son:

e Variables causales: definido como una variable independiente,
indica el rumbo en el que la entidad se desenvuelve y consigue
sus resultados. Estas variables incluyen las estructuras
organizativas y de gestion, la toma de decisiones, las aptitudes
y las actitudes.

e Variables intermedias: se reflejan en facetas como la motivacion,
el desempefio, la comunicacién y la adopcion de decisiones.

e Variables finales: resultan de los efectos de las variables

causales e intermedias y pretenden establecer cuales son los
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resultados obtenidos por la entidad, como la productividad, los

beneficios y las pérdidas.
Teoria de clima laboral de McGregor

En la publicacion del autor "The Human Side of the Business"
se analizan teorias relacionadas con la conducta humana en el
lugar de trabajo y se destacan dos modelos conocidos como
"Teoria X"y "Teoria Y", pero de acuerdo con el objetivo de este
estudio, nos referiremos aqui Unicamente a la descripcion de la
"Teoria Y". Esta teoria afirma que los esfuerzos naturales,
psiquicos y corporales son los mismos, tanto en el trabajo diario
como en el juego o el placer, y que las personas no s6lo asumen
responsabilidades, sino que se esfuerzan por conseguirlas, por lo
gue necesitan unas condiciones Optimas, una buena motivaciéon
para alcanzar sus objetivos y un buen entorno que fomente la
motivacion. La teoria concluye que si la organizacion ofrece un
ambiente y unas condiciones propicias al desarrollo personal y a la
consecucién de metas y fines personales, los empleados se
esforzaran por alcanzar las metas y los objetivos organizativos, y

se producira la denominada integracion (Moreira, 2018).
Teoria de Francis Cornell

Dicho autor define al ambiente de trabajo como un conjunto
formado por las impresiones que tienen los trabajadores sobre su
desempefio frente a los demas miembros de la empresa. Se infiere
que son las percepciones e interpretaciones de los empleados
quienes delimitan el clima laboral existente, del cual s6lo pueden

conocerse y definirse las caracteristicas existentes (Moreira, 2018).
Teoria estructuralista de Forehand y Gilmer

Para estos autores, el ambiente consiste en un cumulo de
rasgos estables que existen en toda organizacion e inciden en la

conducta de los empleados. Lo que distingue a una organizacion
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de otras son las caracteristicas que la definen, persisten en el
tiempo e inciden en la conducta de los empleados. El clima es
aquella impresion generalizada que cada integrante tiene del lugar
donde trabaja, del ambiente fisico, de las relaciones
interpersonales que mantiene y de las causas que influyen en su
puesto de trabajo. Es bien sabido que el clima laboral, ya sea
favorable o desfavorable, afecta a la productividad y la satisfaccién
de los integrantes de la entidad. Si la comunicacion dentro de una
organizacién es cerrada, constantemente a la defensiva o incluso
hostil, los empleados se sentiran insatisfechos con su lugar de
trabajo (Ruiz, 2021).

2.2.1.2. DIMENSIONES

Moos et al. (1995) clasifica el clima social laboral en las

siguientes dimensiones:
Relaciones

Moos (2008) afirma que la actitud es una dimensién que
evalla hasta qué punto los empleados estan satisfechos con su
interés y compromiso en un trabajo concreto, y cdmo se manifiesta
esto en los propios empleados y en su entorno. Los elementos que
inciden en el compromiso de los trabajadores se componen de las

siguientes subescalas:

e Laimplicacidn, es el nivel de implicacién, presion y compromiso
gue tienen los empleados en una actividad concreta, es decir, el
nivel de integracién en su funcion.

e Cohesion, es el nivel en el que los empleados trabajan juntos,
estdn motivados y muestran empatia hacia sus comparieros
para demostrar compromiso y cooperacion a largo plazo.

e EIl apoyo, es el nivel en el que la jerarquia orienta, ayuda y
refuerza el comportamiento de las personas para crear un

entorno social de trabajo adecuado.
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Autorrealizacion

Segun Moos (2008), esta dimension pretende evaluar hasta
qué punto se anima a algunos empleados a ser independientes y
autonomos y a responder de sus propias acciones y decisiones,
dada su importancia para la planificacion, la eficacia y el logro de
los fines organizativos, asi como para las necesidades de la
plantilla. ElI proceso de determinacion de las preferencias del
espacio de trabajo esta impulsado por la urgencia y la inmediatez
del trabajo. La organizacion, la presion y la autonomia también se

incluyen en las submedidas.

e La autonomia, define el grado en el que los empleados se
consideran animados y capacitados para adoptar iniciativas y
tomar decisiones.

e La organizaciéon, es el grado en el que los empleados
determinan las estrategias que utilizan para planificar
eficazmente sus tareas.

e La presion, es el grado de responsabilidad que conlleva una
tarea determinada, asi como la capacidad para controlarla

eficazmente o las dificultades encontradas al realizarla.
Estabilidad/cambio

De acuerdo con Moos (2008), esta dimension mide hasta qué
punto los empleados conocen lo que se espera de ellos en su
trabajo diario, cudl es su papel, cdmo se les informa de las reglas y
proyectos laborales relevantes, si consideran importantes las
reglas y normas y como se hacen cumplir. El nivel en el que esto
ocurre es la gama de situaciones, cambios y medios por los que se
crea un entorno social de trabajo adecuado. Existen las siguientes

subescalas:

e Claridad, es el grado en que los miembros del personal conocen
las actividades cotidianas definidas por las normas, incluidas las

reglas, las politicas, los protocolos y los objetivos de trabajo.
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e Control, es el grado en que los superiores jerarquicos y los jefes
utilizan reglas, normas y programas para presionar a sus
subordinados y darles una sensacion de control.

e La innovacién, es el grado en que se introducen nuevos
cambios y se realizan diversas tareas que tienen un impacto

positivo en la organizacion o la empresa.
2.2.1.3. TIPOS DE CLIMA SOCIAL

Likert (como se cit6é en Brunet, 1987) sefiala en su teoria que

existen dos tipos de clima social de trabajo:
Clima de tipo autoritario

Autoritario-explotativo: El miedo y la amenaza surgen porque
los lideres no confian en los empleados y no les permiten tomar

decisiones libremente, y la jerarquia superior interviene.

Autoritario-paternalista: En este caso, la situacion es positiva
y ordenada porque la jerarquia superior confia en los empleados y
los lideres también intervienen para satisfacer las necesidades de

sus subordinados.
Clima de tipo participativo

Participativo-consultivo: Aqui, la decision sobre las acciones
corresponde a la jerarquia superior, pero los empleados también
pueden participar en la adopcién de decisiones a un nivel mas bajo,
creando un entorno mas dinamico dentro de las jerarquias

vigentes.

Participativo-grupal: En este caso, los directivos depositan
una mayor confianza para con los asalariados; de este modo, se

consigue la convivencia entre los dirigentes y los empleados.
2.2.1.4. CARACTERISTICAS DEL CLIMA SOCIAL

Brunet (2011) caracteriza el clima socio-laboral de la siguiente
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manera: a. El clima socio-laboral es una serie de elementos
intervinientes que pueden ser abordados; b. Los elementos deben
variar, pero por lo demas el clima socio-laboral puede no cambiar;
c. El clima socio-laboral es continuo, pero no tanto que la cultura,
de modo que ésta puede cambiar incluso tras el cambio de un
determinado programa o situacion; d. El clima viene determinado
principalmente por las posturas, actitudes, aptitudes, y expectativas
gue poseen sus empleados y de sus manifestaciones concretas
son las relaciones interpersonales que éstos establecen con los
demas y la forma en que infunden su cultura a través de su trabajo
interno dentro de la empresa; e. El clima sociolaboral es externo al
empleado, pero éste lo acepta de tal manera que pasa a formar
parte de su manifestacion en la organizacion; f. El clima laboral
social resulta indiferente para los empleados, pero puede reflejarse
en la labor que desempefan, g. Para determinar el clima social en
el trabajo hay que tener en cuenta los rasgos que el empleado
asume en su entorno laboral y cdmo los pone de manifiesto, h. Las
modificaciones observadas pueden evaluarse por medio de
técnicas de recogida de datos a fin de establecer si se produce o
no una modificacion, i. Su transformacién generara un giro entre los

empleados.

Martinez (como se cité en Morales, 2015) sefialo que el clima

de trabajo social presenta peculiaridades como:

Sigue siendo una nocidn enraizada con la personalidad.

e Segun la situacion, puede manifestarse de diferentes maneras.

e Sus elementos son variados, pero adecuados a la situacion en
la que aparece.

¢ No tiene una continuidad constante; al contrario, puede cambiar
segun el contexto social y cultural en el que aparezca.

e Esta directamente relacionado con el estado actual del contexto

y viene determinado por la evolucion de las normas y el

comportamiento.
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e El entorno es un elemento no estacionario y, por tanto, un
fendmeno en constante cambio.

e Es un entorno en el que una persona y otra pueden realizar
actividades diferentes en el mismo espacio en respuesta a

situaciones diferentes.
2.2.1.5. ENFOQUES DEL CLIMA SOCIAL

Respecto a su investigacion, Ucros y Gamboa (2010)
argumentan que el clima socio laboral se origina a partir de factores
tanto de caracter individual como colectivo, que permiten al sujeto
tener una percepcion objetiva y subjetiva sobre la entidad; siendo
los tres tipos de factores considerados estos:

Enfoque de factores psicoldgicos individuales

El planteamiento basado en factores psicolégicos sostiene
que el clima social esta determinado fundamentalmente por
elementos de caracter psiquico, como la exigencia de establecer
relaciones sociales, el sentimiento de parentesco o la afiliacion a
una determinada entidad. El valor de la dimension psicolégica viene
determinado por las percepciones personales y subjetivas de los

factores laborales (Ucros y Gamboa, 2010).

Los principales elementos de este planteamiento son: (a)
autonomia personal; (b) satisfaccion; (c) motivacion; (d)
sentimiento de adhesion; (e) dedicacion y fidelidad a los fines de la
organizacion; (f) presencia y puntualidad; (g) sentido de
responsabilidad por el rendimiento en el trabajo; y (h) voluntad de
cambio (Ucros y Gamboa, 2010).

Enfoque de factores grupales

Toro (2005) apoya la definicion de clima en el enfoque de los
factores de grupo como una visién compartida y colectiva sobre la
realidad interna de un grupo, donde los componentes sociales de

la labor constituyen una fuente de satisfaccion sostenida (p. 184).
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Los principales elementos de este planteamiento son (a) la
colaboracién, (b) la confianza en los lideres, (c) la colaboracién en
equipo, (d) la fidelidad hacia el grupo laboral, (e) el respaldo y la
confianza en el grupo, (f) el liderazgo y (g) los valores comunes
(Ucros y Gamboa, 2010).

Enfoque de factores organizacionales

Ucros y Gamboa (2010) sugieren que el ambiente de trabajo
es una serie de concepciones formales e informales formadas por
los recursos humanos sobre el trabajo y las realidades
organizacionales en relacion con las normas, practicas y procesos

organizacionales (p. 185).

Los principales aspectos de este planteamiento son: (a)
orientacion a la obtencion de resultados y normas de desempefio;
(b) supervision; (c) estructura organica (centralizacion y
especializacion); y (d) comunicacién y divulgacion de politicas
(Ucros y Gamboa, 2010).

2.2.1.6. FACTORES QUE AFECTAN EL CLIMA SOCIAL

Guillen (como se cité en Casana 2015), apunta que aquellos
elementos que repercuten dentro del ambiente de trabajo social

pueden ser:

e Factores jerarquicos: Donde se ubican las altas posiciones o
la jerarquia que depende del establecimiento de situaciones
comodas a los empleados dentro de la empresa. Desempefia
sus cometidos desde la direccion general hasta llegar a los
trabajadores que tiene a su cargo, que son quienes tienen la
obligacion.

e Factores estructurales: Suelen ser los cimientos sobre los que
descansa toda la empresa, y los procedimientos inadecuados
dentro de la empresa afectan al trabajo de los empleados,
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causando trastornos en la estructura laboral y reduciendo asi el
rendimiento.

e Factores estratégicos: La falta de estructuras y herramientas
en las empresas y organizaciones repercute considerablemente
en el entorno de trabajo. Hay que tener en cuenta que una
estructura organizativa adecuada, con tareas definidas para
cada area y su puesta en practica, convierte a la organizacion

en un buen entorno social de trabajo.

Pese a los diversos factores que influyen de forma directa
sobre las actividades aplicadas y estructurales de una empresa u
organizacién, el entorno resultante crea una atmaosfera entre los
empleados que deben interactuar con ella y adaptarse a ella de
forma interactiva a lo largo de su estancia en la empresa u

organizacion.
2.2.1.7. CONSECUENCIAS DEL CLIMA SOCIAL

Un adecuado o pésimo ambiente organizativo puede facilitar
o dificultar el rendimiento. Los resultados positivos incluyen éxito,
pertenencia, capacitacion, rendimiento, escasa rotacion de
personal, satisfaccion, adaptabilidad e innovacion. Los resultados
negativos incluyen la inadaptacion, la elevada rotacion, el
absentismo, la escasa innovacion y la escasa productividad. Las
organizaciones pueden tener diferentes niveles de clima laboral,
dependiendo de como afecten o se beneficien de él. El clima
organizativo, junto con las estructuras, los rasgos organizativos y
las personas que lo determinan, forma un conjunto altamente
dindmico e interdependiente. Un buen clima organizativo favorece
una cultura organizativa conformada por necesidades, valores,
expectaciones, convicciones, reglas y costumbres compartidas y
transmitidas entre los integrantes de la organizacion y se expresa
mediante conductas habituales (MINSA, 2008).
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2.2.1.8. IMPORTANCIA DEL CLIMA SOCIAL EN EL TRABAJO

Adecco (2019) una buena cultura anima a los empleados a
comprometerse mas con los objetivos fijados por la empresa,
aumentando asi el rendimiento. Entre las caracteristicas de las
empresas con una buena cultura se encuentran el liderazgo
positivo, la comunicacion positiva, los sistemas de recompensa, las
recompensas emocionales, las relaciones interpersonales

saludables y realizacion personal.

De acuerdo con Soto (como se citd en Arteaga y Pilligua,
2019), mediante el diagnéstico del clima laboral en una
organizacion se pueden sugerir medidas y planes para mejorar el
ambiente, reestructurar las afecciones y conductas de los
involucrados (empleados) y mejorar la motivacion y productividad

de los mismos.

