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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de
Trujillo nivel 1lI-1 en tiempos de covid-19,2021. Esta investigacion fue realizada en
base al enfoque cuantitativo, tipo basica, de nivel descriptivo correlacional de corte
transversal y disefio no experimental, con una muestra probabilistica de 52
trabajadores administrativos de un hospital de Trujillo nivel 111-1.

La técnica empleada para recolectar informacion fue la encuesta y los instrumentos
fueron dos cuestionarios, para la variable independiente clima organizacional se
aplicé el cuestionario anexo a la Resolucion Ministerial 468-2011/MINSA que mide
para la evaluacion del personal de salud el cual el consta de 34 enunciados, 28 de
los cuales miden las 11 dimensiones del clima organizacional en estudio y 6 que
pertenecen a la escala “Lie” o escala de sinceridad, y para la variable dependiente el
cuestionario desempefio laboral (adaptado al Palomino, 2021) fue elaborado en base
a cuatro dimensiones, con 20 preguntas cerradas tipo escala Likert, fueron
debidamente validado a través de juicios de expertos y determinando su confiabilidad
a través del estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach.

Los resultados implican un conjunto de andlisis de las variables, dimensiones e
indicadores que reflejan el nivel de relacion existente entre el clima organizacional y
el desempefio laboral se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman = 0,889*%,
interpretdndose como practicamente correlacion positiva débil y p valor es < 0.05,
por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto
se puede afirmar que existe correlacion entre las variables y se requiere fortalecer el
nivel del clima organizacional y el desempefio del personal administrativo en un

hospital de Trujillo nivel 1I-1.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, Hospital de Trujillo.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship that exists between the
organizational climate and the work performance of the administrative staff of a level
[1I-1 hospital in Trujillo in times of covid-19, 2021. This research was carried out based
on the quantitative approach, basic type, descriptive correlational cross-sectional
level and non-experimental design, with a probabilistic sample of 52 administrative
workers from a level 111-1 hospital in Trujillo.

The technique used to collect information was the survey and the instruments were
two questionnaires, for the independent variable organizational climate, the
guestionnaire attached to Ministerial Resolution 468-2011/MINSA was applied, which
measures for the evaluation of health personnel, which consists of 34 statements, 28
of which measure the 11 dimensions of the organizational climate under study and 6
that belong to the "Lie" scale or sincerity scale, and for the dependent variable the
job performance questionnaire (adapted to Palomino, 2021) was prepared in Based
on four dimensions, with 20 closed Likert scale-type questions, they were duly
validated through expert judgments and determining their reliability through the
Cronbach's Alpha reliability statistic.

The results imply a set of analysis of the variables, dimensions and indicators that
reflect the level of relationship between the organizational climate and job
performance. A Spearman's Rho coefficient = 0.889* was obtained, interpreting it as
a practically weak positive correlation and p value is < 0.05, so the alternative
hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected, therefore it can be affirmed
that there is a correlation between the variables and it is necessary to strengthen the
level of the organizational climate and the performance of the administrative staff in

a hospital in Trujillo level 111-1.

Keywords: Organizational climate, job performance, Trujillo Hospital, COVID-19.
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l. INTRODUCCION

Las organizaciones de hoy en dia se enfrentan a una incertidumbre cada vez
mayor a los "grandes desafios”, estos pueden representar una amenaza inminente
para la vitalidad y supervivencia de las organizaciones sanitarias, por lo que, estas
deben estar preparadas para responder a los imprevistos que puedan ocurrir, viéndose
obligadas a tomar precauciones para poder dar una solucion.

Segun el analisis de CEPAL (2020). Las organizaciones y empresas se han
reinventado, marcando nuevos retos y métodos para enfrenta la actual crisis del
COVID-19, lo que pone de manifiesto serios desafios a nivel social, econémico,
buscando satisfacer las nuevas demandas del mercado y crear condiciones de trabajo,
es el caso de los servidores que se han por temas de prevencion y proteccion ante la
COVID-19 vienen realizando diferentes modalidades de trabajo ya sea remoto,
presencial y/o semipresencial.

Varios estudios han encontrado que la atencion de calidad esta directamente
relacionada con los entornos de trabajo apropiados y la satisfaccion del trabajador de
la salud. Por otro lado, el ambiente laboral incide en el progreso de las organizaciones
de salud, es de gran importancia reconocer un buen clima laboral en el lugar de trabajo,
da fuerza y motivacién para desarrollar competencias, trabajo de calidad y respetando
la estructura propuesta por la organizacion. Ortiz et al. (2020) Se requiere un equipo
asistencial, administrativo y técnico motivado para la contencién del impacto de una
pandemia y un adecuado ambiente laboral para poder desarrollar con eficacia sus
actividades.

Segun Rojas (2019), El rendimiento de los trabajadores esta influenciado por
las expectativas laborales, actitudes y politicas de la organizacién. En ese afan por
lograr sus fines, los trabajadores encuentran dificultades en su desarrollo laboral y en
su capacidad para los compromisos y obligaciones inherentes a su puesto de trabajo,
observandose que esto afecta su desempefio laboral.

Los Hospitales publicos de Trujillo, pertenecen al pliego del Gobierno Regional
de la Libertad, el cual administra y brinda servicios de salud publica en diversas

especialidades con la finalidad de atender las necesidades en salud y contribuir al



desarrollo de la poblacion; es importante optimizar el desempefio de los trabajadores
propiciar un ambiente de trabajo optimo y establecer metas claras.

Bajo lo dicho con anterioridad se planteé el siguiente problema general: ¢ Cual
es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 11l-1 en tiempos de Covid-19,
20217 y los siguientes problemas especificos: ¢ Cudl es la relacion que existe entre la
cultura de la organizacion y el desemperio laboral del personal administrativo de un
hospital de Trujillo nivel IlI-1 en tiempos de Covid-19, 20217, ¢ Cual es la relacion que
existe entre el diseflo organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Trujillo nivel 1lI-1 en tiempos de Covid-19, 20217 y
¢, Cual es la relacion que existe entre el potencial humano y el desempefio laboral del
personal administrativo de un hospital de Truijillo nivel 1lI-1 en tiempos de Covid-19,
20217.

Se justifica desde un punto tedrico ya que aportar nuevos conocimientos a
través de diversas teorias, enfoques académicos que contribuyan a la solucion del
problema, justificacibn metodoldgica se analizara la relacion entre las variables.

Se planted el siguiente objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de un
hospital de Trujillo nivel IlI-1 en tiempos de Covid-19, 2021; asi como también la
formulaciéon de los siguientes objetivos especificos: Determinar la relacion que existe
entre la cultura de la organizacién y el desempefio laboral del personal administrativo
de un hospital de Trujillo nivel 1llI-1 en tiempos de Covid-19, 2021, Determinar la
relacion que existe entre el disefio organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Trujillo nivel IlI-1 en tiempos de Covid-19, 2021 y
Determinar la relacion que existe entre el potencial humano y el desempefio laboral
del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19,
2021.

Asimismo, se planted la siguiente hipotesis General: Existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral del personal administrativo de un
hospital de Trujillo nivel 11I-1 en tiempos de Covid-19, 2021 y las siguientes hipotesis

especificas: Existe relacion significativa entre la cultura de la organizacion y el



desempeiio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 111-1 en
tiempos de Covid-19, 2021, Existe relacion significativa entre el disefio organizacional
y el desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 111-1
en tiempos de Covid-19, 2021 y EXxiste relacion significativa entre el potencial humano
y el desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 111-1
en tiempos de Covid-19, 2021.



. MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales podemos citar a: Pino (2021) determind
que el 17% de los encuestados indicaron que dentro de los equipos de trabajo puede
darse una adecuada comunicacion interpersonal y el 10% sefialé6 que muy poco
frecuente, y de igual forma el 43% iindicé que el ambiente es adecuado y el 7% indico
gue sucedia ocasionalmente, lo que permitié constatar una correlacion entre el clima
y el desempefio laboral de los trabajadores del hospital Tipo B Huambalo.

Palacios (2019), aplic6 sus instrumentos en una poblacion de 312 trabajadores
obteniendo un Alfa de Cronbach 0,970. Obtuvo un Rho Spearman es de 0,870, esto
expresa que si optimizamos el clima mejorard el desempefio de los
trabajadores.

Sanchez (2017) Identificd las condiciones del entorno laboral desfavorable que
reducen la satisfaccion laboral, obtuvo que el 75% encontraron su calidad de vida en
Su organizacion casi siempre optima, y el 25% dijo tener poco apoyo dentro de su
organizacion y concluyé que las condiciones ambientales eran adecuadas y
beneficioso para la empresa.