Brunet (1987) sefiala que el clima de trabajo es el conjunto de
las caracteristicas (valores, convicciones, actitud, entre otras) de
los empleados. Por lo tanto, es preciso que los directivos
diagnostiquen correctamente el clima, lo que se pone de manifiesto

por las tres razones siguientes:

a) En caso de conflicto, se busca el punto de origen para llegar
rapidamente a una solucion.

b) Iniciar y seguir una evolucién que ayudara al gestor a detectar
las cuestiones concretas sobre las que deberé intervenir.

c) Seguir avanzando con la empresa y prever posibles problemas.

Para Campus Virtual Romero (2019), es fundamental para la
satisfaccion y productividad laboral de los empleados la tipologia
del entorno de trabajo, ya que, si el entorno es propicio, la eficacia
de los empleados aumentarda, lo que contribuird a la consecuciéon

de las finalidades u objetivos.
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2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Aguirre (2000) afirma que el desempefio constituye un
procedimiento estructurado y sistematizado que se valora teniendo en
cuenta el impacto de las acciones y los resultados alcanzados a través

del trabajo.

Stoner (como se cito en Berrospi, 2022) afirma que el desempeiio
es el trabajo eficaz de los integrantes de una empresa de acuerdo con

reglas basicas predefinidas para alcanzar objetivos comunes.

Berrospi (2022) explica que el desempefio en el puesto de trabajo
es la realizacion efectiva de tareas por los trabajadores de una entidad

para alcanzar metas previamente establecidas.

El desempeiio laboral del personal sanitario es fundamental, y
desempenfarlo bien significa que éste trabaja de forma receptiva,
equitativa y eficaz para conseguir el mejor resultado sanitario posible

teniendo en cuenta recursos y condiciones (Mahon, 1990).

De acuerdo con Chavenato (2011), el desempefio se define como
las competencias, comportamientos y resultados de los empleados de

una organizacion.

Segun Asenjo (2010), el rendimiento es el comportamiento y las
acciones de los trabajadores que estan relacionados con los fines
organizativos y que pueden medirse en funcion de la competencia y la

contribucién de cada individuo a la organizacion.

El desempefio del trabajo consiste en la aptitud de una persona
para elegir, organizar y realizar un trabajo significativo y culturalmente
apropiado de manera satisfactoria y para cuidar de si mismo mientras

disfruta de la vida y contribuye a la sociedad (Salvador, 2006).

Estas definiciones muestran que el desempefio del trabajo se
entiende como la capacidad para llevar a cabo las funciones y cumplir

con las responsabilidades asignadas a una persona en el entorno de
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trabajo. La evaluacion del rendimiento implica medir la habilidad de los
trabajadores para desempefiar sus labores, deberes y expectativas en

el lugar de trabajo.
2.2.2.1. TEORIAS DEL DESEMPENO LABORAL

La teoria que sustenta la variable del desempefio
corresponde a la teoria de la gestion de Stoner, Freeman y Gilbert,

aunque a continuacién también se expondran otras teorias.
Teoria de la administracién humana

Stoner et al. (2003), el desempefio se describe como la forma
en que los integrantes de una empresa colaboran de manera eficaz
para lograr objetivos en comun de acuerdo con las normas fijadas
por la empresa. Segun los autores, el desempefio esta
caracterizado por aspectos como la calidad laboral, la
responsabilidad profesional, la capacidad de trabajo colectivo, el

aprendizaje y la tendencia a la obtencion de resultados.

Por otra parte, los autores afirman que, si el rendimiento de
un empleado no es satisfactorio o si algo le resulta mas dificil de
hacer, debe recibir retroalimentacion para mejorar su rendimiento
y, por lo tanto, parte de la productividad es el resultado de una

buena supervision (Stoner et al., 2003).

Del mismo modo, y en contra de las ideas expresadas
anteriormente, se observa que, si bien es cierto que el rendimiento
individual depende en gran medida del individuo, no s6lo depende
de éste, sino también del rendimiento de la organizacion en su
conjunto. Los empleados forman parte del rendimiento de la
empresa, y la empresa gestiona el rendimiento de sus empleados
y les ofrece las armas adecuadas para que actuen con eficacia y
eficiencia. Por lo tanto, ambas partes deben esforzarse por
contribuir a mejorar los niveles de rendimiento, sin eludir las

responsabilidades y los acuerdos interinstitucionales que
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perjudican a la empresa y al individuo (Stoner et al., 2003).
Teoria de la administracion cientifica

Taylor (1925) observé que los industriales tenian una idea
clara de la calidad y el volumen de trabajo que cabia exigir a las
maquinas, pero no tenian una idea equivalente sobre los limites de
la eficiencia del trabajador. Asimismo, la teoria se basaba en la
preocupacion existente por las funciones propias de la empresa,
gue buscaban aumentar la eficacia y la productividad, y su
investigacién les permitia conocer el tiempo y los movimientos
necesarios para realizar cada labor, las capacidades humanas y
fijar los salarios de acuerdo al volumen de produccion. Asi, al
disponer de una estimacion de la productividad que un empleado
puede demostrar al realizar una determinada funcién y dar el
maximo esfuerzo, puede tener un criterio Util para evaluar su propia
eficiencia y eficacia, asi como una medida para aumentar la
produccion. En su teoria, el autor propone los cuatro principios

siguientes:

e Planificacién: sustitucion de los métodos subjetivos,
improvisados y empiricos de los trabajadores individuales por
procedimientos apoyados en métodos cientificos.

e Formacion: La eleccién rigurosa de los empleados en funcion de
sus capacidades, su formacion y desarrollo para que produzcan
mas y mejor segun los meétodos previstos. Es necesario
acondicionar adecuadamente la maquinaria y el equipo de
produccion, ademas de la disposicion fisica y logica de
herramientas y materiales.

e Control: Se debe ejercer un control para garantizar que el trabajo
se realiza conforme a las normas y politicas fijadas por la
compafiia. Deben proporcionarse instrucciones detalladas y

supervision mientras se realiza el trabajo.
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e Distribucién: el trabajo debe repartirse lo mas equitativamente
posible entre la direccion y los empleados para permitir una

mejor planificacion y ejecucion conjunta del trabajo.
Teoria de las relaciones humanas

Mayo (1924) analiza temas como la motivacion, el liderazgo,
la comunicacion, la dindmica de organizaciéon y de grupo y hace
una critica de viejos conceptos clasicos como la autoridad, la
jerarquia, la racionalizacion del trabajo, la departamentalizacion y

los postulados gerenciales generales; mencionando asi que:

a) Trabajar resulta una actividad social. Las normas del grupo
tienen mas influencia sobre el grado de producciéon que los
estimulos salariales. Tanto la actitud del asalariado hacia su
trabajo como la naturaleza del grupo constituyen elementos
determinantes de la productividad.

b) El trabajador es una especie social compleja, con emociones,
sentimientos, anhelos y miedos. Por ello, la conducta laboral, al
igual que en cualquier otro sitio, responde sobre todo a la
intervencion de numerosos factores motivacionales.

c) La labor fundamental del poder consiste en constituir una élite
capaz de entenderse y comunicarse, con lideres democraticos,
apreciados y persuasivos por todo el personal.

d) Las motivaciones de las personas obedecen a unas
necesidades especificas que pueden satisfacerse en el seno de
los grupos sociales de los que forman parte. Si existen
dificultades en la participacion y las relaciones en el entorno
laboral, aumentara la rotacién, disminuira también la
comunicacion entre colegas, se incrementara la fatiga psiquica
y disminuiran los niveles de desempefio.

e) Las medidas colectivas requieren supervision y un estilo de
liderazgo. Un supervisor eficaz influye sobre sus subordinados
para que demuestren fidelidad, un elevado nivel de resultados y

un compromiso con las metas organizativas.
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f) Las reglas colectivas sirven de mecanismo de regulacion de la
conducta de los afiliados y de control informal del nivel de
produccién. El control social consiste en sanciones tanto
positivas (estimulo, acogida social) como negativas (burlas,

rechazo del grupo, castigos simbdlicos).
Teoria de los recursos y capacidades

Segun Ivantsevich (1998), la administracion de recursos
humanos ha pasado a ser uno de los grandes pilares de la
evolucion organizativa y desempefia un papel clave para mantener
la eficacia de una empresa a la hora de alcanzar sus metas. Para
lograr este objetivo, las empresas no solo deben utilizar
eficazmente las habilidades y competencias de su capital humano,
sino también aumentar la motivacion y la satisfaccion, mejorar y
conservar la calidad de la vida profesional, aumentar la
comunicacion, apoyar politicas y conductas éticas y favorecer el

proceso de cambio organizativo.

Para alcanzar estos objetivos es necesario, por tanto,
elaborar politicas y procedimientos integrales a través de un
conjunto de actividades que coloquen a los empleados de la
empresa en los puestos de trabajo para los que estan mejor
cualificados y son mas capaces de demostrar plenamente sus
necesidades, competencias y habilidades. En otras palabras, se
trata de adecuar el trabajo a la responsabilidad, contemplando al

empleado desde una perspectiva proactiva y de futuro.
2.2.2.2. DIMENSIONES
Espinal (2018), la dividen en las siguientes dimensiones:
Dimensiones del desempeiio laboral

Segun Robbins y Judge (2017), el desempefio laboral consta

de tres dimensiones:
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e Desempefio de tareas: Es el grado en que un empleado plasma
sus competencias en actividades que emanan de su posicion de
trabajo y que contribuyen al eje técnico de la empresa, esto
quiere decir, que son las labores que estadn relacionadas
directamente o no con la conversion de recursos en productos
disponibles para los consumidores, como manejar maquinaria o
vender, y las actividades que sirven de apoyo al eje técnico,
como planear, programar y mantener los suministros, entre
otras. En otros términos, el desempefio de tareas consiste en el
ejercicio de sus deberes y responsabilidades que contribuyen al
desarrollo de la organizacion (Espinoza, 2024).

e Civismo: Hay un gran numero de conductas laborales que no
estan clasificadas ni asociadas de forma directa con la tarea; no
obstante, tienen un impacto notable en el desempefio laboral.
Estas conductas son comunes en todo tipo de trabajos y estan
encaminadas a conservar el entorno interpersonal y psiquico
gue una organizacion necesita. Asimismo, este tipo de
comportamientos tienen como objetivo beneficiar a la entidad y
superar las expectativas establecidas para un cargo concreto.
Dicho de otro modo, son comportamientos de colaboracién o
apoyo que producen beneficios para la entidad, incluso si no se
exigen ni se recompensan formalmente (Espinoza, 2024).

e Productividad: La productividad en el trabajo por su parte,
puede entenderse como la interrelacion entre los recursos
invertidos en el trabajo y los frutos logrados, tomando en cuenta
la cantidad y calidad de los mismos, asi como la utilizacién eficaz
de los recursos (tiempo, fuerza de trabajo, recursos materiales,
activos financieros, tecnologia, etcétera). Dicho de otra manera,
un empleado, un grupo de trabajo o una instituciébn son
considerados mas productivos cuando logran optimizar sus
resultados al minimo de costes o recursos empleados. Por otra
parte, desde la O¢ptica de Robbins y Judge (2017), la
productividad representa un factor fundamental de la conducta

de la organizacion que ha de ser objeto de mejora a través de

41



métodos de direccidon, motivacién, concepcion de puestos de

trabajo, formacion y demas instrumentos.
2.2.2.3. CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL

De acuerdo con Flores (2008) y Furnham (2000), los rasgos
del desempeiio en el trabajo califican los conocimientos, actitudes

y aptitudes que posee el empleado, y son los siguientes:

e Capacidad de adaptacién: aptitud del empleado para mantener
el ritmo laboral a pesar de eventuales modificaciones del entorno
de trabajo, de las atribuciones establecidas, de las funciones y
de los equipamientos de trabajo.

e La comunicacion: habilidad que tiene el empleado de transmitir
sus opiniones a individuos o grupos y de adaptarlas en funcion
de sus destinatarios.

e Iniciativa: habilidad para generar ocasiones de resolver
conflictos en vez de aceptarlos.

e Conocimientos: grado de informacion sobre las funciones
encomendadas que hay que mantener actualizado con
frecuencia.

e Trabajar en grupo: habilidad del empleado para desenvolverse
en un equipo laboral con el fin de alcanzar los objetivos fijados
por la compafia.

e Normas laborales: aptitud para llevar a cabo los estdndares de
la empresa y obtener informacion que fortalezca el sistema.

e Potenciacion del talento: capacidad de potenciar las
competencias que poseen los integrantes del grupo en relacion
con los puestos de trabajo ya existentes y los que se puedan
generar.

e Potenciacion del trabajo disefiado: aptitud para determinar la
forma mas eficaz y sistematica de alcanzar los objetivos
organizativos. Capacidad de modificar los puestos de trabajo

para lograr avances organizativos y la adaptacion del personal.
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e Maximizacién del rendimiento: habilidad para fijar objetivos de
trabajo, ofrecer formacion y evaluar objetivamente el rendimiento

de los trabajadores.
Indicadores del desempefio laboral

El desempefio del puesto de trabajo se compone de diversos
indicadores que permiten describir la variable; estos indicadores
constituyen referencias para evaluar el desempefio de los
individuos en el seno de la entidad en la que éstos ofrecen sus
servicios. Con el fin de saber cudles son esos indicadores de
desempefio laboral, nos remitimos a Chiavenato (2011), quien

apunta que son:
Factores actitudinales

a) Disciplina: se refiere la conducta de los empleados. La disciplina
es favorable si los empleados acatan las normas de la entidad.

b) Actitud cooperativa: se refiere a un grupo de empleados que
comparten algo o tienen un lazo en comun para establecer
apoyo y lealtad.

c) Iniciativa: se refiere a actuar sobre lo que se requiere, sin
esperar 6rdenes, consiguiendo resultados iguales o mejores en
menos tiempo y con menos esfuerzo.

d) Responsabilidad: se define como el compromiso con algo
concreto. También es sinbnimo de causa y esta relacionado con
el término responsabilidad. Competencia en materia de
seguridad: capacidad para evitar peligros.

e) Discrecion: se refiere a la accidn de mantener cierta informacion
confidencial o utilizarla discretamente, a discrecion del individuo
0 a demanda de otros.

f) Presentacion personal: se refiere al aspecto externo de una
persona a los ojos de los demas, que afecta al modo en que se

juzga a esa persona.
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g) Interés: estimulo emocional que motiva a un individuo a realizar
una actividad. Analogo a un puesto de trabajo, implica la
planificacion, direccion, supervision y gestion de las tareas de
los gestores.

h) Creatividad: se refiere a la invencion de algo para resolver una
necesidad o un problema concreto.

i) Rendimiento: se refiere a la aptitud de una persona para

desarrollar una funcion especifica.
Factores Operativos

a) Calidad: caracteristica de una persona u objeto que permite
compararla o contrastarla con otras.

b) Precision: caracteristica relacionada con el rigor en la toma de
decisiones, mediante la cual se puede evaluar la nitidez de los
objetivos puede evaluarse y adaptarse a distintas situaciones.

c) Trabajo en equipo: se refiere a la habilidad de un grupo
organizado para alcanzar un objetivo comun y se relaciona con
las tareas de trabajo.

d) Liderazgo: se refiere al comportamiento que se compromete
activamente en la solucién de determinados problemas, pero
también comprende la habilidad para liderar eficazmente a un

grupo de personas.