Montoya C. et al (2016), Encontré que los docentes y los administradores dijeron
estar satisfechos con su trabajo (95 y 96 % respectivamente) asimismo reportan que
perciben un alto nivel de ambiente institucional o laboral (80 y 72,7% respectivamente)

Rojas (2019) encuest6 a 234 profesionales de la salud utilizando un r de
Pearson mostré que el 83,3 % se concluyd que debe mejorar su entorno organizacional
y el 49,3 % obtuvo una puntuacion media de 10 con p <= 0,000 Se encontré que el
entorno de la organizacion se encuentra estrechamente relacionado con el desempefio
del trabajo.

En los antecedentes nacionales podemos citar a: Suarez (2021) aplico sus
instrumentos a 92 trabajadores en un hospital COVID, se obtuvo como resultado
p=,000 y Rho 0,817, existe relacion alta y directa entre las variables.

Fabian (2021) obtuvo una puntuacién de confianza alta de 0,967 para el entorno

laboral y una puntuacion de confianza alta de 0,848 para la satisfaccion laboral,



concluy6 que hubo una correlacion moderada entre ambas variables con valores de (p
=0.038; r = 0.56).

Palacios (2021) en su estudio, su muestra fue de 78 docentes y se utilizé un
cuestionario nivelado para cada variable de estudio. Como resultado, existe una alta
correlacion positiva con coeficientes de Rho 0,620 y p-valor 0,000 para ambas
variables en estudio.

El andlisis estadistico y el Rho que realizd Puitiza (2020) muestran que el
desempeiio laboral y la cultura organizacional son regulares (46,7% y 71,7%,
respectivamente). Para la variable clima se obtuvo un p=0,001; r: 0,417 para el variable
desempefio un coeficiente de Rho de 0,569, p < 0,001.

Conde (2020) Realiz6 una encuesta a 311 trabajadores. Segun los datos que
encontraron, revelaron la existencia de asociaciones positivas y significativas
(rho=,196) entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional.

Carrién B. (2018) En su estudio encuestd a 30 colaboradores administrativos y
se encontrd con una satisfaccion laboral 6ptima, concluyé que era necesario que las
instituciones cuenten con instituciones adecuados ambientes.

Rojas (2016) concluy6 en su estudio que el Rho fue de 0,526 entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral aceptando la Ha y presenta una correlacion
moderada.

Bardales, (2015) Concluy6 que existen relaciones directas y significativas entre
las variables de estudio con un Rho de 0,511 y un p-valor de 0,030.

Asimismo, en los antecedentes locales podemos citar a: Flores (2021) recolect6
una muestra de 35 participantes de varios departamentos administrativos del Hospital
Belén de Trujillo. El autor concluyd que, el clima impacta negativamente en el
desemperio laboral por falta de compromiso y débil sentido de pertenencia. Esto se
refleja en la sobrecarga de trabajo y la débil toma de decisiones.

Reyes (2021) Obtuvo en su estudio un valor r de Pearson de 0,565 con un valor
de significancia de 0,000. El autor concluy6 hay relacion significativa y moderada entre
el desempeiio y el clima organizacional del personal de los laboratorios especializados
de Truijillo en la era del COVID-19, 2021.



Ruiz (2020) Utiliz6 una prueba r de Pearson de 0,722 afirmd que hay una
relacion directa altamente positiva entre las dos variables con un valor de p = 0,000
(valor de p < 0,05), es decir, una correlacion significativa con el aumento del nivel de
escala clima organizacion influye en la satisfaccion laboral.

Teorias para la variable independiente Clima Organizacional, se considero:
McGregor en su teoria, evaluo teorias relacionadas con el comportamiento y el trabajo
e identifico dos modelos, denominados "Teoria X" y "Teoria Y", establece que las
organizaciones deben esforzarse por el crecimiento personal, las metas y el desarrollo
del personal, al proporcionar el entorno y las condiciones adecuadas. (Moreira 2018).

La teoria de Rencis-Rikert (1965) menciona que los trabajadores asumen un
comportamiento basado directamente en su comportamiento gerencial percibido y en
las condiciones organizacionales, y que las reacciones por lo tanto estan determinadas
por sus percepciones, y propone tres variables: la causalidad es de tipo independiente,
orientada a indicar la direccion que una organizaciéon evoluciona y logra un resultado
destinadas a evaluar el estado interno la motivacion, el desempefio, la toma de
decisiones y la comunicacion.

La teoria factorial de Herzberg del sistema de Maslow, mencioné dos clases:
Factores de motivaciones e higiene. Factor de higiene, son impactos ambientales de
las condiciones de trabajo que demandan una atencién persistente para evitar el
descontento. Factor motivacion y satisfaccion surgen como resultado de las fuentes
interiores y de pertinencia que brinda el trabajo para la superacién personal. Los
gerentes deben proporcionar un ambiente motivador, porque incluso con los factores
ambientales adecuados, los trabajadores que perciben que su trabajo no tiene sentido
pueden reaccionar con indiferencia tenemos una responsabilidad especial de crear y
esforzarnos por mejorar nuestro trabajo (Prado 2015).

La teoria de McClelland y Atkinson, se centra en los motivos sociales, la
pertenencia, necesidad de logro, etc. influyen en el comportamiento humano individual
y pueden influir en la autopercepcion experimentard para siempre, definiendo el
entorno interno de la organizacién y como se comporta dentro de él.

Asimismo, completar la teoria de Forehand y Gilmer para estos autores, el clima

consiste en un conglomerado de propiedades perdurables que hay en una



organizacion, la distinguen de otras por las caracteristicas definitorias de una
organizacion que persisten en el tiempo y afecta el comportamiento del trabajador. La
cultura se refiere al entorno fisico, las relaciones interpersonales que desarrollan y las
razones que influyen en el lugar de trabajo. Como sabemos, un buen ambiente de
trabajo incide en el desempefio y satisfaccion de los integrantes de una organizacion.
Los colaboradores se vuelven insatisfechos con sus centros de trabajo debido a la
comunicacién organizacional cerrada, que puede ser siempre defensiva e incluso
antipatica (Atiquipa y Jaimes 2017).

Para la variable independiente “clima organizacional” se considera el siguiente
enfoque conceptual: La teoria de Francis Cornell, Sefiala que son las percepciones y/o
interpretaciones de los trabajadores que definen el ambiente de trabajo existente, y
solo a partir de ellas se pueden conocer y determinar sus caracteristicas externas
(Moreira 2018).

El documento técnico aprobado mediante la Resolucién Ministerial N° 468-
2011/MINSA, Definimos el clima organizacional como las apreciaciones compartidas
por los integrantes de una organizacion con respecto al trabajo, el entorno fisico y las
relaciones informales que afectan el trabajo.

Las dimensiones para la variable independiente se toman de los estudios de
clima organizacional realizados por el MINSA (2011):

La cultura de la organizacién es el acuerdo de sus miembros para alcanzar sus
metas trazadas y también al entorno en el que se desarrollan permite que la entidad
sea productiva y eficiente. Por lo tanto, una cultura organizacional se compone de las
creencias, valores o0 normas compartidas por los empleados crear un ambiente para
que los trabajadores trabajen.

El disefio organizacional proporciona condiciones razonables y 6ptimas para las
operaciones diarias, por lo tanto, es importante analizar a fondo las condiciones
extrinsecas e intrinsecas que indiquen el modelo del disefio que deseamos construir.
Para afinar se debe considerar un modelo organizacional éptimo, un organigrama y un
manual organizacional que contiene las explicaciones necesarias para entender la

operacionalizacion de la organizacion (Louffat, 2017).



El potencial humano se refiere a la capacidad de las personas para abordar y
alcanzar las metas que tienen en su trabajo, para crecer y mejorar. Por lo tanto,
desarrollar el potencial humano dentro de una organizacion es fundamental porque si
se avanza en las habilidades y el comportamiento del personal, se lograran los
objetivos.

En relacidon a las teorias de la variable dependiente “Desempefio Laboral”,
tenemos: Lla teoria del desempefio laboral de Griffin y Moorhead explica que, para
lograr un desempefio eficiente, los empleados deben estar motivados para
desempeiarse productivamente.

Lateoria de las necesidades disefiada por Maslow, apunta a la eficiencia laboral
con referencia a su pirdmide de necesidades, a la altura de las exigencias
organizacionales.

Ademas, la teoria de metas de Locke, esta teoria describe el resultado de
mejorar el rendimiento al alcanzar metas aqui, las metas percibidas pueden dirigir el
comportamiento individual y contribuir al funcionamiento del esfuerzo requerido para
un mejor desempeio. Puede afectar el comportamiento dependiendo de los cambios
que realice. El desempefio de los empleados con esté ligada con la satisfaccion y el
nivel de ejecucion de los objetivos fijados.