Por ello, Chiavenato (2011) ratifica que el desempefio laboral
estd compuesto por dos factores, el primero de ellos esta
conformado por un conjunto de 10 indicadores que hacen
referencia a las actitudes que un empleado deberia tener al interior
de la empresa; de igual forma, el segundo factor estd conformado
por un conjunto de cuatro indicadores, los cuales se refieren a las

habilidades que posee la persona en funcion a la entidad.

2.2.2.4. BENEFICIOS DE EVALUAR EL DESEMPENO
LABORAL

Chiavenato (2007) expone que la calificacion del desempefio
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del empleado conlleva ventajas a breve, mediano y largo plazo,

cuyos beneficiarios son:

e Ejecutivos subordinados: para comunicarse con Sus
subordinados, son evaluados mediante un sistema de medida
gue neutraliza la subjetividad de su conducta y sirve para saber
cOmo se comportan.

e Subordinados: gracias al sistema de evaluacion, los
subordinados conocen su propio comportamiento y rendimiento
dentro de la organizacion. En este sentido, la autoevaluacion y
el autoanalisis son importantes para mejorar su rendimiento;
cuanto mas se autoanalicen, mas probabilidades tendran de
elevar su rendimiento.

e Organizaciones: La valoracion del personal es util porque
ayuda a diagnosticar las debilidades de los empleados y a

sugerir mejoras para aumentar y mejorar su rendimiento.

2.2.25. IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2009) sefiala que la valoracion del desempefio
posibilita la aplicacion de nuevas politicas retributivas, eleva el
rendimiento, colabora en la adopcién de decisiones de promocion
0 colocacion, contribuye a valorar si es necesario realizar algun
reentrenamiento, permite localizar fallos en la concepcion del
puesto y contribuye también a constatar si hay algun inconveniente
personal que afecta a la persona a la hora de desempefar el

puesto.

e Mejor rendimiento: Cuando se proporciona adecuadamente la
retroalimentacion, se adoptan medidas destinadas a aumentar
el desempefio de todos los miembros del organismo.

e Politica de retribucion: A través de la evaluacién se puede
averiguar quién es acreedor a un aumento de sueldo en funcién

de sus méritos.
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e Decisiones de colocacion: Ascensos, traslados y despidos.

e Formaciéon y necesidades de desarrollo: Si el rendimiento es
ineficaz, ello podria indicar la necesidad de reeducar al
trabajador, mientras que un rendimiento eficaz o excelente
podria indicar un desaprovechamiento del potencial.

¢ Planificacion y evolucion de la carrera profesional: A través de la
informacion de retorno, se orientan las decisiones de respaldo a
las oportunidades profesionales.

e |nexactitud sobre la informacién: El bajo rendimiento puede
poner de manifiesto una carencia de informacién a la hora de
analizar los puestos de trabajo, elaborar planes de personal o
facilitar al departamento de personal informacion de cualquier

otra indole.

Por esta razon, las evaluaciones del rendimiento de los
empleados aportan beneficios tanto a quienes las realizan como a
quienes las reciben. Entre ellas, la capacidad de evaluar el
potencial humano e identificar la contribucion de cada empleado,
asi como de determinar a los trabajadores cuyo rendimiento
necesita mejorar y que pueden ser ascendidos o trasladados en

funcién de su rendimiento.

Evaluar el rendimiento operativo de los centros sanitarios es
esencial para mejorar la calidad de la atencion al paciente,
identificar las necesidades de formacion, motivar y desarrollar al
personal, tomar decisiones informadas, establecer objetivos,
mejorar el trabajo en equipo y garantizar el cumplimiento de la
legislacion. En definitiva, contribuye a la eficiencia operativa y a la

mejora continua de la asistencia sanitaria.
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

e Clima social: Barrera et al. (2021) mencionan es el conjunto central de
atributos captados por una empresa en particular y/o sus subsistemas, y

la forma en que la institucidon se comunica con sus recursos humanos y la
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forma de relacionarse y comprometerse con el entorno de manera general

los estimula a hacerlo.

Relaciones: Angulo y Rodriguez (como se cit6 en Garcia — Barradas ,
2023) sefalan que las relaciones evalian hasta qué punto los empleados
estan satisfechos con su interés y compromiso en un trabajo concreto, y

cdmo se manifiesta esto en los propios empleados y en su entorno.

Autorrealizacion: Moss (como se citd en Knutzen — Porras (2023)
menciona que la autorrealizacion se encarga de evaluar hasta qué punto
se anima a algunos empleados a ser independientes y autbnomos y a
responder de sus propias acciones y decisiones, dada su importancia para
la planificacion, la eficacia y el logro de los fines organizativos, asi como

para las necesidades de la plantilla.

Estabilidad / cambio: Moss (como se citdé en Knutzen — Porras (2023),
sefiala que implica evaluar como una organizacion maneja el equilibrio
entre mantener practicas establecidas y adaptarse a nuevas

circunstancias para fomentar un entorno de trabajo dindmico y receptivo.

Desempeiio laboral: Alarcon-Llatas (2022) lo define como las
competencias, comportamientos y resultados de los empleados de una

organizacion.

Factores técnicos: Vega — Cuyo (2021) menciona que los factores
técnicos incluyen "las herramientas, equipos y procesos utilizados en el
entorno de trabajo, los cuales influyen directamente en la eficiencia y

seguridad de las operaciones laborales".

Factores organizacionales: Pineda — Aldana (2022) citando a (Mustafa
et al., 2018; Blanka, 2019 y Neessen et al., 2019) sefala que los factores
organizacionales se definen como aquellos elementos que desempefian
un papel crucial facilitando o dificultando el comportamiento

organizacional.
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Factores motivacionales: Lagos (como se citd en Aguilar y Cabanillas
(2021) menciona que son elementos esenciales para un buen
comportamiento organizacional, ya que orienta el esfuerzo, la conducta y
la energia de los empleados, permitiéndoles desempefiarse de manera
eficiente, sentirse satisfechos con sus tareas y trabajar hacia objetivos

comunes.

2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relacidon entre el clima social y el desempefio laboral en
el personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado -
Huénuco, 2025,2025.

Ho: No existe relacion entre el clima social y el desempefio laboral
en los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio
Prado - Huanuco, 2025, 2025.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hai1: Existe relacion entre el clima social y el desempefio de la tarea
del desempefio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo

Grande de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.

Ho1: No existe relacion entre el clima social y el desempefio de la
tarea del desempefio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo

Grande de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.

Haz: Existe relacion entre el clima social y el civismo del desempefio

laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande,2025.

Ho2: No existe relacion entre el clima social y el civismo del
desemperio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande

de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.
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Has: Existe relacion entre el clima social y la productividad del
desempeiio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande

de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.

Hos: No existe relacion entre el clima social y la productividad del
desempenio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande

de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.
2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1
Clima social

Dimensiones
Relaciones
Autorrealizacion
Estabilidad / cambio

2.5.2. VARIABLE 2
Desempefio laboral

Dimensiones
Desempefio de tarea
Civismo
Productividad
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2.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

(2021) es el
conjunto  central
de atributos
captados por una
empresa en
particular y/o sus
subsistemas, y la
forma en que la
institucion se
comunica con sus
recursos

humanos vy la

forma de
relacionarse y
comprometerse

con el entorno de
manera general
los estimula a
hacerlo.

social como las
dimensiones
relaciones,
autorrealizacion,
estabilidad y
cambio sera
evaluado con el
cuestionario  del
clima social en el
trabajo WES.

Autorrealizacion

Cohesién (CO)
Apoyo (AP).

Autonomia (AU)
Organizacion
(OR)

Presion (PR).

Claridad (CL)
Control (CN)
Innovacién (IN)
Comodidad (CF)

21-22-23-31-32-
33-41-42-43-51-
52-53-61-62-63-
71-72-73-81-82-
83
4-5-6-14-15-16-
24-25-26-34-35-
36-44-45-46-54-
55-56-64-65-66-
74-75-76-84-85-
86
7-8-9-10-17-18-
19-20-27-28-29-
30-37-38-39-40-
47-48-49-50-57-
58-5960-67-68-
69-70-77-78-79-
80-87-88-89-90

trabajo WES

Definicidn Definicién . . .
) Dimensiones Indicadores Iltems Instrumento Escala
conceptual operacional
Clima social Barrera, et al. La variable clima Relaciones Implicacion (IM) 1-2-3-11-12-13-  Clima social en el Ordinal

70 — 90 Excelente
61 — 69 Buena
56 — 60 Tiende a
buena
41-55 Promedio
31-40 Mala
0-30 Deficitaria

Desempefio

Alarcon-Llatas
(2022), se define
como las
competencias,

El desempefio
laboral, el
desempefio  de
tareas como el

Desempefio de

Cumplir funciones
Desarrollo de

tareas
Responsabilidad
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comportamientos
y resultados de
los empleados de
una organizacion.

civismo y la
productividad
sera evaluado por
el cuestionario de
desempenio
laboral

Civismo

Productividad

Funciones

Ideas
innovadoras
Actividades de
integracién
Ayuda a
trabajadores
Solidaridad
Cumplir objetivos
Respeto
Acciones de
mejora

Cuidado de
recursos
Identificacion con
el centro
Amabilidad a los
usuarios

7-8-9-10-11-12

13-14-15-16-17-
18

A veces (AV)
Casi Siempre (CS)
Siempre (S)

Desempefio
Laboral (18)

Nivel alto 71 — 90
Nivel medio 60 — 70
Nivel bajo 18 — 67
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion usado fue basico ya que los resultados permitiran
ampliar los conocimientos cientificos sobre el clima social y el desempefio

laboral.

Segun Arias (2012), también se le conoce como investigacion de tipo
pura, viene desde un marco tedrico con el propésito de exponer teorias
nuevas, de esta manera incrementar los conocimientos cientificos que ya se

tienen.
3.1.1. ENFOQUE

El enfoque utilizado en el proceso de la investigacion fue
cuantitativa debido que se formulard un problema, establecer objetivos y
plantearse hipétesis que seran reforzados con un marco teérico y para
aceptar o rechazar la hipoétesis se obtendran datos mediante la
aplicacion del instrumento que luego seran procesados y presentados
en tablas y figuras para ser discutidos y obtener conclusiones. Segun
Arispe (2020), el enfoque cuantitativo es a través de la medicion puede
obtener tendencias y esbozar nuevas hipétesis, construyendo nuevas

teorias. Hace uso de la estadistica para la cuantificacion.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL DE INVESTIGACION

El alcance o nivel en la ejecucion de la investigacion sobre el clima
social y el desempefio laboral del personal del Centro de Salud Castillo
Grande fue correlacional permitiéndonos obtener las relaciones que
presentan las variables en estudio. Segun Arias (2012), determina el
grado de relacion que tienen dos o mas de variables. Lo primero que se
hace es medir la variable y con la utilizacién de técnicas estadisticas se

evalla la correlacion.
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3.2.

3.1.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio fue no experimental transeccional correlacional. Segun
Hernandez (2018), establece relacion entre variedades de variables o
conceptos en un momento inequivoco; a veces, solamente en requisitos
correlacionales, otras en cargo de la relacion causa-efecto. El disefio que
nos permitira obtener los datos del clima social y el desempefio laboral
para su andlisis respectivo serd no experimental, transaccional

correlacional.

El esquema es el siguiente:

/
\

(o]

M r

0:

Donde:
M : Muestra
O1: Observacion del “Clima Social”
O2: Observacion de “Desempefio Laboral”
r . Correlacion entre variables

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacién y muestra de estudio estara conformado por 102
trabajadores asistenciales y administrativo del Centro de Salud Castillo
Grande de Leoncio Prado — Huanuco. Segun Arispe (2020), refiere que
la poblacién son un conjunto de casos que tienen una caracteristica en
comun y estan en un determinado lugar, muchas veces solo se analiza

una parte de la poblacion por cuestiones de recursos y tiempo.

Personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado —

Huanuco
Personal Hombres Mujeres Total
fi % fi % fi %
Administrativo 10 12% 4 6% 14 14%
Asistencial 21 68% 67 94% 88 86%
Total 31 100% 71 100% 102  100%

Nota. Datos obtenidos del libro del personal

53



3.2.2. MUESTRA

Hernandez (2018), plantea que la muestra es un subgrupo de la
poblacién sobre la cual se acopiaran los datos oportunos, y concertara
ser representativa de la poblacion. La muestra estara conformada por
todo el personal asistencial del Centro de Salud Castillo Grande de

Leoncio Prado — Huanuco

El muestreo sera no probabilistico o a designacién del investigador
y de acuerdo a los criterios planteados.

» Criterio de inclusién

e Personal asistencial del Centro de Salud Castillo Grande
e Varones y mujeres

e Nombrados y contratados

» Criterio de exclusién

e Personal administrativo del Centro de Salud Castillo Grande
e Personal que presenta alguna discapacidad fisica.

e Personal que se encuentra en tratamiento psicolégico - psiquiatrico

Tabla 1

Poblacion de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Personal Sexo Total
Hombre Mujer

Médicos 5 5
Médico Veterinario 1 4

Cirujano dentista 1

Enfermeria 5 16 21
Obstetricia 1 13 14
Psicélogo 4

Nutricionista 1 1
Bidlogo 1 1
Quimico farmacéutico 7 7
Técnico en laboratorio 7 7
Técnicos en enfermeria 3 13 16
Auxiliar de enfermeria 4 8 12
Total 21 67 88

Nota. Registro de asistencia
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3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas de recolecciéon de datos a emplear en el proceso de
obtencién de datos sera la encuesta, siendo los instrumentos serén el
cuestionario de clima social en el trabajo y el cuestionario de desempefio
laboral. Briones (2002) refiere que la encuesta social, uno de los tipos
mas utilizados de la investigacién social cuantitativa, es un método de
obtencion de informaciébn mediante preguntas orales o escritas,
planteadas a un universo o0 muestra de personas que tienen las

caracteristicas requeridas por el problema de investigacion.

Técnica Instrumento
Encuesta Cuestionario Clima Social En El Trabajo Wes
Encuesta Cuestionario Desempefio Laboral

3.3.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Ficha Técnica del Cuestionario Clima Social En El Trabajo Wes

Nombre: The Social Climate Scales

Autor: R.H. Moos, B.S. Moos y E. J. Trickett

Afio de construccion: 1984

Adaptacion: Adaptado por Juan Pomahuacre 2018

Administracion: Individual o colectiva.

Tiempo: Veinte minutos para cada escala.

Poblaciéon: Adolescentes y adultos.

Edad de aplicacion: Adultos

Composicién: 90 items

Dimensiones: Cohesion (CO), Expresividad (EX), Conflicto (CT),
Autonomia (AU), Actuacion (AC), Intelectual — cultural
(IC), Social — recreativo (SR), Moralidad — religiosidad
(MR), Organizacion (OR), Control (CN).

Objetivo: Escala que evalia el ambiente social existente en

diversos tipos y centros de trabajo.

55



Instrucciones: Antes de comenzar la aplicacion de la prueba es

Escala:

conveniente dar a los sujetos una explicacion breve de
los motivos por los que se realiza la aplicacion del
instrumento, recalcandole la importancia de poner el
mayor grado de atencion posible. Es conveniente crear
un clima de aceptacion que permita la disposicion
adecuada de participacion de los sujetos. Para la
aplicacion del instrumento sea individual o grupal es
necesario que se apligue en un lugar que cuente con los
recursos necesarios para su adecuada ejecucion; tales
como carpetas, asi mismo cada evaluado debe contar
con un lapiz o lapicero. Pueden corregir sus respuestas
en caso asi lo deseen.

Totalmente de desacuerdo, Muy en desacuerdo,
Desacuerdo, Acuerdo, Muy de acuerdo, Totalmente de

acuerdo.

Calificacion 70 — 90 Excelente

61 — 69 Buena

56 — 60 Tiende a buena
41-55 Promedio

31-40 Mala

0-30 Deficitaria

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 843

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 88 100,0
Excluido? 0 .0
Total 88 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,812 4

Siendo el nivel bueno de confiabilidad
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ANOVA

Suma de Media
cuadrados gl cuadrética F Sig
Inter sujetos 1751,625 87 20,134
Intra sujetos _Entre elementos 60099,648 3 20033,216  2563,887 ,000
Residuo 2039,352 261 7,814
Total 62139,000 264 235,375
Total 63890,625 351 182,025
Media global = 22,44
Validez de expertos
Experto Nivel
Mg. Laura Matilde Cristobal Valdez Excelente
Mg. Ricardo Juan De Dios Sanchez Excelente
Mg. Larry F. Ascencio Malpartida Excelente

Ficha Técnica del Cuestionario Desempefio Laboral

Nombre: Cuestionario Desempefio Laboral

Autor: Moreno Esquivel, Katia Ines

ARo de construccion: 2014

Administracion: Individual y colectiva (depende)

Tiempo: 10 a 15 minutos

Poblaciéon: Adultos

Garantias psicométricas: Validez de contenido o realizado por 5

expertos, con una correlacion de item test mayor a 80 y

una confiabilidad de ,88.

Prueba original (2020): Una V de Aiken superior a 0,90
Alfa de Cronbach de 0,866

Composicién: Compuesto por 3 dimensiones

Desempefio de tareas
Civismo
Productividad

Descripcion: Consta de 18 items con respuesta de:

Nunca (N)
Casi Nunca (CN)
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A veces (AV)
Casi Siempre (CS)
Siempre (S)
Categorias: Desempefio Laboral (18)
Nivel alto 71 — 90
Nivel medio 60 — 70
Nivel bajo 18 — 59
Desempeiio de tareas (6)
Nivel alto 26 — 30
Nivel medio 22 — 25
Nivel bajo 6 — 21
Civismo (6)
Nivel alto 24 — 30
Nivel medio 20 — 23
Nivel bajo 6 — 19
Productividad (6)
Nivel alto 26 — 30
Nivel medio 23 — 25
Nivel bajo 6 — 22
Confiabilidad: Linares y Tarazona (2020) obtuvieron una
confiabilidad mediante el alfa de Cronbachde 0,88 lo que

indica que es un instrumento muy confiable.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 88 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 88 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,844 4
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3.4.

Siendo el nivel bueno de confiabilidad

ANOVA
Media
Suma de cuadratic
cuadrados gl a F Sig
Inter sujetos 5156,318 87 59,268
Intra Entre elementos 181721,341 3 60573,78 6541,989 ,000
sujetos 0
Residuo 2416,659 261 9,259
Total 184138,000 264 697,492
Total 189294,318 351 539,300
Media global = 39,35
Validez de expertos
Experto Nivel
Mg. Laura Matilde Cristébal Valdez Excelente
Mg. Ricardo Juan De Dios Sanchez Excelente
Mg. Larry F. Ascencio Malpartida Excelente

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Segun Tamayo (2004), plantea que las técnicas para el procesamiento

es de manera necesaria elaborarlos matematicamente ya que para su

tratamiento estadistico se permite llegar a conclusiones en correlacion con las

hipdtesis.

3.4.1. PLAN DE TABULACION

Segun Rojas (2019), la tabulacion viene a ser el proceso por el cual

los datos compilados se constituyen y concentran a determinadas

hipotesis, en tablas para su procedimiento estadistico.

El proceso de tabulacion se desarrollara de la siguiente forma:

e Coordinacioén con la direccion del Centro de Salud Castillo Grande

para la autorizacién sobre el desarrollo de la investigacion.

e Contacto con los

instrumentos.
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e Recopilacion de datos de acuerdo a cada item en una tabla de
Excel para su procesamiento respectivo.

e Traslado de la hoja de céalculo Excel al programa estadistico SPSS-
26.

e Elaboracion de tablas y figuras de acuerdo a la variable y

dimensiones de cada uno de ellos.
3.4.2. PRUEBAS ESTADISTICAS

Segun Cavada (2008), los estadigrafos permiten crear
conclusiones préximas de la estructura de una coleccion de datos. Estos
nameros son erigidos considerando la informacion que posee dicha

muestra.

Se hara uso de las medidas de tendencia central para la obtencion
de los datos que permitira el procesamiento estadistico. Segun Supo
(2014) refiere que la media, la moda, la mediana, los cuartiles

representan estas medias.

También se empleara las medidas de dispersion Supo (2014)
considera el rango, la desviacion media, la desviacién estandar, la

variacion y el coeficiente de variacion.

Desarrollado el procesamiento de los datos se analizara la prueba
de normalidad quien permitir4 la seleccion de estadisticos paramétricos
0 no paramétricos a usar. Hernandez (2018) plantea que es util para
limitar las estadisticas que se pueden utilizar. El investigador continta
decidiendo combinando diferentes tipos de variables, sistemas de
medicion, pruebas de normalidad para seleccionar las estadisticas

necesarias.

Mediante el software estadistico SPSS-26 se desarrollara las
técnicas estadisticas seleccionadas que permitira contrastar las

hipotesis planteadas
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Tabla 2

Resultado del clima social de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Porcentaj  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje e valido acumulado

Valido TIENDE A 1 11 11 11
BUENA
PROMEDIO 72 81,8 81,8 83,0
MALA 15 17,0 17,0 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Resultados del instrumento evaluado

Figura 1

Resultado del clima social de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

CLIMA SOCIAL

Porcentaje

TIENDE A BUENA PROMEDIO
CLIMA SOCIAL

Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores (81,8 %)

percibe un clima social promedio, es decir, un ambiente laboral funcional pero

poco motivador. Un 17 % considera que el clima es malo, lo que sugiere

posibles tensiones, conflictos y bajo apoyo percibido. Solo el 1,1 % indica que
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el clima tiende a bueno, evidenciando que son muy pocos quienes
experimentan un entorno verdaderamente positivo, cohesionado Yy
favorecedor de su desarrollo.

Tabla 3

Resultado de las relaciones de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido TIENDE A 20 22,7 22,7 22,7
BUENA
PROMEDIO 56 63,6 63,6 86,4
MALA 12 13,6 13,6 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Resultados del instrumento evaluado

Figura 2

Resultado de las relaciones de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

RELACIONES

Porcentaje

TIEMNDE A BUEMNA PROMEDIO MALA
RELACIONES

Los resultados de la dimension relaciones muestran que el 63,6 % de los
trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande percibe un nivel promedio,
lo que indica vinculos laborales funcionales, pero con limitaciones en
cohesion, apoyo y comunicacién. Un 22,7 % refiere que las relaciones tienden
a ser buenas, sugiriendo experiencias mas positivas de colaboracion y
respaldo entre compafieros. Sin embargo, el 13,6 % percibe relaciones malas,
lo que puede estar asociado a climas de tensidn, posibles conflictos y

sensacion de escaso apoyo en el entorno laboral.
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Tabla 4

Resultado de la autorrealizacion de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Porcentaj Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  evalido acumulado

Valido BUENA 1 11 11 11
TIENDE A 33 37,5 37,5 38,6
BUENA
PROMEDIO 51 58,0 58,0 96,6
MALA 3 3,4 3,4 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Resultados del instrumento evaluado

Figura 3
Resultado de la autorrealizacion de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

AUTORREALIZACION

Porcentaje

TEENDE A PROMEDIOC MALA
BUEMA

AUTORREALIZACION

Los resultados de la dimension autorrealizacion muestran que el 58 %
de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande se ubica en un nivel
promedio, lo que sugiere que, si bien cumplen sus funciones, no todos
perciben suficientes oportunidades de crecimiento, autonomia o desarrollo
personal. Un 37,5 % refiere que la autorrealizacion tiende a ser buena,
indicando que en este grupo si se experimenta mayor sentido de logro,
iniciativa y responsabilidad en el trabajo. En contraste, el 3,4 % reporta una
autorrealizaciéon mala y solo el 1,1 % la percibe como buena, evidenciando
gue son muy pocos los trabajadores que sienten plenamente que su trabajo

potencia sus capacidades y metas profesionales.
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Tabla 5

Resultado de la estabilidad/cambio de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Porcentaj Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  evalido acumulado

Valido EXCELENTE 2 2,3 2,3 2,3
BUENA 25 28,4 28,4 30,7
TIENDE A 35 39,8 39,8 70,5
BUENA
PROMEDIO 21 23,9 23,9 94,3
MALA 5 57 57 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Resultados del instrumento evaluado

Figura 4
Resultado de la estabilidad/cambio de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

ESTABILIDAD /| CAMBIO

Porcentaje

EXCELENTE TIEMNDE A BUEMNA MALA
ESTABILIDAD | CAMBIO

Los resultados de la dimension estabilidad/cambio indican que la
mayoria de los trabajadores percibe un entorno relativamente estructurado y
con apertura a la innovacion, ya que el 39,8 % considera que esta dimension
tiende a buena, el 28,4 % la evalia como buena y un 2,3 % como excelente.
Esto sugiere que, en general, existe claridad en las normas, cierto control
organizacional y disposicion al cambio. Sin embargo, el 23,9 % la percibe
promedio y el 5,7 % mala, lo que revela que aun hay grupos que podrian
sentirse desorientados frente a las reglas, poco informados sobre los cambios

o con dificultades para adaptarse a las exigencias del entorno laboral.
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Tabla 6

Nivel de desempefio laboral de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido ALTO 69 78,4 78,4 78,4
MEDIO 19 21,6 21,6 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento

Figura 5

Nivel de desempefio laboral de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

ALTO MEDIO
DESEMPENO LABORAL

Los resultados del desempefio laboral del personal del Centro de Salud
Castillo Grande de Leoncio Prado — Huanuco muestran que el 78,4 % alcanza
un nivel alto, lo que indica que la mayoria cumple eficazmente sus funciones,
asume responsabilidades y mantiene conductas laborales acordes con las
demandas del servicio de salud. El 21,6 % se ubica en un nivel medio,
reflejando un desempefio aceptable pero todavia con margenes de mejora en
aspectos como iniciativa, productividad o constancia. En conjunto, se
evidencia un equipo con buen rendimiento global, aunque con un grupo que

requiere fortalecimiento para alcanzar estdndares 6ptimos de desempenio.
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Tabla 7

Nivel de desempefio de tareas de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido ALTO 62 70,5 70,5 70,5
MEDIO 22 25,0 25,0 95,5
BAJO 4 4,5 4,5 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento

Figura 6

Nivel de desempefio de tareas de trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

DESEMPENO DE TAREAS

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
DESEMPENO DE TAREAS

Los resultados del desempeiio de tareas muestran que el 70,5 % del
personal alcanza un nivel alto, lo que indica cumplimiento adecuado y
responsable de sus funciones asignadas. El 25 % se ubica en un nivel medio,
reflejando ejecucion aceptable, aunque con aspectos por mejorar en eficacia
0 constancia. Solo el 4,5 % presenta un nivel bajo, lo que sugiere un grupo
reducido que podria requerir mayor apoyo, supervision o capacitacion

especifica.
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Tabla 8

Nivel de civismo de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido ALTO 71 80,7 80,7 80,7
MEDIO 6 6,8 6,8 87,5
BAJO 11 12,5 12,5 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento

Figura 7

Nivel de civismo de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

CIVISMO

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
CIVISMO

Los resultados de la dimensién civismo muestran que el 80,7 % del
personal presenta un nivel alto, lo que refleja conductas frecuentes de
colaboracién, apoyo a los compafieros, respeto a las normas y orientacion al
bien comdn. Un 6,8 % se ubica en un nivel medio, evidenciando
comportamientos prosociales moderados pero no constantes. El 12,5 % con
nivel bajo sugiere la presencia de un grupo que podria mostrar menor
disposicion a cooperar, participar en actividades de integracion o contribuir

activamente al clima relacional positivo del centro de salud.
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Tabla 9

Nivel de productividad de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido ALTO 57 64,8 64,8 64,8
MEDIO 28 31,8 31,8 96,6
BAJO 3 3,4 3,4 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Resultado del instrumento

Figura 8

Nivel de productividad de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

PRODUCTIVIDAD

Porcentaje

ALTO MEDIO BAJO
PRODUCTIVIDAD

Los resultados de la dimensién productividad indican que el 64,8 % del
personal presenta un nivel alto, o que sugiere que la mayoria optimiza el uso
de recursos, cumple metas y mantiene un rendimiento eficiente en sus
funciones. El 31,8 % se ubica en un nivel medio, reflejando un desempefio
aceptable, aunque con posibilidades de mejora en constancia o calidad de
resultados. Solo el 3,4 % muestra un nivel bajo, evidenciando un grupo
reducido que podria requerir mayor acompafiamiento, supervision o

capacitacion para elevar su rendimiento.
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4.2. ANALISIS INFERENCIAL

Tabla 10

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
CLIMA SOCIAL ,070 88 ,200 ,993 88 ,919
DESEMPENO ,132 88 ,001 ,947 88 ,001

LABORAL
*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Considerando que la poblacién estuvo conformada por 88 trabajadores
del Centro de Salud Castillo Grande — Leoncio Prado, Huanuco la prueba de
normalidad utilizada fue de Kolmogorow-Smirnov, donde los resultados nos
muestran un valor Sig. 0,200 lo que conlleva a determinar que la prueba
estadistica a utilizar ser4 paramétrica siendo entonces la correlacion de

Pearson.
Hipotesis General

Hi: Existe relacion entre el clima social y el desempefio laboral en el
personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado - Huanuco,
2025.