La teoria del desempefio laboral de Hacker (1994) se relaciona solo con
aspectos del trabajo. Por lo tanto, proponen dos perspectivas. Se deben apoyar las
acciones desde las metas hasta los planes, implementarse y se debe dar la
retroalimentacion correspondiente. El otro se refiere a la conducta determinada por la
cognicion que se produce de manera automatica.

También esta la Teoria de Campbell (1993) Se basa en la accién, no en los
resultados. En otras palabras, el conocimiento de procedimientos, habilidades y
motivaciones del trabajador determina sus acciones segun esta teoria, el rendimiento
tiene ocho componentes. Tareas, desempefio, comunicacion verbal y escrita,
esfuerzo, disciplina, gestion de equipos, supervision y liderazgo

Finalmente, la teoria contemporanea de Elton Mayo, con aportes de Max
Weber, autor de Organizational Ideals, y Organizational Behavioral Sciences and
Management Doctrines de Henry Fayol, también cuenta con la Teoria de Alles (2013),



gue menciona el desempefio laboral. Esta en el desarrollo de los colaboradores por
las funciones que desempefian dentro de la organizacion. Por lo tanto, el buen
desempeiio de un hospital debe basarse en la planificacion de acciones que deben
realizarse desde la planificacion de metas hasta su finalizacién, teniendo en cuenta la
retroalimentacion. Sin embargo, no es necesario tener en cuenta los datos obtenidos
de la accion, sino los componentes que conducen a la decisién de la conducta.

Para la variable dependiente 'desempefio laboral' se considera el siguiente
enfoque conceptual: Para Chiavenato (2007), son las acciones o comportamientos
observados que se relacionan con el logro de las metas organizacionales.

Palacio (2005) El desempefio laboral son los valores conductuales que un
individuo realiza a lo largo del tiempo. Estas acciones, realizadas simultaneamente por
el mismo individuo o por multiples individuos en diferentes momentos, contribuyen a la
eficiencia organizacional.

Asimismo, Davis (2011) postula que el estudio del desempefio laboral es un
acto necesario y de tutoria de los recursos humanos a fin de brindar una concepcién
precisa del desempefio de los empleados no solo en el pasado sino también en el
progreso futuro. Chiavenato (2009) conceptualiza el desempefio laboral como la
actividad de los colaboradores en apoyo a las instituciones. Como resultado, los
colaboradores son trabajadores, felices con su trabajo y mas productivos. El
desemperio laboral de un cliente se juzga en funcién del procedimiento y, sobre todo,
del efecto logrado. Esto se relaciona con la singularidad de cada persona, las
caracteristicas, caracteristicas, deberes, precision, habilidades y técnicas de cada
colaborador, tanto con el propésito, con la calidad de la profesion, como con el plan en
Su conjunto.

Se realiza una evaluacién de la dimensionalidad de la segunda variable
utilizando la teoria sustentada por Alles (2013). Afirma que el desempefio laboral
radica en el desarrollo de los colaboradores debido a las obligaciones a realizar dentro
de la organizacion.

Competencia: Demuestra la aptitud del empleado para interpretar e inferir

competencias utilizadas para cumplir responsabilidades y lograr objetivos. Se dice que



los colaboradores estan calificados si realizan las actividades que se les encomiendan
con precision y eficiencia.

Productividad: La productividad de los colaboradores se puede visualizar por
los resultados que obtienen cuando realizan sus tareas. Esto tiende a explicar que los
colaboradores sean mas productivos cuando las obligaciones que cumplen redundan
en mejores resultados en sus relaciones con los demés empleados. La productividad
de los colaboradores se ve afectada por el entorno en el que colaboran. Los empleados
son mas flexibles en un entorno laboral satisfactorio.

Motivacion: Un aspecto muy necesario para toda organizacién, produciendo asi
el correcto desempefio del trabajo. Si tienes colaboradores dispuestos a hacer el
trabajo, los resultados seran mas satisfactorios.

Finalmente, se considera como base legal para el presente trabajo: La Ley de
la Salud N° 26842 aprobado el 15 de julio 1997 y la Resolucién Ministerial 468-
2011/MINSA aprobado el 13 de junio del 2011.
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Basica, se recolectd informacién para probar

3.1.2.

hipétesis sin manipular variables.

Disefio de la investigacion: No experimental, corte transversal-
correlacional simple, establece relaciones entre las variables, el enfoque
de investigacion es cuantitativo a partir de la identificacion del problema
se construye y se adiciona un marco conceptual que consiste en medir
las propiedades del fendmeno en estudio y expresa en forma justificada
el fundamento de las variables y su relevancia (Anexo No. 01 Matriz de
Consistencia) es un proceso secuencial y probatorio de contrastacion de
hipétesis mediante verificacion numeérica y diferenciacion estadistica
obtenida de la recopilacion de datos y establecimiento de conclusiones
para generalizar a partir de los resultados.

El disefio correlacional de esta investigacion se representa en el

esquema siguiente:

V1

_
S

V2

Doénde:

M = Personal administrativo de un hospital nivel IlI-1
V1= Clima organizacional

V2= Desempefio laboral

r = Correlacién entre variables
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3.2. Variables y operacionalizacion: definimos los conceptos y porciones

operativas de ambas variables que encontrara reflejadas en la matriz operativa
del Anexo 02.

Variable independiente (V1): Clima organizacional

Definicion conceptual: Facilitar un ambiente de trabajo agradable y
confortable en el que se pueda desarrollar el potencial servidor de la
entidad (Resolucion Presidencial Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR-PE).
Definicion operacional: Se utiliz6 herramientas que permiten a la
organizacion medir el ambiente de trabajo

Indicadores: Estan suscritos en la matriz de operacionalizacion, Anexo
N 02.

Escala de mediciéon: Ordinal

Variable dependiente (V2): Desempefio laboral

Definicién conceptual: Es la actividad de los colaboradores que apoyan
a una institucion. Esto es fundamental para la institucion y se deriva de
gue los colaboradores se esfuercen, estén satisfechos con su trabajo y
por lo tanto sean productivos. Chiavenato (2017)

Definicion operacional: Segun Palomino (2021) esta herramienta sera
medida a través de cuatro dimensiones rendimiento, eficiencia, eficacia
y efectividad.

Indicadores: Para esta investigacion se adaptaron a Palomino (2021).

Escala de mediciéon: Ordinal

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis

3.3.1. Poblacion: Este trabajo tiene como poblacibn a 110 trabajadores

administrativos de un hospital de Truijillo nivel 111-1.
e Criterios de inclusion: Trabajadores administrativos del sector
salud publico con tiempo mayor a seis meses de permanencia en el

puesto actual de la organizacion de salud.
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e Criterios de exclusién: Organizaciones que no pertenezca al
sector salud, se excluye el personal asistencial (médicos,
enfermeras, farmacéuticos, etc.) y usuarios finales (pacientes).

3.3.2. Muestra: Se aplico la siguiente formula:

B z2PQN
~ E2(N-—1) + Z%PQ

n

Dénde:

n = Muestra

N =110

Z =1.95 (95%)
P=05
Q=0501-P)

E = 0.1 (10% de precision)

1.962(0.5)(0.5)(110)

= 01210 = 1) + 1.962(05)(0.5) _ 2

n

Sera trabajada con 52 participantes
3.3.3. Muestreo: Probabilistico
3.3.4. Unidad de anélisis: Personal administrativo de un hospital de Trujillo
nivel Il1-1
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos: Se aplico la encuesta a
cada variable, recolectamos informacion del personal administrativo de los
hospitales de Trujillo Nivel IlI-1 y referenciamos las dimensiones consideradas
para cada variable. Se utilizé un conjunto de preguntas tipo Likert, pudimos
codificar y analizar facilmente items relacionados con variables, items
consistentes con el problema y las hipétesis de investigacion y teorias
3.5. Procedimientos: Inicié con un analisis de la realidad problematica, el problema,
hipo6tesis, objetivos generales y especificos y justificacion del estudio. Para
construir el marco teoérico, luego nos agenciamos de informacién para respaldar

nuestra investigacion a través de teorias y estudios internacionales, nacionales
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3.6.

3.7.

y regionales. Luego procedimos a explorar informacion sobre enfoques, tipos,
disefios de estudio, poblaciones, muestras y muestreo, métodos y equipo de
recoleccion de datos. De igual forma, las herramientas han sido adaptadas a los
controles gubernamentales y compromisos organizacionales, las validaron
frente a expertos, determinaron la confiabilidad con base en el alfa de Cronbach
y finalmente presentaron los resultados en tablas y estadisticas, acompafiadas
de un andlisis estadistico.

Método de analisis de datos: Método hipotético deductivo en cuanto a los
datos obtenidos, se representan de tablas, teniendo en cuenta los
procedimientos estadisticos necesarios para ello. Se utliza el paquete
estadistico SPSS version 26 para la parte inferencial entre variables para
estudiar las relaciones entre las variables en estudio, asi como considerar
hipotesis especificas y generales.