Ho: No existe relacion entre el clima social y el desempefio laboral en los
trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado -
Huénuco, 2025.

Tabla 11
Relacién del clima social y el desempefio de los trabajadores del Centro de Salud Castillo
Grande

CLIMA DESEMPENO
SOCIAL LABORAL

CLIMA SOCIAL Correlacién de Pearson 1 -,029
Sig. (bilateral) ,786
N 88 88
DESEMPENO  Correlaciéon de Pearson -,029 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,786
N 88 88
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Figura 9
Relacion del clima social y el desempefio de los trabajadores del Centro de Salud Castillo
Grande
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Los resultados de la relacion del clima social y el desempefio de los
trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande, observamos un Sig
(bilateral) de 0,786 > 0,05 por lo que aceptamos la hipétesis nula: No existe
relacion entre el clima social y el desempefio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.

Tabla 12
Tabla cruzada del clima social y el desempefio de los trabajadores del Centro de Salud
Castillo Grande

DESEMPENO
LABORAL
CATEGORIA
ALTO MEDIO Total

CLIMA TIENDE A 1 0 1
SOCIAL BUENA
CATEGORIA PROMEDIO 57 15 72
S MALA 11 4 15
Total 69 19 88
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Figura 10
Tabla cruzada del clima social y el desempefio de los trabajadores del Centro de Salud
Castillo Grande
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Segun la tabla cruzada del clima social y el desempefio de los
trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande, observamos que 57
trabajadores muestran nivel promedio de clima social y un alto nivel de
desempenio laboral, 15 de ellos con el mismo promedio de clima social, y una
categoria promedio de desempefio laboral y 15 trabajadores con mal clima

social, con un alto desempefio laboral.
Hipotesis especificas 1

Ha1: Existe relacion entre el clima social y el desempefio de la tarea del
desempeiio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande de

Leoncio Prado - Huanuco, 2025.

Hoi: No existe relacion entre el clima social y el desempefio de la tarea
del desempefio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande de
Leoncio Prado - Huanuco, 2025.
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Tabla 13
Relacioén del clima social y el desempefio de tareas en los trabajadores del Centro de Salud

Castillo Grande

CLIMA DESEMPENO
SOCIAL DE TAREAS

CLIMA SOCIAL Correlacion de 1 -,017
Pearson
Sig. (bilateral) ,878
N 88 88
DESEMPENO  Correlacion de -,017 1
DE TAREAS Pearson
Sig. (bilateral) ,878
N 88 88

Figura 11
Relacién del clima social y el desemperio de tareas en los trabajadores del Centro de Salud

Castillo Grande
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Los resultados de la relacion del clima social y el desempefio de tareas
de los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande, observamos un Sig
(bilateral) de 0,878 > 0,05 por lo que aceptamos la hipétesis nula: No existe
relacion entre el clima social y el desempefio de tareas en los trabajadores del

Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.
Hipotesis especificas 2

Hai: Existe relacion entre el clima social y el civismo del desempefio

laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande,2025.
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Ho1: No existe relacion entre el clima social y el civismo del desempefio
laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado
- Huéanuco, 2025.

Tabla 14

Relacién clima social y el civismo en los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande

CLIMA SOCIAL  CIVISMO

CLIMA SOCIAL Correlacion de Pearson 1 -,050
Sig. (bilateral) ,641
N 88 88
CIVISMO Correlacion de Pearson -,050 1
Sig. (bilateral) ,641
N 88 88
Figura 12

Relacion del clima social y el civismo en los trabajadores del Centro de Salud Castillo

Grande

60,00

55,00

50,00

45,00

CLIMA SOCIAL
eoe
o o oo
o o veoceo

40,00 ®

3500 e

30,00

18,00 20,00 22,00 24,00 26,00 28,00 30,00

CIVISMO

Los resultados de la relacion del clima social y el civismo de los
trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande, observamos un Sig
(bilateral) de 0,641 > 0,05 por lo que aceptamos la hipétesis nula: No existe
relacion entre el clima social y el civismo en los trabajadores del Centro de

Salud Castillo Grande de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.
Hipotesis especificas 3

Hai1: Existe relacion entre el clima social y la productividad del
desempeiio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande de

Leoncio Prado - Huanuco, 2025.
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Hoi: No existe relacion entre el clima social y la productividad del
desempenio laboral en el personal del Centro de Salud Castillo Grande de

Leoncio Prado - Huanuco, 2025.

Tabla 15
Relacion clima social y la productividad en los trabajadores del Centro de Salud Castillo
Grande
CLIMA
SOCIAL  PRODUCTIVIDAD
CLIMA SOCIAL Correlaciéon de 1 ,003
Pearson
Sig. (bilateral) ,976
N 88 88
PRODUCTIVIDA Correlacion de ,003 1
D Pearson
Sig. (bilateral) ,976
N 88 88
Figura 13

Relacién del clima social y el desempefio de tareas en los trabajadores del Centro de Salud
Castillo Grande
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Los resultados de la relacion del clima social y la productividad de los
trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande, observamos un Sig
(bilateral) de 0,976 > 0,05 por lo que aceptamos la hipotesis nula: No existe
relacion entre el clima social y la productividad en los trabajadores del Centro

de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado - Huanuco, 2025.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Habiendo realizado el analisis de correlacion entre el clima social y el
desempenio laboral en los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande
de Leoncio Prado — Huanuco, 2025, se concluye que no existe relaciéon
significativa entre ambas variables, dado que el valor de significancia obtenida
fue Sig. (bilateral) = 0,786 > 0,05. Este hallazgo se vincula con el antecedente
de Felipa (2023), quien tampoco encontrd correlacion entre la satisfacciéon
laboral y el desempefio en trabajadores de un centro de salud, sugiriendo que
el rendimiento puede sostenerse por otros factores mas alla de la percepcién
del entorno. A la luz de la teoria, si bien Robbins (1990) plantea que el clima
social se configura como una personalidad organizativa asociada a
tradiciones, valores y habitos, y Mahon (1990) y Chiavenato (2011) destacan
gue el desempeiio laboral implica conductas y resultados eficaces orientados
al logro de obijetivos, los resultados del presente estudio indican que, en este
contexto especifico, un clima social promedio o incluso desfavorable no ha
limitado necesariamente que el personal mantenga niveles altos de
desempefio, posiblemente por compromiso profesional, exigencias
institucionales u otros factores individuales y organizacionales no

contemplados en la presente investigacion.

Habiendo realizado el analisis de correlacion entre el clima social y el
desempeiio de tareas en los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande
de Leoncio Prado — Huanuco, 2025, se concluye que no existe relacidon
significativa entre ambas variables, dado que se obtuvo un Sig. (bilateral) =
0,878 > 0,05; ello se refleja en que, pese a que el 81,8 % percibe un clima
social en nivel promedio y un 17 % un clima malo, el 70,5 % presenta un
desempeiio de tareas alto, el 25 % medio y solo el 4,5 % bajo, lo que indica
gue la ejecucion de las funciones se mantiene adecuada independientemente
del clima percibido. Este resultado contrasta con lo reportado por Ledn (2023),
quien hallo una correlacion positivamente alta entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en centros de salud publicos del Cusco, sugiriendo que

en otros contextos un mejor clima si se asocia a un mejor rendimiento. Desde
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la teoria, Moos (2008) plantea que dimensiones del clima como relaciones,
autorrealizacion y estabilidad/cambio (implicacién, cohesion, apoyo,
autonomia, claridad, control) deberian favorecer el compromiso vy la claridad
de rol, mientras que Espinoza (2024) define el desempefio de tareas como la
expresion de las competencias del trabajador en las actividades propias de su
puesto; sin embargo, en este estudio el cumplimiento de las tareas se
mantiene alto incluso con un clima solo promedio, lo que permite inferir que
factores como la vocacién de servicio, la presién asistencial o las exigencias
institucionales podrian estar influyendo con mayor peso en el desempefio de

tareas que el clima social percibido.

En relacion con la segunda hipotesis especifica, se determiné que no
existe relacion significativa entre el clima social y el civismo en el personal del
Centro de Salud Castillo Grande, al obtenerse un Sig. (bilateral) = 0,641 >
0,05; ello se evidencia en que, aunque el clima social se concentra
principalmente en un nivel promedio (81,8 %), el civismo se mantiene
mayoritariamente en un nivel alto (80,7 %), con un 6,8 % en nivel medioy 12,5
% en nivel bajo, mostrando que las conductas de colaboracién, apoyo y
respeto a las normas no varian de forma consistente con el clima percibido.
Este hallazgo también se contrapone a los resultados de Ledn (2023), quien
encontr6 una correlacion positivamente alta entre clima organizacional y
desempefio laboral, lo que tedricamente implicaria que un entorno mas
favorable potenciaria las conductas prosociales. Tedricamente, Moos (2008)
sostiene que un clima caracterizado por cohesion, apoyo y claridad deberia
fortalecer los vinculos interpersonales, mientras que Espinoza (2024) describe
el civismo como aquellas conductas extra-rol orientadas a preservar el entorno
interpersonal y psicolégico de la organizacién; sin embargo, en el presente
estudio el alto nivel de civismo se mantiene aun cuando el clima social no es
optimo, lo que permite suponer que el compromiso ético-profesional, la cultura
del cuidado en salud y las normas implicitas de cooperacion propias del
trabajo en equipo sanitario pueden estar sosteniendo estos comportamientos

por encima de la percepcién del clima.

Respecto a la tercera hipoétesis especifica, se concluye que no existe

relacion significativa entre el clima social y la productividad del personal del
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Centro de Salud Castillo Grande, ya que el andlisis de correlacion arrojo un
Sig. (bilateral) = 0,976 > 0,05; en este contexto, aunque el clima social se ubica
mayoritariamente en un nivel promedio (81,8 %), la productividad se mantiene
en niveles elevados, con un 64,8 % del personal en nivel alto, 31,8 % en nivel
medio y solo 3,4 % en nivel bajo. Estos resultados difieren de lo encontrado
por Ledn (2023), quien reportd una correlacion positivamente alta entre clima
organizacional y desempeiio laboral en centros de salud del Cusco,
planteando que un clima mas favorable contribuye a una mayor eficacia y
eficiencia en el trabajo. Desde la perspectiva de Moos (2008), dimensiones
como claridad, control e innovacion deberian crear condiciones que faciliten
la organizacion del trabajo y, en consecuencia, la productividad; por su parte,
Robbins y Judge (2017) consideran la productividad como un componente
central de la conducta organizacional, susceptible de mejora mediante la
gestion del clima, la motivacion y el disefio de puestos. No obstante, los
hallazgos del presente estudio muestran que, en este centro de salud, la
productividad se sostiene aun con un clima social solo promedio, lo que
sugiere que factores como la estandarizacion de protocolos, las demandas del
sistema de salud, la formacion técnica y las metas institucionales podrian
tener un peso explicativo mayor que la percepcion del clima social en el

rendimiento productivo del personal.
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CONCLUSIONES

1. No se encontro relacion estadisticamente significativa entre el clima social
y el desempefio laboral en los trabajadores del Centro de Salud Castillo
Grande de Leoncio Prado — Huanuco, 2025 (Sig. bilateral = 0,786 > 0,05);
por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hip6tesis de
investigacion, concluyéndose que el nivel de desempefio laboral (alto o
medio) no varia de manera consistente segun el nivel de clima social

percibido (promedio o malo).

2. No existe relacién estadisticamente significativa entre el clima social y el
desemperfio de tareas en los trabajadores del Centro de Salud Castillo
Grande (Sig. bilateral = 0,878 > 0,05), por lo que se acepta la hipotesis
nula y se rechaza la hipétesis alternativa, evidenciandose que el
cumplimiento de las funciones propias del cargo se mantiene

independiente de la percepcion del clima social.

3. No se hallo relacion estadisticamente significativa entre el clima social y
el civismo en los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande (Sig.
bilateral = 0,641 > 0,05); en consecuencia, se acepta la hipétesis nula y
se rechaza la hipétesis de investigacién, indicando que las conductas de
colaboracién, apoyo y respeto a las normas no dependen de manera

significativa del clima social percibido.

4. No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima social y la
productividad en los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande
(Sig. bilateral = 0,976 > 0,05), por lo que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza la hipoétesis alternativa, concluyéndose que el nivel de
aprovechamiento y rendimiento de los recursos laborales no se asocia de

forma significativa con el clima social laboral.
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RECOMENDACIONES

A la gerencia del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado —

Huéanuco.

e Gestionar convenios con colegios profesionales para dictar
capacitaciones sobre:

- Clima social: relaciones (comunicacién asertiva, trabajo en
equipo), autorrealizacion (motivacion, autonomia),
estabilidad/cambio (claridad de funciones, manejo de normas y
cambios).

- Desempefo laboral: desempefio de tareas (organizacion del
trabajo, calidad de atencién), civismo (ética, trato humanizado),
productividad (uso eficiente de recursos, mejora continua).

e Coordinar con Psicologia talleres breves de manejo de estrés,
afrontamiento y prevencion de burnout, orientados a fortalecer la

estabilidad psicosocial del personal.

A los trabajadores del Centro de Salud Castillo Grande de Leoncio Prado

— Huanuco.

e Participar en las diversas capacitaciones que aborden relaciones
interpersonales, motivacion, adaptacion a cambios, organizacion de
tareas, civismo y productividad con la finalidad de desarrollar la
estabilidad psicosocial

e Solicitar atencién psicoloégica de forma personal y familiar para
desarrollar la estabilidad psicosocial y mejorar sus relaciones

interpersonales familiares y laborales.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema - L ; i Poblacién y o
Objetivo General y Hipotesis General y Variables e Tipo de Técnica e
General y o o ; L Muestra de
o Especificos Especificos Indicadores Investigacion ; Instrumentos
Especificos Estudio
Problema Objetivo general: Hipotesis general: Clima social: La investigacion La La técnica de
general: Determinar la relacion Hi: Existe relacion del clima e Implicacion (IM) es basica, poblacién y recoleccion de
¢Cudl es la del clima social y el social y el desempeiio e Cohesién (CO) enfocada en muestra de datos sera la
relacion del clima desempefio laboral del laboral en el personal del o« Apoyo (AP). ampliar estudio encuesta,
social y el personal del Centro de Centro de Salud Castillo o Autonomia (AU) conocimientos estara utilizando
desempefio Salud Castillo Grande, Grande, Leoncio Prado — o Qrganizacion (OR)  cientificos sobre  conformado  como
laboral del Leoncio Prado - Huanuco 2025. o Presion (PR). el clima social y por 88 instrumentos
personal del Huanuco Ho: No existe relacién del el desempefio trabajadores | el

Centro de Salud
Castillo  Grande,
Leoncio Prado -
Huanuco 2025?
Problemas
especificos:

¢ Cual es la
relacion del clima

social y el

Objetivo especifico:
Identificar la relacion
del clima social y el
desempefio de la tarea
del desemperio laboral
del personal del Centro
de Salud

Grande, Leoncio Prado

Castillo

— Huénuco Distinguir la

clima social y el desempenio
laboral en los trabajadores
del Centro de Salud Castillo
Grande, Leoncio Prado —
Huénuco 2025.

Hipotesis especifica:

Haa:

clima social y el desempenio

Existe relacion del

de la tarea del desempefio

e Claridad (CL)

e Control (CN)

¢ Innovacion (IN)

e Comodidad (CF)

Desempefio Laboral:

e  Cumplir funciones

e Desarrollo de
tareas

e Responsabilidad

e Funciones

laboral, utilizando
un enfoque
cuantitativo
para formular
hipétesis y
analizar datos
estadisticamente.
Su alcance es

correlacional,

asistenciales
0
administrativo
del Centro de
Salud Castillo
Grande
perteneciente
a la provincia
de Leoncio

Cuestionario
de Clima
Social en el
Trabajo WES
y el
Cuestionario
de

Desempefio

Laboral.
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desempeiio de la

tarea del
desemperio

laboral del
personal del

Centro de Salud
Castillo Grande —
20257

¢Cual es la
relacién del clima

social y el civismo

del  desempefio
laboral del
personal del

Centro de Salud
Castillo  Grande,
Leoncio Prado -
Huanuco 2025?

¢ Cual es la
relacion del clima
social y la
productividad del

desempeiio

del

social y el civismo del

relacion clima
desempefio laboral del
personal del Centro de
Salud Castillo Grande
—2025.

Decidir la relacion del
clima social y la
del

desempefio laboral del

productividad

personal del Centro de
Salud Castillo Grande,
Leoncio Prado -

Huéanuco

laboral en el personal del
Centro de Salud Castillo
Grande, Leoncio Prado -
Huénuco 2025.

Ha1:

clima social y el civismo del

Existe relacion del
desempefo laboral en el
personal del
Salud Castillo Grande -
2025.
Ha1:
clima

Centro de

Existe relacion del
social y la
del
desempeiio laboral en el
del

Castillo

productividad
personal Centro de
Salud
Leoncio Prado — Huanuco
2025.

Grande,

Ideas innovadoras
Actividades de
integracién

Ayuda a
trabajadores
Solidaridad
Cumplir objetivos
Respeto

Acciones de mejora
Cuidado de
recursos
Identificacion con el
centro

Amabilidad a los

usuarios

destinado a
identificar la
relacién entre
ambas variables
sin manipularlas,
bajo un disefio
no experimental
correlacional,
gue observa las
variables en su

contexto natural.

Prado —

Huéanuco.
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laboral del
personal del
Centro de Salud
Castillo  Grande,
Leoncio Prado -

Huanuco 20257
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ANEXO 2

OFICIO
Huanuco, 17 de junio de 2025

OFICIO N°001-2024-P.B.Y.

Sefor:
Jefe del Establecimiento de Salud de Castillo Grande - TINGO MARIA

Presente. -

Asunto : Permiso para aplicacion de instrumentos de investigacion.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y a la vez
solicitar su permiso para poder ejecutar la investigacion: CLIMA SOCIAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CASTILLO GRANDE, LEONCIO PRADO HUANUCO - 2025. En los
trabajadores del Centro de Salud de Castillo Grande; cabe indicar que el
presente estudio guarda los procedimientos y responsabilidad ética, y que los
fines de abstraccion de datos de la presente investigacion son netamente
académico, por lo cual se va cumplir con la Ley de proteccion de datos
personales; el permiso consistiria en aplicar 2 cuestionarios que se van a

llevar a cabo previo consentimiento informado firmado por cada paciente

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad, para reiterarle a usted

las muestras de mi mayor consideracion y estima personal.

Dios guarde de Ud.

Percy Luis Brafez Yarupaita

Investigador
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ANEXO 3
CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE
LA ENTIDAD

Yo Basilio Atencio Rosa Nancy, identificado con DNI 23003327 en mi calidad
de jefe del Centro de Salud Castillo Grande ubicada en la ciudad de Castillo
Grande, Leoncio prado, Huanuco.

OTORGO LA AUTORIZACION

Al bachiller Percy Luis Brafez Yarupaita identificado con DNI N°40673987,
egresado de la Carrera profesional psicologia humana para que utilice la

siguiente informacion de la institucion:

Trabajo de investigacion titulado CLIMA SOCIAL Y EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CASTILLO GRANDE,
LEONCIO PRADO HUANUCO - 2025. con la finalidad de que pueda
desarrollar su Trabajo de Investigacion, para optar al grado de licenciado en
psicologia humana. ue

Basilio Atencio Rosa Nancy
DNI 23003327
jefe del Centro de Salud Castillo Grande
El Egresado/Bachiller declara que los datos emitidos en esta carta y en el
Trabajo de Investigacion, en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse
la falsedad de datos, el Egresado sera sometido al inicio del procedimiento
disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante

posibles acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda

b/

Percy Luis Brafez Yarupaita
DNI: 40673987

ejecutar.
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ANEXO 4
CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a): Percy Luis Brafiez Yarupaita

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto
Estimado(a) [Nombre del destinatario],
Es un honor dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y, a la vez,

informarle sobre mi interés en solicitar su valiosa colaboracion. Soy estudiante
del programa de formacién superior semipresencial con mencién en
Psicologia de la Universidad de Huanuco, sede Jirbn General Leoncio Prado,
cuadra N° 4, promocién 2023-1
En el marco de mis estudios, estoy desarrollando una investigacion titulada:
CLIMA SOCIAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CASTILLO GRANDE, LEONCIO PRADO HUANUCO -
2025, como requisito para optar por el grado de Licenciada en Psicologia
Humana.
Para llevar a cabo este estudio, es fundamental contar con instrumentos
validados que aseguren la recoleccion de informacion confiable y adecuada.
En este contexto, su reconocida experiencia y conocimiento en temas
educativos y de investigacion son de gran relevancia, por lo que me permito
solicitar su colaboracion como juez experto para la validacion de los
instrumentos disefiados.
Adjunto el expediente de validacion, que contiene los siguientes documentos:

1. Carta de presentacion.

2. Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

3. Matriz de operacionalizacion de las variables.

4. Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Estoy convencido de que su participaciéon sera clave para garantizar la calidad
y rigurosidad de esta investigacion. Agradezco de antemano su atencién a la
presente solicitud y quedo atenta a cualquier consulta o comentario que
considere pertinente.

Atentamente,

Percy Luis Brafiez Yarupaita
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ANEXO 5

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

EVALUADOR: RICARDO JUAN DE DIOS SANCHEZ
PROFESION: Psicologo N° DE COLEGIATURA:19687
INSTITUCION DONDE TRABAJA: PN AURORA MIMP
CARGO QUE DESEMPENA: Promotor

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: WES

INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION
NO
1 ]12|3]|4
1 | Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X
2 | Consistencia Basado en aspectos teoricos cientificos X
3 | Objetividad Esta expresado en conductas observables X
4 | Actualidad Adecuado al avance de la ciencia X
5 | Organicidad Existe organizacion légica X
6 | Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y X
cantidad
7 | Intencionalidad Adecuado para valorar lo que el investigador X
desea estudiar
8 | Coherencia Existe relacion logica entre el problema y los X
objetivos
9 | Metodologia Responde al propdsito de la investigacion X
10 | Pertinencia Es util y adecuado para la investigacion X

4.- Excelente (76% - 100%)

3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%)
1.- Deficiente (01% - 25%)
RESULTADO:

Aplicable (X)

Aplicable después de corregir ()

Lugar y fecha: Huanuco, 27 diciembre de 2024

FIRMA/SELLO DEL VALIDADO.
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO
EVALUADOR: LAURA MATILDE CRISTOBAL VALDEZ

PROFESION: PSICOLOGO N° DE COLEGIATURA: 19522
INSTITUCION DONDE TRABAJA: CEM COMISARIA AMARILIS
CARGO QUE DESEMPENA: COORDINADOR
NOMBRE DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DEL DESEMPENO

LABORAL

N° | INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION

1 | Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado 4

2 | Consistencia Basado en aspectos teoricos cientificos 4

3 | Objetividad Esta expresado en conductas observables 4

4 | Actualidad Adecuado al avance de la ciencia 4

5 | Organicidad Existe organizacién légica 4

6 Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y 4
cantidad

7 | Intencionalidad Adecuado para valorar lo que el investigador 4
desea estudiar

8 | Coherencia Existe relacion logica entre el problema y los 4
objetivos

9 | Metodologia Responde al propdsito de la investigacion 4

10 | Pertinencia Es Gtil y adecuado para la investigacion 4

4.- Excelente (76% - 100%)

3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%)
1.- Deficiente (01% - 25%)
RESULTADO:

Aplicable ( X)

Aplicable después de corregir ()

Lugar y fecha: Huanuco, 29 DE DICIEMBRE 2024

T 1
mwﬁ.ﬁ‘m‘aim

¢ L5040 UE PHICOLOBOS DEL PERY
v clps.Pr19822

FIRMA/SELLO DEL VALIDADO.
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO
EVALUADOR: LAURA MATILDE CRISTOBAL VALDEZ
PROFESION: Psicologa N° DE COLEGIATURA:26083
INSTITUCION DONDE TRABAJA: Centro de Salud Mental Comunitario
Universitario Dr. Jesus Virgilio Lopez Calderén
CARGO QUE DESEMPENA: Psicéloga
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: WES

-| INDICACIONES CRITERIO PUNTUACION
N
11234
1 | Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado X
2 | Consistencia Basado en aspectos tedricos cientificos X
3 | Objetividad Esta expresado en conductas observables X
4 | Actualidad Adecuado al avance de la ciencia X
Organicidad Existe organizacion légica X
Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad X
Intencionalidad Adecuado para valorar lo que el investigador desea X
7 estudiar
8 Coherencia Existe relacion logica entre el problema y los X
objetivos
9 | Metodologia Responde al propdsito de la investigacion
10| Pertinencia Es Gtil y adecuado para la investigacion X

4.- Excelente (76% - 100%)

3.- Bueno (51% - 75%)

2.- Regular (26% - 50%)

1.- Deficiente (01% - 25%)

RESULTADO:

Aplicable (X)  Aplicable después de corregir () No aplicable ()
Lugar y fecha: Huanuco, 27 Diciembre de 2024

\ /]
JN

W) aesese v.....’......: .....
(4(;,‘?:"31’; Lo . st ez
YT psicOLGh
) M
N Cosp sace

FIRMA/SELLO DEL VALIDADO
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ANEXO 6
INSTRUMENTOS APLICADOS

CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL
Instmociones

Este cuestionario se usar4 para conocer el desempefio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud Castillo Grande, al contestar el cuestionario, deberé marcar con una “X"
el valor de calificacion correspondiente.

DATOS INFORMATIVOS:

Area: Jec. Faammeo. . Fecha/b.108. 125

Sexo: (F) (M) Edad: . 2 Y.

Estado Civil: Soitero(a) Casado(a) Otro _x<

Grado de Instruccién: Secundania —_Técnico _p&.  Universitario
Tiempo de servicio: 3 - 12meses( ) 1-3affos( ) 3-a mas afos (~¢_)
NUNCA (N) CASINUNCA (CN) AVECES (AV) CASI SIEMPRE (CS) SIEMPRE(S)

Ne INDICADORES Escala de Calficacion
Desemperio de la tarea N | CN | AV

Cumplo con las funciones asignadas.
Desarrollo con facilidad las areas que se me asignen,

Muestro responsabiidad al realizar las tareas asignadas

Tengo en claro las funciones gue voy a realizar en el
trabajo.