Aspectos éticos: El estudio tiene en cuenta las normas propuestas en el
Cédigo de Etica de la Universidad César Vallejo, y establece restricciones y
protocolos que rigen la produccién de articulos e informes académicos, se aplico

el Manual de referencia APA establecida.
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RESULTADOS

Tabla 1. Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel IlI-1 en tiempos de
COVID-19, 2021.

Variable Rho Spearman Valor p

Clima

Organizacional (V1)

0.889 0.000
Desempefio laboral
(V2)
Fuente: SPSS26

Interpretacion:

El valor de Rho de Spearman fue 0.889 para una muestra de 52 profesionales
lo que significa una correlacion muy alta y positiva, con una significancia del
0.000, se acepta la Ha planteada por el investigador, precisando que si mejora

el clima organizacional el desempefio laboral también mejorara.
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Tabla 2. Correlacion entre la dimension cultura de la organizacion y el
desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel
11-1,2021

Variable Rho Spearman Valor p

Cultura de la

organizacion

0.880 0.000
Desempefio laboral
(V2)
Fuente: SPSS26

Interpretacion:

El valor de Rho de Spearman fue 0.880 para una muestra de 52 profesionales
lo que significa una correlacion muy alta y positiva, con una significancia del
0.000, se acepta la Ha planteada por el investigador, precisando que si hay una
mayor intervencion de parte de los directivos de un hospital en la cultura de la

organizacion por ende el desempefio laboral mejorara y se optimizara.
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Tabla 3. Correlacién entre la dimension disefio organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 111-1,2021

Variable Rho Spearman Valor p

Disefio

Organizacional

0.858 0.000
Desempefio laboral
(V2)
Fuente: SPSS26

Interpretacion:

El valor de Rho de Spearman fue 0.858 para una muestra de 52 profesionales
lo que significa una correlacion muy alta y positiva, con una significancia del
0.000, se acepta la Ha planteada por el investigador, ademas si se restructura y
reorganiza disefio organizacional de la entidad el desempefio laboral mejorara.
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Tabla 4. Correlacion entre la dimension potencial humano y el desempefio

laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 111-1,2021

Variable Rho Spearman Valor p

Potencial humano

Desempefio laboral 0.882 0.000
(V2)
Fuente: SPSS26

Interpretacion:

El valor de Rho de Spearman fue 0.882 para una muestra de 52 profesionales
lo que significa una correlacion muy alta y positiva, con una significancia del
0.000, se acepta la Ha planteada por el investigador, es decir a mayor potencial

humano mejor sera el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Después de obtener los resultados, se procede a realizar la discusion con las
teorias y estudios que respalden la investigacion

Se tiene como objetivo general: Determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral del personal administrativo de un hospital de
Trujillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19, 2021, se obtuvo el valor p (0.000) que fue
menor al nivel de significancia (0.01) es decir, es altamente significativa y un Rho
Spearman de 0.889 donde se aceptd la Hipétesis alterna planteada por el investigador,
hay relacion entre las variables.

Palacios (2019), aplico sus instrumentos en una poblacién de 312 trabajadores
obteniendo un Alfa de Cronbach 0,970. Obtuvo un Rho Spearman es de 0,870, esto
expresa que, si optimizamos el clima organizacional, mejoraré el desempefio laboral,
el resultado obtenido por el autor esta en el rango obtenido en la presente investigacion
una correlacion de Spearman Muy Alto, positivo y directo, entonces si el clima
organizacional es el adecuado el desemperio laboral sera 6ptimo.

Esto nos lleva a pensar que el clima organizacional es un factor fundamental
dentro de una entidad. El desempefio depende de las percepciones del personal sobre
Su entorno, las cuales pueden ser negativas o positivas.

El clima laboral en un hospital es un aspecto importante, ya que influye en el
comportamiento del personal y con ello el trato y atencién a los usuarios, por lo que se
debe promover un ambiente positivo mediante el colaborador desarrolle la eficacia
organizativa, porque cuando una entidad promueve un clima laboral favorable asegura
el bienestar de sus servidores, que repercutira en su efectividad, fortaleciendo su
sentido de permanencia, ya que se encuentra relacionado con la labor que desempefia

Por otro lado, Manabi (2019). En sus resultados de correlacion muestra que el
clima organizacional es fundamental para mantener un nivel de desempeiio adecuado
dentro de la organizacion; por ende, si existe un buen clima esto determina un buen
desempeiio laboral.

El objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre la cultura de la

organizacion y el desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de
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Trujillo nivel 1lI-1 en tiempos de Covid-19, 2021, se obtuvo el valor p (0.000) que fue
menor al nivel de significancia (0.01) es decir, es altamente significativa y un Rho
Spearman de 0.880 donde se acepto la Ha, y se concluye que existe relacion entre la
dimensién y variable.

Brow (1990) El ambiente de trabajo se refiere a las condiciones que se dan en
el trabajo que son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores. El clima
afecta la forma en que trabajamos. Estas caracteristicas son relativamente
persistentes en el tiempo y parecen diferentes de un tejido a otro y de una seccién a
otra dentro del mismo tejido.

Segun MINSA (2011) La cultura organizacional se refiere al compromiso de sus
miembros para lograr sus objetivos y también al entorno en el que se desarrollan las
interrelaciones, normas y patrones de comportamiento, de los resultados obtenidos en
la investigacién podemos inferir que una 6ptima cultura de la organizacion va a permitir
productividad y eficiencia o viceversa dependiendo de las relaciones entre los
elementos que existen dentro de ella. Por ende, el desempefio laboral aumentara

La teoria estructuralista de Forehand y Gilmer, para estos autores, el clima es
un conjunto de caracteristicas permanentes presentes en una entidad que la distingue
de las demas e influye en las actitudes de sus trabajadores. La cultura se refiere a las
percepciones el entorno fisico, las relaciones interpersonales que desarrollan y las
razones que influyen en su lugar de trabajo.

De lo mencionado con anterioridad podemos decir que el Rho de Spearman de
la investigacion es de 0.890, quiere decir que existe una alta relacion entre la
dimensién y variable, efectivamente si mejora la cultura de la organizacion el
compromiso y la forma en que perciben los trabajadores el ambiente de trabajo
mejorara con ello el desempefio de los mismos.

El objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe entre el disefio
organizacional y el desemperio laboral del personal administrativo de un hospital de
Trujillo nivel 1llI-1 en tiempos de Covid-19, 2021, se obtuvo el valor p (0.000) que fue
menor al nivel de significancia (0.01) es decir, es altamente significativa y un Rho
Spearman de 0.858 donde se acepto la Hipotesis alterna, y se concluye que existe

relacion entre la dimension y variable.
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El MINSA (2011) El disefio organizacional es la construccidon ordenada de las
areas de una entidad. Asimismo, proporciona condiciones razonables y éptimas para
las operaciones diarias. Por lo tanto, es importante analizar a fondo las condiciones
extrinsecas e intrinsecas que determinan el perfil del disefio de tejido que deseamos
construir. Para afinar el disefio se consideran tres elementos: un modelo
organizacional 6ptimo, un organigrama y un manual organizacional que contiene las
explicaciones necesarias para entender la operacionalizacion de la organizacion,
efectivamente de los datos obtenidos con un Rho 0.890 muy alta, podemos decir que
si se reestructura un modelo organizacional mejorara el desempefio de los
trabajadores y esto confirma la teoria sobre clima laboral de Rensis Likert (1965)
sostiene que los trabajadores asumen un comportamiento basado directamente en su
comportamiento gerencial percibido y las condiciones organizacionales, y que sus
respuestas estan determinadas por sus percepciones.

El objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre el potencial
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo
nivel 11I-1 en tiempos de Covid-19, 2021, se obtuvo el valor p (0.000) que fue menor al
nivel de significancia (0.01) es decir, es altamente significativa y un Rho Spearman de
0.882 donde se acept6 la Hipotesis alterna, y se concluye que existe relacion entre la
dimensién y variable.

MINSA (2011) El potencial humano se refiere a la capacidad de las personas
para abordar y alcanzar las metas que tienen en su trabajo, para crecer y mejorar. Por
lo tanto, desarrollar el potencial humano dentro de una organizacion es fundamental.
Porque si se avanza en las habilidades y el comportamiento del personal, se lograran
los objetivos y asi lo respaldan los datos obtenidos en los resultados estadisticos que
concluye que existe relacion entre la dimensién potencial humano y desempefio
laboral. Por lo tanto, el potencial humano es muy importante para las organizaciones

Flores (2021) aplic6 su instrumento a una muestra de 35 participantes de varios
departamentos administrativos del Hospital Belén de Trujillo. El autor concluy6 que el
clima organizacional impacta negativamente en el desempefio laboral por falta de
compromiso y débil sentido de pertenencia. Esto se refleja en la sobrecarga de trabajo
y la débil toma de decisiones.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Segun el estudio realizado se logré determinar la relacién entre el clima

organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de un
hospital de Truijillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19,2021 con un Rho 0.889
Y un p=0.000 menor al 0.01 altamente significante.

. Se logré determinar la relacion entre la cultura de la organizacion y el

desemperio laboral del personal administrativos de un hospital de Trujillo
nivel 111-1 en tiempos de Covid-19, se obtuvo una significancia de 0.000 y
un Rho de 0.880.

. Se logr6 determina la relacion entre el disefio organizacional y desempefio

laboral del personal administrativo de un hospital de Truijillo nivel 1lI-1 en
tiempos de Covid-19, con un Rho 0.858 y p=0.000

.Y por ultimo se logro la relacion entre el potencial humano y el desempefio

laboral del personal administrativo de un hospital de Truijillo nivel 1lI-1 en
tiempos de Covid-19, con un Rho 0.882 y p=0.000
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VII.

RECOMENDACIONES

A los directivos de un hospital de Trujillo nivel llI-1, se recomienda promover
un ambiente positivo donde favorezca el bienestar del servidor y a su vez
este desarrollo con eficacia y efectividad sus actividades, asi mismo se
puede implementar pausas activas, con la finalidad de buscar la integracion,
relacion y comunicacion entre los integrantes de una organizacion de salud.
A los directivos, jefes y/o encargados de las areas, se recomienda buscar
estrategias donde se busque interiorizar el compromiso de los profesionales
con la organizacion de salud, asi como, adaptar un entorno optimo y
adecuado en el que se desarrollen las interrelaciones, normas y patrones
de comportamiento, esto va a permitir una productividad y eficiencia o
viceversa dependiendo de las relaciones entre las dimensiones que existen
dentro de ella.

Se recomienda reestructurar y/o actualizar el disefio organizacional de las
diferentes areas organicas de la organizacion de salud. A través de un
disefio de modelo organizacional 6ptimo, un organigrama y un manual
organizacional.

Se recomienda optimizar el potencial humano de la organizacion a través
de capacitaciones, incentivos y/o reconocimientos donde el profesional de
la salud interiorice su compromiso y desarrolle sus capacidades de manera
eficiente, asimismo implementar acciones disefiadas en el plan de mejora y

evaluar su impacto en los trabajadores de un hospital de Trujillo nivel I11-1.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de Consistencia

VARIABLES E ITEMS

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES
o]
RANGOS
Conflicto y lall0
¢Cudl es la | Determinar la | Existe  relacion | Cultura de la Cooperacion
relacion gue | relacion que | significativa entre | organizacion Motivacion
existe entre el | existe entre el | el clima Identidad Ordinal Alto
Clima clima organizacional y lal4 (61-90)
organizacional y | organizacional y | el  desempefio Toma de 11al21
el  desempefio | el desempefio | laboral del | Disefio decisiones Siempre=4 Medio
laboral del | laboral del | personal organizacional Remuneracion Frecuentemente =3 | (31-60)
personal personal administrativo de Estructura A veces=2
administrativo de | administrativo un hospital de Comunicacion Nunca =1 Bajo
un hospital de | de un hospitalde | Trujillo nivel IlI-1 Organizacional (0-30)
Trujillo nivel 1I-1 | Trujillo nivel IlI-1 | en tiempos de Innovacion 22 al 32
en tiempos de | en tiempos de | Covid-19, 2021 Potencial Liderazgo
Covid-19, 20217 Covid-19, 2021 humano Recompensa
Confort
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 2: DESEMPENO LABORAL
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS NIVELES
DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA O

RANGOS




¢Cudl es la
relacién que
existe entre la
cultura de la
organizacion y el
desempefio
laboral del
personal
administrativo de
un hospital de
Trujillo nivel 1lI-1
en tiempos de
Covid-19, 20217

¢Cual es la

relacion que
existe entre el
disefio
organizacional y el
desempefio
laboral del
personal

administrativo de
un hospital de
Trujillo nivel 1lI-1
en tiempos de
Covid-19, 20217

¢Cual es la
relacion que
existe entre el
potencial humano
y el desempefio
laboral del

Determinar  la
relacién que
existe entre la
cultura de la
organizacion y el
desempefio
laboral del
personal
administrativo
de un hospital de
Trujillo nivel 11-1
en tiempos de
Covid-19, 2021.

Determinar la
relacion que
existe entre el
disefio
organizacional y
el desempefo
laboral del
personal
administrativo
de un hospital de
Trujillo nivel 111-1
en tiempos de
Covid-19, 2021.

Determinar la

relacion que
existe entre el
potencial

humano vy el
desempefio

Existe relacion
significativa entre
la cultura de la
organizacion y el
desempefio
laboral del
personal
administrativo de
un hospital de
Trujillo nivel 11-1
en tiempos de
Covid-19, 2021.

Existe relacién
significativa entre
el disefio
organizacional vy
el desempefio
laboral del
personal
administrativo de
un hospital de
Trujillo nivel 11-1
en tiempos de
Covid-19, 2021

Existe relacion
significativa entre
el potencial
humano y el
desempefio
laboral del
personal

administrativo de

Medicion de los

Rendimiento resultados
Evaluacién de los
objetivos lals
Costos
Eficiencia Beneficios
6 al 10
Bienes y servicios | 11al15
Eficacia
Logro de resultados | 16 al 20
Efectividad

Ordinal
lals

Siempre=5
Casi
Siempre=4

A veces=3
Casi nunca=2
Nunca =1

Alto
(61-90)

Medio
(31-60)

Bajo
(0-30)




personal

administrativo de
un hospital de
Trujillo nivel 11I-1
en tiempos de

Covid-19, 20217?

laboral del
personal
administrativo
de un hospital de
Trujillo nivel 111-1
en tiempos de

Covid-19, 2021.

un hospital de
Trujillo nivel [lI-1
en tiempos de
Covid-19, 2021

TECNICA E INSTRUMENTO

Variable 1: Clima Organizacional
Variable 2. Desempefio Laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario




Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El clima organizacional es la | Desde la perspectiva e Conflictoy
percepcion colectiva de | organizacional es el ambiente | Cultura Cooperacion
los/las servidores/as civiles | de trabajo que debe ser el | organizacional e Motivacion
sobre el ambiente de | adecuado para lograr la vision e |dentidad
trabajo. La gestion del clima | y objetivos de la organizacion,
organizacional comprende | lo que se consigue teniendo e Tomade
VARIABLE 1: el compromiso de la Alta | una buena cultura de la decisiones Ordinal
CLIMA direccion, la medicion y | organizacion en base de un | Disefio e Remuneracion lal4
ORGANIZACIONAL | andlisis, la comunicacion de | adecuado disefio | Organizacional | « Comunicacién
resultados y el desarrollo de | organizacional, contando con Organizacional Siempre=4
planes de accién de mejora | un eficiente potencial humano e Estructura Frecuentemente=3
del proceso. y donde exista sinceridad, se e Innovacion A veces=2
considera las dimensiones | Potencial e Liderazgo Nunca =1
Fuente: Resolucion segun la Resolucion | Humano e Recompensa
Presidencia Ejecutiva N° Ministerial Ne 468- e Confort
150-2017-SERVIR-PE 2011/MINSA.
Se utilizara como instrumento
el cuestionario que sefala en
dicha normativa el cual consta
de 28 items que miden las 11
dimensiones y 6 items de
escala “lie”
El desempefio laboral es la | EI desempefio laboral se e Medicién de los
forma en que las personas | definio operativamente a | Rendimiento resultados
cumplen sus labores, | través rendimiento, eficiencia, Evaluacion de Ordinal
actividades y obllgaC|oQ?s, eﬁcama y efectlwdad_ y en tr_es los objetivos lal5
VARIABLE 2: es una valoracion, | niveles de evaluacion bajo,
sistematica, de la | medio y alto se empled la e Costos Siempre=5
realizacion de cada persona | valoracion de Likert con | Eficiencia Casi Siempre=4




DESEMPENO
LABORAL

en funcién de las tareas que
desempefia, los obijetivos,
metas y los resultados que
debe alcanzar, las
competencias que ofrece y
su potencial de desarrollo.

Fuente:
Chiavenato (2017, p. 19)

preguntas cerradas de
proposicién positivas.