Aporto ideas innovadoras que ayudan al crecimiento de la
empresa

Muestro esfuerzo para contribuir satisfacioriamente con ia

empresa.
CIVISMO N_[CN |AV_[CS

En mi centro de trabajo se realizan actividades de

integracion.

La compafiia brinda ayuda a los trabajadores que o

necesitan,

Considero a mis compaferos de trabajo como solidarios

Nos apoyamos entre comparferos para que se cumplan los

_objetivos de la empresa.

11 | Demuestro respeto a mis compaderos de trabajo.

12 | Me siento cémoedo y con libertad de hacer sugerencias

" PRODUCTIVIDAD N AV |CS

13 | Realizo acclones para mejorar la organizacién.
14 | Me preocupo por cuidar los recursos de |la compafiia

15 | Me siento identificado con la compafiia.

16 | Demuestro amabdidad a los clientes.

17 | Cumplo con el horario establecido de ingreso y salida

18 | En mi centro de trabajo se maneja un control adecuado
para los colaboradores.

&
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Instrucciones

Este cuestionario se usara para conocer el desempefio laboral en los trabajadores
Centro de Salud Castillo Grande, al contestar el cuestionario, debera marcar con una
el valor de calificacion correspondiente.

CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

del
-x.

DATOS INFORMATIVOS:

Sexo; (F) (M) Edad; 34...

Estado Civil: Soltero(a) Casado(a) Otro”

Grado de Instruccién: Secundaria Técnico __n¢ __ Universitario _____

Tiempo de servicio: 3-12meses( ) 1-3afos( ) 3-amasafos (,()

NUNCA (N) CASINUNCA (CN) AVECES (AV) CASI SIEMPRE (CS) SIEMPRE(S)

Ne INDICADORES Escala de Calificacion
Desempeno de la tarea N ICN|AV  CS

Cumpilo con las funciones asignadas,

Desarrolio con facilidad las tareas que se me asignen.

Muestro responsabiidad al realzar las tareas asignadas

Tengo en claro las funciones que voy a realzar en el
trabajo.

Aporto ideas innovadoras que ayudan al creciméento de la
empresa

Muestro esfuerzo para contribuir satisfactoriamente con la

empresa.
QM@ N [CN|AV |CS
En mi centro de trabajo se reakzan aclividades de

| integracién, :

La compafiia brinda ayuda a los lrabajadores que lo
necesitan,

Considero a mis compaferos de trabajo como solidarnios

Nos apoyamos entre compafieros para que se cumplan los
objetivos de la empresa.

11 | Demuestro respeto a mis companeros de trabajo.

12 | Me siento comodo y con kbentad de hacer sugerencias

L3 PRODUCTIVIDAD N |CN AV |Cs |

13 | Realizo acciones para mejorar la organizacion.

14 | Me preocupo por cukdar los recursos de la compania

15 | Me siento identificado con la compafia.

16 | Demuestro amabilidad a los clientes.
17 | Cumpio con el horanio establecido de ingreso y salida

18 | En mi centro de trabajo se maneja un control adecuado

para los colaboradores.

S| @ Q{N;Omuum_.

@ x ] XX DX o [X [ R R] @

x (XXX X
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones i
Este cuestionario se usara para conocer el desempefio laboral en los trabajadores 9;_'
Centro de Salud Castilio Grande, al contestar el cueslionario, deberd marcar con una

el valor de calificacién correspondiente.

DATOS INFORMATIVOS:
Area: . fMeaices A ... Fecha,/8..1258. .. .25

Sexo: (F) (M) Edad: 3.2...

Estado Civil: Soltero(a) __ 2. _Casado(a) Otro

Grado de Instruccion: Secundaria ______ Técnico Universitario ><
Tiempo de servicio: 3-12meses( ) 1-3aflos( ) 3-amasafos (<)
NUNCA (N) CASINUNCA (CN) AVECES (AV) CASI SIEMPRE (CS) SIEMPRE(S)
N® INDICADORES Escala de Calificacion

Desempeno de |a tarea N [CN|AV CS
Cumplo con las funciones asignadas.
Desarrclio con facilidad las tareas que se me asignen,
Muestro responsabilidad al realizar las tareas asignadas

Tengo en daro las funciones que voy a reahizar en el
{rabajo.
Aporto ideas innovadoras que ayudan al crecimiento de la

empresa
Muestro esfuerzo para contribuir satisfactoriamente con la

empresa.
CIVISMO N [CN [AV |CS

En mi centro de trabapo se realzan actvidades de

integracion.

La compafia brinda ayuda a los trabajadores que lo

necesitan.

Considero a mis companeros de trabajo como solidarios

Nos apoyamos enfre companeros para que se cumplan los

objetivos de la empresa.

Demuestro respeto a mis compaderos de trabajo.

Me siento comodo y con libertad de hacer sugerencias

TIVIDAD N |CN [AV [CS]

Realzo acciones para mejorar |a organizacion,

Me preocupo por cuidar los recursos de la compafia

Me siento Identificado con la compafia.

Demuestro amabilidad a los clientes.

Cumplo con el horaric establecido de ingreso y salida
38 | En mi centro de {rabajo se maneja un control adecuado
para los colaboradores.
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL
Instrucciones ‘
Este cuestionario se usara para conocer el desempefio laboral en los trabajadores
Centro de Salud Castillo Grande, al contestar el cuestionario, debera marcar con una
el valor de calificacién correspondiente.

del
‘x'

DATOS INFORMATIVOS:

Area: 7‘;&9.6* ....................... Fecha: 7.%1.25..12.X.
Sexo: (F) (M) Edad: . " 3.6
Estado Civil: Soltero(a) Casado(a) Otro A\

Grado de Instruccion: Secundaria Técnico _y Universitario
Tiempo de servicio: 3-12meses( ) 1-3afos( ) 3-amésahos}(,<)
NUNCA (N) CASINUNCA (CN) AVECES (AV) CASI SIEMPRE (CS) SIEMPRE(S)

Ne INDICADORES Escala de Calificacion
Desempefo de la farea NJCN|AV[CS

1 | Cumplo con las funciones asignadas,
2 | Desarrollo con facilidad las tareas que se me asignen.
3 | Muestro responsabilidad a realizar las lareas asignadas
4 |Tengo en claro las funciones que voy a realzar en el
trabajo.
5 | Aporio ideas innovadoras que ayudan al crecimiento de la
6
N°
7

empresa
Muesiro esfuerzo para contribuir satisfactoriamente con la

empresa.

CIVISMO N ICN AV |CS
En mi centro de trabajo se realizan actividades de
integracion.

La compafia brinda ayuda a los trabajadores que o
necesitan.

Considero a mis compafniercs de irabajo como soldarios

10 | Nos apoyamos entre comparieros para que se cumplan los
objetivos de laempresa.
11 | Demuestro respeto a mis compaferos de trabago.

12 | Me siento comodo y con libertad de hacer sugerencias
N° PRODUCTIVIDAD N |CN [AV |CS

13 | Reakzo acciones para mejorar la organizacion,

14 | Me preocupo por cuidar los recursos de la compafiia

15 | Me siento identificado con [a compafiia.

16 | Demuestro amabdidad a los clientes.

17 | Cumplo con el horario establecido de ingreso y salida

18 | En mi centro de trabajo se maneja un control adecuado
para Jos colaboradores.

@ o«
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones

Este cuestionario se usara para conocer el desempeiio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud Castillo Grande, al contestar el cuestionario, deberé marcar con una *X
&l valor de calificacion correspondiente.

DATOS INFORMATIVOS:

Area: ., CRED Fecha: /. Al 5. 125

Sexo: M (M) Edad: 3‘

Estado Civil: Soltero(a) Casado(a) __X . Otro

Grado de Instruccién: Secundaria —Técnico ____ Universitario

Tiempo de servicio: 3~ 12 meses( )1-3afos( )3-améasafios(X, )

N° INDICADORES Escala de Cﬂiceg’_én
Desamperio de |a tarea N |CN| AV |CS

Cumplo con las funciones asignadas. %

Desarrollo con facilidad las tareas que se me asignen. v

Muestro responsabilidad al realizar las tareas asignadas W

Tengo en claro las funciones que voy a realizar en el ¥

trabsjo.

Aporio ideas innovadoras que ayudan al crecimiento de g X

empresa

Muestro esfuerzo para contnbuir satisfactoriamente con la

1
2
3
4
5
6
empresa.
N —_CIVISMO N_|[CN AV |CS |
7

8

9

10

1

%

X |9 X

En mi centro de trabajo se realizan actividades de
La compafia brinda ayuda a los trabajadores que ko

necesian. ¥
Considero a mis compaferos de trabajo como solidarios

Nos apoyamos entre comparieros para gue se cumplan los
objetivos de la empresa,

Demuestro respeto a mis companeros de trabajo,

12 | Me siento cdmodo y con libertad de hacer sugerencias

N “PRODUCTIVIDAD N [CN AV |CS

13 | Realizo acciones para mejorar la crganizacién.

14 | Me preocupo por cuidar los recursos de la compadia

15 | Me siento identificado con la compadia.

16 | Demuestro amabilidad a los clientes.

17 | Cumplo con el horario establecido de ingreso y salida B B
X

o % 7| <%

¥

18 | En mi centro de trabajo se maneja un control adecuado
para los colaboradores.
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Instrucciones ]

Este cuestionario se usara para conocer el desempefio laboral en los trabajadores de

Centro de Salud Castillo Grande, al contestar el cusstionario, debera marcar con una "X

€l valor de calificacion correspondiente.

DATOS INFORMATIVOS:

Area: . CALH... Fecha:l 31 .Cd.1.2.5

Sexo: (F) (M) Edad: . 2. 7.

Estado Civil: Soltero(a) X __Casado(a) Otro

Grado de Instruccién: Secundaria Técnico_______ Universitario _X

Tiempo de servicio: 3 - 12 meses( ) 1-3aflos ( )3 ~amas afios ( <)

N® INDICADORES Escala de Calificacion
‘Desemperio de la tarea N[CNTAV]CSTS

Cumpilo con las funciones asignadas.

Desarrollo con facilidad las tareas que se me asignen,

Muestro responsabilidad al realizar las tareas asignadas

1
2
5 £
- Tengomduolasfundomsquevoyamdimrend
trabajo. X
5 Apoﬂoideaslnnavadomqwayudanalaedmiamodﬂa
empresa X
] Mmmmmmmﬁuuﬁsfammcnacmla
empresa.

N CIVISMO N |CNTAV |Cs
7

8

9

10

11

CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

X

Ennioantrodotrabdosareauunawvidadesdo
integracion.

La compafiia brinda ayuda a los trabajadores que o
necesitan,

Considero a mis compafnercs de trabajo como solidarios

Noaapoyamosmecompaﬁempmquosewmplanloé
objetivos de la empresa.
Dunuoumrespotoamlsmpdsemdetnbaio.

12 Meﬁonlowmodoyoonﬁbemddehmrsugmdas

N° PRODUCTIV N |CN AV |GCs

13 | Realizo acciones para mejorar la ‘organizacion,

14 | Me preocupo por cuidar os recursos de la compafia
15_| Me siento identificado con la compadia,

16 | Demuestro amabilidad a los clientes.

17 _| Cumplo con el horario establecido de ingreso salida
18 Ennieomodotmbajosomnojaunoonwadm
para los colaboradores.

X X

w
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Instrucciones
Este cuestionario se usara para conocer el desempefio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud Castillo Grande, al contestar el cuestionario, debera marcar con una "X
el valor de calificacion correspondiente.

CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

DATOS INFORMATIVOS:

Area:  VecTores  Fecha /6108 . 125

Sexo: (F) (M) Edad: 34...

Estado Civil: Soltero(a) Casado(a) Otroa”

Grado de Instruccién: Secundaria ___ Técnico __n¢ _ Universitario
Tiempo de servicio: 3-12meses( ) 1-3afilos( ) 3-a mésaﬁos(,()
NUNCA (N) CAS!INUNCA (CN) AVECES (AV) CASISIEMPRE (CS) SIEMPRE(S)

N° INDICADORES Escala de Calificacion
Desempeno de la tarea N ICN| AV | CS

Cumpilo con las funciones asignadas,
Desarrolio con facilidad las tareas que se me asignen.
Muestro responsabiidad al realzar kas tareas asignadas

Tenge en claro las funciones que voy a realizar en el
trabajo.
Aporto ideas innovadoras que ayudan al crecimiento de la

empresa
Muestro esfuerzo para contribuir satisfactoriamente con la

empresa. il o e
CIVISMO N_[CN[AV_[CS |
En ml centro de frabajo se reaizan actividades de

integracién. A

La compefiia brinda ayuda a los trabajadores que lo
necesitan,

Considero a mis companeros de trabajo como solidarios

10 | Nos apoyamos entre compafieros para que se cumplan los
| objetivos de la empresa. bt )

11 | Demuestro respeto a mis companeros de trabajo.
12 | Me siento comodo y con ibentad de hacer sugerencias

N° PRODUCTIVIDAD N |CN [AV [CS|

13 | Realizo acciones para mejorar la organizacion.

14 | Me preocupo por cuidar los recursos de la compaiiia

15 | Me siento identificado con la compafia.

16 | Demuestro amabilidad a los clientes.
17 | Cumplo con el horario establecido de ingreso y salida

18 | En mi centro de trabajo se maneja un control adecuado

para los colaboradores.

NN RN N R NN

» (XK
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones .

Este cuestionario se usara para conccer el desemperio la_boml en los trabajadores :!;.I
Centro de Salud Castillo Grande, al contestar el cuestionario, deberd marcar con una

el valor de calificacién correspondiente.

DATOS INFORMATIVOS:

Area: ..CNED... Fecha:l D1.2.5.1.2.5

Sexo: (F) (M) Edad: .3 3.