Para medir el desempefio
laboral se utilizard& un
cuestionario de 20 items

Beneficios

Bienes y
Eficacia servicios

Logro de
Efectividad resultados

A veces=3
Casi nunca=2
Nunca =1




Anexo 03: Instrumentos para la recoleccion de datos
CUESTIONARIO VARIABLE INDEPENDIENTE:

CLIMA ORGANIZACIONAL Adaptado ala R.M. 468-2011/MINSA

Estimado (a) colaborador(a) de un Hospital de Nivel llI-1 de la ciudad de Trujillo

El presente cuestionario pretende obtener informacidn respecto al clima organizacional

del personal administrativo de un hospital de Truijillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19,

para lo cual solicito de su colaboracién, respondiendo todas las preguntas. Los

resultados nos permitiran proponer sugerencias para mejorar la gestion de una

organizacién de salud.

Antes de responder, considerar lo siguiente:

El cuestionario es anénimo y confidencial.

Es importante responder de manera transparente y honesta

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los Ultimos tres meses de trabajo.

Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada uno de los
enunciados.

Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados

Marcar con una “X” en el casillero correspondiente segun la escala valorativa

A continuacién, presentamos un ejemplo de llenado:

“Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

ESCALA VALORATIVA
Cddigo Categoria
N Nunca 1
AV A veces 2
Frecuentemente | 3
S Siempre 4

Agradezco anticipadamente su colaboracion”



CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE INDEPENDIENTE:

CLIMA ORGANIZACIONAL

ESCALA
c
2 ()
s 85| 5
Z c| o c =]
0 2| 215 2
% < 8 [9)]
u (i
Ne | 2 INDICADOR ITEMS
& 1 (23] 4
1. Puedo contar con mis compafieros de trabajo
Conflicto y cuando los necesito
2. | = cooperacion Los trabajadores de otras areas o servicios me
Q ayudan cuando las necesito.
3. % Recibo buen trato en mi establecimiento de salud
4, | = Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
g hacer lo que mejor sé hacer.
5. Dof Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
< Motivacion ambiente laboral agradable.
6. ; Me rio de las bromas que hacen mis compafieros
7. 2 Estoy comprometido con mi organizacién de salud.
8. %: Me interesa el desarrollo de mi organizacién de
= salud.
9. 8 identidad Cuando estoy reunido con mis comparfieros de
trabajo me gusta estar sonriente
10. Mi contribucion juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion de salud.
11. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes
Toma de de tomar una decision
12. decisiones En mi organizacién participo en la toma de
decisiones.
13. &l Lo que hago en el trabajo me sale perfecto.
14.| 2 Remuneracion | Los beneficios que recibo por mi labor profesional
8 son adecuados.
15. ﬁ Mi remuneracion es adecuada en relacion con el
zZ trabajo que realizo.
16. 6 Las tareas que desempefio corresponden a mi
DO: Estructura funcién.
17.| © Conozco las tareas o funciones especificas que
ZE debo realizar en mi organizacion.
18. g Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
Comunicacién trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
Organizacional | percepciones relacionadas al trabajo.
19. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando

bien o mal mi trabajo.




20.

Acepto criticas constructivas ante cualquier error
que cometa

21. Presto atencion a los comunicados que emiten mis
jefes.
22. La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion.
23. Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la
solucién de problemas.
24, Innovacion Es reconfortante para mis compafieros de trabajo
gue sus nuevas ideas sean consideradas.
25. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.
26. % Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
27. <§( Liderazgo Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
% adecuadas para el progreso de mi organizacion.
28. :(l Estoy convencido que la honradez es fundamental
) en un equipo de trabajo.
29. E Existen incentivos laborales para que yo trate de
'5 hacer mejor mi trabajo.
30.| & Mi trabajo es avaluado en forma adecuada.
31. Recompensa Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa.
32. En términos generales, me siento satisfecho con mi
Confort ambiente de trabajo.
33. La veracidad es parte de mi formacion personal y
profesional
34. La limpieza de los ambientes es adecuada.




CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DEPENDIENTE:
DESEMPENO LABORAL (adaptado a Palomino, 2021)

Estimado (a) colaborador(a) de un Hospital de Nivel IlI-1 de la ciudad de Trujillo

El presente cuestionario pretende obtener informacion respecto al desempefio laboral

del personal administrativo de un hospital de Truijillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19,

para lo cual solicito de su colaboracion, respondiendo todas las preguntas. Los

resultados nos permitiran proponer sugerencias para mejorar la gestion de una

organizacion de salud.

Antes de responder, considerar lo siguiente:

El cuestionario es an6nimo y confidencial.

Es importante responder de manera transparente y honesta

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los ultimos tres meses de trabajo.

Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada uno de los
enunciados.

Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados

Marcar con una “X” en el casillero correspondiente segun la escala valorativa

ESCALA VALORATIVA
Cdédigo Categoria
N Nunca
CN Casi nunca
AV A veces

CS Casi siempre

g | W N|

S Siempre




CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DEPENDIENTE:

DESEMPENO LABORAL

ESCALA
18 .| E]e
. Sl 2§88
‘9 > — > (%] )
4] = § <| 2|5
L ®)
=
N° | © | INDICADOR ITEMS 112131415
1. Realizo mi trabajo de acuerdo a las funciones del
cargo asignado.
2. Medicién de | La division de las tareas de trabajo es adecuada
o los para mejorar mi rendimiento laboral.
3.1 5 resultados | La tecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento
u laboral
4, % Evaluacion | La organizacion solicita ideas para mejorar mi
& de los trabajo.
5 | X objetivos Me identifico con la misién de mi organizacion.
6. Trabajo en equipo para lograr los objetivos
Costos organizacionales.
7. Muestro capacidad de gestién y habilidad en mis
funciones.
g Valoro mi labor desempefiada por la organizacién
. E o En mi organizacion la comunicacion es horizontal
10.| © Beneficios  |"Se practica una comunicacion asertiva en mi
m organizacion.
11. En mi organizacion cumplo con las funciones
otorgadas de acuerdo al cargo que desempefio.
12. Cumplo el horario sefialado por el reglamento de
g Bienes 'y mi organizacion.
13. 6 servicios Logro las metas propuestas por mi &rea
14. E Cumplo eficazmente con los objetivos de mi
organizacion
15. Mi organizacién premia el cumplimiento de los
objetivos.
16. Los trabajadores estan realmente comprometidos
a con el éxito del area de mi organizacion
17. <D( Logro de Los conflictos entre areas son bastantes
> resultados frecuentes
18. 5 Tomo en cuenta la opinibn de mis comparferos
W cuando se debe tomar una decision.
19.| W Los objetivos de algunos miembros del area de mi

organizacion entran en conflicto con los otros.




20.

Los resultados del trabajo de mi grupo dependen
del esfuerzo conjunto de todos mis compafieros




Validacion del Instrumento de Investigacion mediante juicio de expertos —
Clima organizacional

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del
Instrumento

Cuestionario de Clima Organizacional

Titulo de Tesis

Clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Trujillo nivel 1llI-1 en tiempos de

Covid-19, 2021

Objetivo de
Instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral del personal administrativo de un hospital de
Trujillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19, 2021

Aplicado a la
muestra participante

Personal administrativo que laboran en un hospital de Truijillo

nivel 111-1

Nombres y Apellidos
DNI N°
del Experto
Titulo Profesional Celular

Direccioén
Domiciliaria

Grado Académico

VALORACION Asicabie d ~
. plicable después de ,
Aplicable corregir No aplicable
Lugar
FIRMA gary

Fecha:




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO
CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacién sobre Clima Organizacional
de los trabajadores administrativos de un hospital de Trujillo nivel 1lI-1. Por lo que le
pedimos tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en

la escala valorativa que alcanzamos, con los criterios de validacién de contenido:

a) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr con

claridad y precision el uso del vocabulario técnico.

b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion légica en base a la
relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador; el

indicador y el item; el item y la opcién de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel de

preparacion o desempefio del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda:
A = 1: Bueno (se acepta el item)
B = 0: Deficiente (se rechaza el item)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 1I-1
en tiempos de Covid-19, 2021.

ESCALA CRITERIOS DE VALIDACION DEL
CONTENIDO
) pd
Z = < < < Z
e} ) % o |o 9 O %
N° | @ INDICADOR ITEMS | §| |2 = z |z & 3] z
Z Ol o 8| 2 Q 4w 3 < w
i, S|l o| ¢ E Q £ | xOZ - @
= 21 Z1ele| 3| E|z ¢ @] &
° 187 B 285 2 8
i (@) O
11213 B|A|B|A|B|A|B|A|B
1. Puedo contar con mis comparfieros de trabajo
Conflicto y cuando los necesito
2. cooperacion Los trabajadores de otras areas o servicios me
zZ ayudan cuando las necesito.
3.1Q Recibo buen trato en mi establecimiento de
O
b7a salud
4, % Mi centro de labores me ofrece la oportunidad
< de hacer lo que mejor sé hacer.
5. &9 Motivacion Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
(@] ambiente laboral agradable.
6. i Me rio de las bromas que hacen mis
w compafieros
7. 0 Estoy comprometido con mi organizacion de
é salud.
8. E Me interesa el desarrollo de mi organizacion de
= identidad salud.
9. | O Cuando estoy reunido con mis comparieros de
trabajo me gusta estar sonriente
10. Mi contribucién juega un papel importante en el

éxito de mi organizacion de salud.




11. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision
12. Toma de En mi organizacion participo en la toma de
decisiones decisiones.
13. Lo que hago en el trabajo me sale perfecto.
14. Remuneracion Los beneficios que recibo por mi labor
;,:' profesional son adecuados.
15.| 2 Mi remuneracion es adecuada en relacion con
8 el trabajo que realizo.
16. '<\tl Las tareas que desempefio corresponden a mi
> Estructura funcién.
17.| < Conozco las tareas o funciones especificas que
% debo realizar en mi organizacion.
18.| © Mi jefe inmediato se comunica regularmente
lg con Iqs trabajadores para recabar
L apreciaciones técnicas 0 percepciones
%) Comunicacién relacionadas al trabajo.
19. Organizacional Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.
20. Acepto criticas constructivas ante cualquier
error gue cometa
21. Presto atencion a los comunicados que emiten
mis jefes.
22. La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion.
23. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
Cz) para la solucion de problemas.
24.| < | Innovacion Es reconfortante para mis compafieros de
% trabajo que sus nuevas ideas sean
T consideradas.
25. :(' Mi institucién es flexible y se adapta bien a los
O cambios.
26. E Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
27.| & Nuestros directivos contribuyen a crear
E Liderazgo condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion.
28. Estoy convencido que la honradez es

fundamental en un equipo de trabajo.




29. Existen incentivos laborales para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo.

30. Mi trabajo es avaluado en forma adecuada.

31. Recompensa Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa.

32. En términos generales, me siento satisfecho

Confort con mi ambiente de trabajo.

33. La veracidad es parte de mi formacion personal
y profesional

34. La limpieza de los ambientes es adecuada.

OBSERVACION:

VALORACION:

Aplicable después de

Aplicable corregir

No Aplicable

Firma del evaluador
DNI.




Validacion del Instrumento de Investigacion mediante juicio de expertos —
Desempefio Laboral

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del

Cuestionario de desempefio laboral
Instrumento

Clima organizacional y desempefio laboral del personal
Titulo de Tesis administrativo de un hospital de Trujillo nivel 1lI-1 en tiempos de
Covid-19, 2021

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el

I(r?lsjﬁlr\écér?t% desempeiio laboral del personal administrativo de un hospital de
Trujillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19, 2021
Aplicado a la Personal administrativo que laboran en un hospital de Truijillo
muestra participante nivel 111-1
Nombres y Apellidos
DNI N°
del Experto
Titulo Profesional Celular
Direccion

Domiciliaria

Grado Académico

VALORACION AT abie d -~
. plicable después de ,
Aplicable corregir No aplicable
Lugar
FIRMA gary

Fecha:




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO
DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacién sobre el desempefio laboral
a los trabajadores administrativos de un hospital de Trujillo nivel 1lI-1. Por lo que le
pedimos tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en

la escala valorativa que alcanzamos, con los criterios de validacion de contenido:

a) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr con

claridad y precision el uso del vocabulario técnico.

b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion légica en base a la
relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador; el

indicador y el item; el item y la opcién de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel de

preparacion o desempefio del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda:
A = 1: Bueno (se acepta el item)
B = 0: Deficiente (se rechaza el item)



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 1I-1
en tiempos de Covid-19, 2021.

NO

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

ESCALA

CRITERIOS DE VALIDACION DEL
CONTENIDO

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

REDACCION
PERTINENCIA

N
w
N

>| COHERENCIA
w| CONGRUENCIA
>|  ADECUACION
>| COMPRENSION

>
w
>
w

RENDIMIENTO

Mediciéon de los
resultados

Realizo mi trabajo de acuerdo a
las  funciones del cargo
asignado.

La division de las tareas de
trabajo es adecuada para
mejorar mi rendimiento laboral.

La tecnologia ayuda a mejorar
mi rendimiento laboral

Evaluacion de los
objetivos

La organizacion solicita ideas
para mejorar mi trabajo.

Me identifico con la misiéon de mi
organizacion.

EFICIENCIA

Costos

Trabajo en equipo para lograr
los objetivos organizacionales.

Muestro capacidad de gestién y
habilidad en mis funciones.

Valoro mi labor desempefiada
por la organizacion




9. Beneficios En mi organizacion la
comunicacion es horizontal

10. Se practica una comunicacion
asertiva en mi organizacion.

11. En mi organizacion cumplo con
las funciones otorgadas de
acuerdo al cargo que

Bienes y servicios | desempefio.
12. Cumplo el horario sefialado por
g el reglamento de mi

S organizacion.

13. E Logro las metas propuestas por
mi area

14. Cumplo eficazmente con los
objetivos de mi organizacién

15. Mi organizacion premia el
cumplimiento de los objetivos.

16. Los trabajadores estan
realmente comprometidos con el

Logro de éxito del area de mi organizacion

17. resultados Los conflictos entre areas son
bastantes frecuentes

18. a Tomo en cuenta la opinién de

<D( mis compaferos cuando se
> debe tomar una decision.

19. 5 Los objetivos de algunos

H miembros del area de mi
w organizacion entran en conflicto
con los otros.

20. Los resultados del trabajo de mi

grupo dependen del esfuerzo
conjunto de todos mis
compafieros




OBSERVACION:

VALORACION:

Aplicable

Aplicable después de
corregir

No Aplicable

Firma del evaluador
DNI




Anexo 04. Ficha de validacioén

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del
Instrumento

Cuestionario de Clima Organizacional

Titulo de Tesis

Clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Trujillo nivel lll-1 en tiempos de

Covid-19, 2021

Objetivo de
Instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral del personal administrativo de un hospital de
Trujillo nivel IlI-1 en tiempos de Covid-19, 2021

Aplicado a la
muestra participante

Personal administrativo que laboran en un hospital de Trujillo

nivel I11-1

Nombres y Apellidos
del Experto

@‘)‘j&k\ 9&3&0\ o\&\lﬂﬁ C%wm‘

DNI N°

41971593

Titulo Profesional

Cooledow Ysblieo

Celular 9002 J—’/é»Z’fé

Direccion
Domiciliaria

Cﬁ&/b (f&uo_m :&(D!’L AL _ Aﬂﬂb S%,Qom/cha,'fa

Grado Académico

MQQ\‘ S&’CVZ

VALORACION g 1 3
me;%l AR 'cabc'grﬁ':;i‘:”es d¢ | No aplicable
Lugary
FIRMA

Fecha:




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del
Instrumento

Cuestionario de desemperio laboral

Titulo de Tesis

Clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Trujillo nivel Ill-1 en tiempos de
Covid-19, 2021

Objetivo de
Instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de
Trujillo nivel I1I-1 en tiempos de Covid-19, 2021

Aplicado a la
muestra participante

Personal administrativo que laboran en un hospital de Trujillo
nivel I11-1

Nombres y Apellidos
del Experto

DNI N°

@whg 9:?3&& &Qu@‘ %‘W 1917993

Titulo Profesional

Celular

Goghdoe €dics 99244¢48,

Direccion
Domiciliaria

chtps JSQ,QQ X/L@,( #533 ~olpntggi\9.boulqw‘*o

Grado Académico

: MQ% émwc

VALORACION e —
plicable después de "
’7 M : Brmclle No aplicable
Lugary
FIRMA

Fecha:




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Clima organizacional y desemperio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 11I-1 en tiempos de
Covid-19, 2021.

| N°

ESCALA CRITERIOS DE VALIDACION DEL

CONTENIDO

Nunca
A veces

INDICADOR ITEMS

DIMENSION
Frecuentemente
siempre
REDACCION
PERTINENCIA
COHERENCIA
(0]
CONGRUENCIA
ADECUACION
COMPRENSION

-
N
‘.dv
N
o2}
>_“
@

Puedo contar con mis comparieros de trabajo
Conflicto y cuando los necesito

cooperacion Los trabajadores de otras areas o servicios me
ayudan cuando las necesito.

Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor sé hacer.

Motivacion Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.

Me rio de las bromas que hacen mis comparieros

Estoy comprometido con mi organizacion de
salud.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de
identidad salud.