Estado Civil: Soltero(a) _____ Casado(a) Otro _><

Grado de Instruccion; Secundaria ___ Técnico Universitario >
Tiempo de servicio: 3 - 12 meses ( }J1-3afos( )3-amaés afios ( <)

N INDICADORES Escaila de Calificacion
Desempefio de la tarea N |[CN| AV |[CS

1 Cumplooml‘asfmciomsasignm

2 Dumoloeonfacﬁdadhstaraeequeamasmn.
3 | Muestro responsabilidad al realizar las tareas asignadas
4

ngomduolashndmesquavoyanoﬁzsrmﬂ
trabajo,

5 | Aporto ideas innovadoras que ayudan al crecimiento de la
empresa

6 | Muestro esfuerzo para contribuir satisfacionamente con la

empresa,

CIVISMO N_|[CN [AV

7 Enmlouurodehbeiosemlizanacﬁvidadesde
integracién.

8 Laeompahlabdndaaywaamtmbqadomwolo
necesitan

] Comldoréamismpdemedﬂmbaiocomosoldarios

AKX XX kKK

X
10 Nosapoyanmonuampﬁmsmqnua-whnlos
objetivos de la empresa. AT
11 | Demuestro respeto a mis compafieros de trabajo, >
12 Moaienlocémdoyeonﬂbemdehmw o
N® PRODUCTIVIDAD N |CN AV CS s

13 | Realizo acciones para mejorar la organizacion.

14 | Me preocupo por cuidar los recursos de la compafia
15 _| Me siento identificado con la compaiia.
16 | Demuestro amabilidad a los clientes.
17 CmmwﬂﬁdhmmMQym

8 | En mi centro de trabajo se ma un control adecuado
’ para los colaboradores. s

X XX
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HOJA DE RESPUESTAS WES

Grado de instruccién Sopenon

Edad: _a e Sexo M ( ) Fk)

Estado civil SelFtan

Lugar de procedencia___ Cn-io(le  #izrioe

SUB
ITEMS ESCALAS |PD | PB
1 11 21 N 41 51 61 7 81
wie|v v_)()(s)(vvxxsvj,(r M
2 12 22 R 42 52 62 72 82
v F v Flv co
3' via )dz's vssx)<4L' Xﬁ' sL'ﬁ%T u}{
vigix|r|v| X rlv|x|v Flv sl s| AP
& 14 24 4 a4 54 74 84
FlvV " Y| F|v J{ F V| F AU
Xi 15x 25 Xas' a5 55 KSS )%' 85
,{ Flv v )(x F F )( Flg)r|v v x OR
) 6| 26 36 45 5 &5 76 “
v F F Flv v v PR
75{ Xw' )(57"'247 }Lu sr)(‘ 67 77
3 Flv F " Flwv CcL
x“ﬂ x18 %K 38 v:lTéxﬁa 7-8, VB;(
J(rviv’( ”‘é_’%""S&"(F CN
9 19 29 39 49 58 89 83
v\%j()(r)(r)(s VXV_[)(O(F vl N
10 " 40 50 &0 70 a0 90
X Fly|F|v Pl F|l|F|v £ly|e X ¢ CF
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HOJA DE RESPUESTAS WES
Grado de instruccién S vpe
Edad: __ 1 SexoM()F(i

Estado civil __ ¢o/iv v

Lugar de procedencia____ Cn-sTille gusrmona

suB
ITEMS ESCALAS

1 11 21 3l A 51 ] 7 B1
(F v v ,K,ir FlviY )( F v_)( £ M

2 1 22 42 5 62 72 82
P lwv Flwv £ Flv Flv co

3 K‘ )(1!3 339()(«3 9!33 73 Tf
Flv Flv v £l F| AP

v4 Ku # }<34 «9‘ '(Xu 4 | B4
Flv|x F )( Flylr v X ){ Pl | F Xl' AU

5 15 25 35 45 55 65 . 85
Flv X v K F P ] F K F|v v|X| OR

6 16 26 | 38 46 56 66 858
F Flv F v PR

V'? 1 ‘!;27"' 3}/ X47F vs_Tx KX §7)<
| Flv X Flwle| vy )di véé v ,( cL

8 18 28 38 |7 58 BB B8
A F|v v IXIX|F d Fid|r vé( r viX| CN

9 19 29 39 49 58 79 89
elv )l )( Flv X Plv|Xlv Flv IN

10 20 30 40 50 60 70 80 90
r Flv x| F F >< Flv ¥ F)Q ¢| CF
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HOJA DE RESPUESTAS WES
Grado de instruccion Supewnn  Complloo
Edad: _ 2.9 Sexo M () F (A
Estado civil Sof Tty
Lugar de procedencia__ C 437 (/e G.aemns
suBs
ITEMS ESCALAS rFE
1 " 21 kL {1 5 61 7" 81
Flv v F F Fladle|v [ [ M
2 ‘IZX‘ é 32 iL_% 62 J’ix
Flv | edy)F|v Py [ vJ_s VK e |v[¥| co
3 13 23 32 43 53 73 83
viXlxl e v X Flv|sdv|rF Plv || AP
4 14 24 34 | 44 | 54 | 64 | 74 4
Flv ){ Al F Z F )( F FlwF r | F AU
15 25 35 a5 &5 75 | 88 |
X F|v X v % ¥ FlWF £ vJ_ v OR
6 6 | 26 | 36 | 46 | 6 | 6 | 76 ' 86
v )( ¥ FIX|F ﬂx V| F Ar V_X_VK PR
s Bl / 37 a7 57 67 77
F )( Flv )(L\! FIX]F F { Flv XK | CL
18 26 38 | 48 58 | 68 78 | 88
| F vig|v ,()(r x|-F X v_j/x'p vix{ CN
] 19 29 39 49 59 B9 M 79 89
Flv Wrlvix|¥r P va( elvjd] ™
10 20 30 40 50 &0 70 90
e [ e v KxlelxlelxlelvlXbllepdle] ©F
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HOJA DE RESPUESTAS WES
Grado de instruccion_ So . Corplle
Edad: _ 2 Sexo M () F (4
Estado civil __ <o/ It

Lugar de procedencia_c@-31 1 /e Eutonige

suB
ITEMS ESCALAS |PD | PB
1 11 21 3N a 5 61 71 81
Flvigqv|X Flw|F vx)ds v [l E M
2 2 Y 22 2 42 52 62 82
FVKX! v’(x:'){; v X ;vﬂ co
3 13 2 33 43 53 63 73 83
v|¢ rv)()(rv/v Flv r| AP
s 14 24 34 a4 54 64 74 84
L!xrv;( r AR x| ¢ Fifle| AU
5 15 a5 45 k B85 75 &85
el e v Kl vl | x| e |wle|X]F Flwv vix] OR
s 16 °| 26 36 46 53 &6 76 85
v| X4y e Flv Flv rvIKv PR
T Xw Xi’? S’IX"!:;'F ﬂ
F,&FVX)(!)(!V rv)(,(r cL
8 18 28 38 48 58 €3 78 BB
FVXV{){'(?JFVX Flv CN
9 19 20 29 45 88 B8 '/ 78 83
FlviX .rv)fpésv(v)(x’ﬁvy( IN
10 20 40 50 60 70 B0 S0
’('){FV)(XF)(FXFV %F%‘p CF
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Grado de instruccién Qgp L faorl

Edad:
Estado civil

HOJA DE RESPUESTAS WES

e 2

Sexo M()F(()

.g_q/nn..o

Lugar de procedencia__ CA#-82 /1o &Aoo rsg

sus
ITEMS ESCALAS |PD | PB

1 1 21 3 41 51 61 71 81
v v F Flw Flwv " M

N2 1252 gx’m XQ ¥ 7.|2XK&
v Flv F FlV Flv co

3 1ad 23 33 43 )493 651&,4__53’(
viglelre|v|K Flvx| v X|{xe|v F| AP

4 14 24 34 < 54 64 74 84
v y)(r F)(_F vl,((r F £ AU

5 15 25 a5 45 55 65 75 85
vivx’)(r)(r)(r,(r v v OR

6 16 26 3 456 56 66 76 86
% F F rjs v Flv v PR

'rﬁlX:" 27 X37 J'? Sfxxﬂ 4#( WK
/( Xr VMVXKF v)(s{s vl% Fl €L

8 18 28 3B 48 68 78 88
e vyl v s e | e e |V X klr|vigl oN

9 19 29 38 49 58 69 79 B8
)( v)()(r;(rx_r va)()( Elv IN

10 20 30 40 50 60 70 80 €0
)(r )(F v AR ear erdp CF
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HOJA DE RESPUESTAS WES
Grado de instruccion Cou pe e
Edad: __ Y 7_ Sexo M () F ()
Estado civil So/rna
Lugar de procedencia__ ppco7/(e  Aasmas
B SuB
ITEMS ESCALAS |PD'PB
1 11 21 3 a1 51 81 7 81
r&' v v x x F F vl K Flv % F [}
2 122} 22 32 42 52 &2 82
Flvidiorlv ol wlelyde v X X|*F viA£| co
13 23 33 43 53 63 73 83
v 6‘5{ Flv X F|v ¥l >4 wF|v Alr| AP
4 | 14 24 34 a4 54 684 A
,(l Flv AL F vgo( X e X F £l AU
5 15 25 35 45 85 75 85
Krv#—v)‘,(;blr%h elv x|y OR
6 18 26 36 45 5 6 86
v Pl ¥ r F v Flv v PR
(_7/ 1 27 #37 )<4”7 BTK Xer 7'< ’67}(
Fid|r|v wI¥| ¢ Moelv ¥ Flv g | r| CL
8 18 28 38 48 56 &8 78 a8
M lvidlv )fv)d_lp(rv )_d_;v,( CN
] 19 | 29 39 | 49 [ = 69 '| 79 | &9
Flv X% Flv X/‘ Flepd|v A X|F|viKl W
10 30 | 40 60 | 70 | e | 90
D( F ,9( Flv )( X ¢ )( F y( Flv 0( )( F r CF
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HOJA DE RESPUESTAS WES
Grado de instruccion Copenon
Edad: _ Y Sexo M () F ()
Estado civil S ofTena

Lugar de procedencia rasiille  Eronne

SUB
ITEMS ESCALAS
1 11 21 31 41 5 61 7 81
Flv £ Flv Flv E M
2 12'(XELX)(32 KQ X% iﬁ‘k 82
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ANEXO 7
CONSENTIMIENTO INFORMADO

.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es conducida por Percy Luis Brafiez Yarupaita bachiller
en Psicologia de la Universidad de Huanuco, autor (a) de la investigacion titulada:
CLIMA SOCIAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CASTILLO GRANDE 2025. Cuyo objetivo es determinar la relacion del clima
social y el desemperio laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande — 2025.
Con el fin de optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.

Se firma el presente, habiendo accedido a participar en este estudio, conociendo
los objetivos y fines de la investigacion, y procediendo a desarrollar el instrumento
denominado CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL y CLIMA SOCIAL EN EL
TRABAJO.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacién que se recoja sera confidenclal y no se usara para ningn otro
propésito fuera de los de esta investigacion. Las respuestas son andnimas, por lo que
no se estd consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.
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TRABAJO,

La participacidn an este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacion que se recoja serda confidencial ¥ No Se usard para ningln otro
propasito fuera de los de esta investigacién. Las respuestas son andnimas, por ko que
no s& esta consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacién es conducida por Percy Luis Brafiez Yarupaita bachiller
en Psicologia de la Universidad de Hudnuco, autor () de la investigacion titulada:
CLIMA SOCIAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CASTILLO GRANDE 2025. Cuyo objetivo es determinar [a relacion del cima
social y el desempeiio laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande - 2025
Con el fin de optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.

Se firma el presente, hablendo accedido a participar en este estudio, conociendo
los objetivos y fines de la investigacién, y procediendo a desarrollar el instrumento
denominado CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL y CLIMA SOCIAL EN EL

TRABAJO.
La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacién que se recoja serd confidencial y no se usara para ningun otro
propdsito fuera de los de esta investigacion. Las respuestas son andnimas, por lo que
no se esta consignando los nombres ni apeflidos en el instrumento.
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La presente investigacién es conducida por Percy Luis Brafiez Yarupaita bachiller
en Psicologia de la Universidad de Hudnuco, autor (a) de la investigacién titulada:
CLIMA SOCIAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CASTILLO GRANDE 2025. Cuyo objetivo es determinar la relacion del clima
sccial y el desempefio laboral del personal de! Centro de Salud Castillo Grande - 2025,
Con el fin de optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.

Se firma el presente, habiendo accedido a participar en este estudio, conociendo
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denominado CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL y CLIMA SOCIAL EN EL
TRABAJO.
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La presente investigacion es conducida por Percy Luis Brafiez Yarupaita bachiller
en Psicologia de la Universidad de Huénuco, autor (a) de la investigacion titulada:
CLIMA SOCIAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CASTILLO GRANDE 2025. Cuyo objetivo es determinar la relacion del clima
social y el desempefio laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande - 2025.
Con el fin de optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.
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TRABAJO,
La participacién en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacién que se recoja serd confidencial y no se usara para ningun otro
propésito fuera de los de esta investigacion. Las respuestas son andnimas, por lo que
no se estéd consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.
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en Psicologia de la Universidad de Huénuco, autor (a) de la investigacion titulada:
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Se firma el presente, habiendo accedido a participar en este estudio, conociendo
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es conducida por Percy Luis Brafiez Yarupaita bachiller
en Psicologia de la Universidad de Huanuco, autor (a) de la investigacién titulada:
CLIMA SOCIAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CASTILLO GRANDE 2025. Cuyo objetivo es determinar la relacién del clima
social y el desempefio laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande — 2025.
Con el fin de optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.
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TRABAJO.
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La informacién que se recoja serd confidencial y no se usara para ningin otro
proposito fuera de los de esta investigacién, Las respuestas son andnimas, por lo que
no se esta consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es conducida por Percy Luis Brafiez Yarupaita bachiller
en Psicologia de la Universidad de Huénuco, autor (a) de la investigacion titulada:
CLIMA SOCIAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CASTILLO GRANDE 2025. Cuyo objetivo es determinar la relacion del clima
social y el desemperio laboral del personal del Centro de Salud Castillo Grande ~ 2025.
Con el fin de optar el Titulo de Licenciado en Psicologia.

Se firma el presente, habiendo accedido a participar en este estudio, conociendo
los ebjetivos y fines de la investigacion, y procediendo a desarollar el instrumento
denominado CUESTIONARIO DEL DESEMPERO LABORAL y CLIMA SOCIAL EN EL
TRABAJO.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacién que se recoja serd confidencial y no se usara para ningun otro
proposito fuera de los de esta investigacion. Las respuestas son andnimas, por lo que
no se esta consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.
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ANEXO 8
EVIDENDIAS FOTOGRAFICAS
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