CULTURA DE LA ORGANIZACION

\\\\\\\\\>
\\\\\\\ \\\>

Cuando estoy reunido con mis comparieros de
trabajo me gusta estar sonriente

Sl ] 3N IS A
\\\\\ LYY \\>‘
AN ISEBONISIND N




10. Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de mi orgaJnizgci()n dpe galud.p 1/ |/ / # v
1. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion A
antes de tomar una decisién - d s il
12, Toma de En mi organizacion participo en la toma de P P v / A
decisiones decisiones. j
13. Lo que hago en el trabajo me sale perfecto. “ 7 i g
[ 14. | 4 Remuneracion Los beneficios que recibo por mi labor S/ S J/ g 7
‘zf profesional son adecuados.
15. | © - Mi remuneracion es adecuada en relacion con el | A | 2 | / { | ~ 2 |
2 trabajo que realizo. = i f ‘» » | | ‘
16. N Las tareas que desempefio corresponden a mi | | [ #] 1.2 | | 2
Z Estructura funcion. | | | !
—_— < f e | |
7 | ©® Conozco las tareas o funciones especificas que / s | A Lo /
% debo realizar en mi organizacion. ‘ . ‘ | |
18. | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con | } ‘ | ‘ 1 ‘
| | -% los trabajadores para recabar apreciaciones rd } :/ !/ 7 v
%) | técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. | ;
19. | O Comunicacion 'Mi jefe inmediato me comunica si estoy :
Organizacional realizando bien o mal mi trabajo. / / / il ail
20. Acepto criticas constructivas ante cualquier error / v P A A
que cometa
21. Presto atencién a los comunicados que emiten 2z P / P
mis jefes. i
22, La innovacion es caracteristica de nuestra ra w4 Ve / 7
organizacion.
23. g Mis compaﬁ_e’ros de trabajo toman iniciativas / / ¥ P w.
< para la solucién de problemas.
24. % Innovacion Es reconfortante para mis compafieros de 7
T trabajo que sus nuevas ideas sean v P 4 >l
= consideradas.
25. | © Mi institucion es flexible y se adapta bien a los va P 7 P
= cambios. /
26. S Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. L /7 z <
27, | & Nuestros directivos contribuyen a crear
Liderazgo condiciones adecuadas para el progreso de mi " 4 / /

organizacion.




VALORACION:

“Firma del evaluador
DNI.

28. Estoy convencido que la honradez es

fundgmental enun equ(?po de trabajo. '/ / / / /s
29. Existen incentivos laborales para que yo trate de o s 7 / /

hacer mejor mi trabajo. :
30. Mi trabajo es avaluado en forma adecuada. 7 7 7 /
31. Recompensa Los premios y reconocimientos son distribuidos / Z P i

en forma justa. J 7 /
32. | En términos generales, me siento satisfecho con 7 7/ & P /

Confort | mi ambiente de trabajo.
33. La veracidad es parte de mi formacién personal 7 V4 7 < [P
| y profesional ‘ ! L/ ' ’ | ‘
34, La limpieza de los ambientes es adecuada. Ve 7z ‘
OBSERVACION:
: Aplicable después de .
“—Apiicable__ S No Aplicable




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Truijillo nivel I1l-1 en tiempos de
Covid-19, 2021.

ESCALA CRITERIOS DE VALIDACION DEL
CONTENIDO
< z
@ z = |= 3§ 2
8 ) Qo O o O (&S] 2 9 %
§15/8/5/8| §| B |8,4 g | z
- E|lE|a| 2| E o z |[Eo> = w
0 2lmlZ2| 2] 2 < E | W % O =
% | < |B| @D & ¥ I 3| W =
N° E INDICADOR ITEMS 2 (3) (4 = 8 8 9,: 8
=
o 1172]|3|4|5 A/ B|A|B|A|B|A| B|A|B
1 Realizo mi trabajo de acuerdo a las funciones del
cargo asignado. ra v/ 4 / v
2. Medicion de | La division de | de trabaj d d
1 a dIVISI.On e gs tar.ea_s trabajo es adecuada / A / / Y
o 0s para mejorar mi rendimiento laboral.
3 ‘E resultados | La tecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento %
E laboral # 4 7 &
4. | = Evaluacion | La organizacion solicita ideas para mejorar mi
a
= de los trabajo. F # r'd / /
5 | & objetivos Me identifico con la misién de mi organizacion. A A e S
6. Trabajo en equipo para lograr los objetivos
Costos organizacionales. / / / / /
7. Muestro capacidad de gestion y habilidad en mis /
funciones. / * / a
g Valoro mi labor desempefiada por la organizacion /, 5 £ 7 #
g = En mi organizacion la comunicacion es horizontal 7 7 P 74 Z
o Beneficios : T— : :
10.| © Se practica una comunicacion asertiva en mi /
] organizacién. # / / /




il En mi organizacién cumplo con las funciones
otorgadas de acuerdo al cargo que desempefio. A el v e
12. o Cumplo el horario sefialado por el reglamento de . 5 o e
o Bienes y mi organizacion. )
13. 5 servicios Logro las metas propuestas por mi area r & = 7
14. = Cump.lo gflcazmente con los objetivos de mi P, 7 P P
organizacién 7
15, Mi organizacion premia el cumplimiento de los 7 7
objetivos. P / o
16. Los trabajadores estan realmente comprometidos . Vd P 2 7
con el éxito del area de mi organizacién 4
170 a Logro de Los conflictos entre d&reas son bastantes /| # ar o
g resultados | frecuentes /
18.| S Tomo en cuenta la opinién de mis comparieros £ / P
'5 cuando se debe tomar una decision. Fa
19.| Bt Los objetivos de algunos miembros del area de mi F # / 7
e organizacién entran en conflicto con los otros. / !
20. Los resultados del trabajo de mi grupo dependen F / o @
del esfuerzo conjunto de todos mis comparieros 4
OBSERVACION:
g : - Aplicable después de :
VALORACION: M m— No Aplicable

~Firma delevaliador
DNI.




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del
Instrumento

Cuestionario de Clima Organizacional

Titulo de Tesis

Clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Truijillo nivel 1lI-1 en tiempos de
Covid-19, 2021

Objetivo de
Instrumento

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral del personal administrativo de un hospital de
Trujillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19, 2021

Aplicado a la
muestra participante

Personal administrativo que laboran en un hospital de Truijillo
nivel I1l-1

Nombres y Apellidos
del Experto

I&cqu&me_ Tuono So.\mos S"\men% DNIN® 11815335

Titulo Profesional

Abooeda Celular| 45988+ 550

Direccion
Domiciliaria

My F O (b- Natodhe Ak —TH)X1\\0

Grado Académico

|V\OCV\W%§rQV Coes s act ‘Pl

VALORACION — -
Apticab plicable después de ¥
[, A i corregir No aplicable
Lugary
FIRMA 3%,&%,“ 3
Fecha:




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del

Cuestionario de desempefio laboral
Instrumento P

Clima organizacional y desempefio laboral del personal
Titulo de Tesis administrativo de un hospital de Trujillo nivel lll-1 en tiempos de
Covid-19, 2021

T Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
Objetivo de - i ; :
lnstrumenta desempeno_l'abor.al del personal admlmstratn_/o de un hospital de

Truijillo nivel 11I-1 en tiempos de Covid-19, 2021
Aplicado a la Personal administrativo que laboran en un hospital de Trujillo
muestra participante nivel 111-1

Nombres y Apellidos

del Experto &—&QCQYOQLSW@ Iddn (’\))&X(ESSMQ&(\?’B BNIN® | 1+-815935

Titulo Profesional A—be@ OK\Q Celular C(5Q%8“1LSSQ
Direccion )

Domiciliaria M1~ F 5“(9 = }\fo‘(iaj/qa A(%C} /F/Z/i NO '

- - \/
Grado Académico MOO\‘\&»\Q{‘ N GQSXQQ,() Pevlca
J

VALORACION
L ble

B Tplicable después de

corregir No aplicable

. Fecha:




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel IlI-1 en tiempos de
Covid-19, 2021.

ESCALA CRITERIOS DE VALIDACION DEL
CONTENIDO
' ‘ 2 < < < z Z
5 | 5 z c |5 o] O =
N° 7 INDICADOR } ITEMS s| 8| E| 8 = z Z E o P4
|2z el o [ o ] w w =) < Wl
‘ = | el o | Bl E| © z xo2 o= o
| s ‘ |3/ > 8|86 | < = i O o
= (2l ! 319 | A | r O w s
=} | [Th [ w W o = a o
‘ ‘ ‘ E i , ['4 o (8] 8 ! < o
L
| .
| 112 3 4/ A|B|A|B A|B A B A B
| Puedo contar con mis compaferos de trabajo a
Conflicto y cuando los necesito / / / / /
=z cooperacion Los trabajadores de otras areas o servicios me
8 ayudan cuando las necesito. o s e / /
< Recibo buen trato en mi establecimiento de
% salud / /] vl o~ v
< Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de /
8 hacer lo que mejor sé hacer. i / / v
o Motivacion Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
< ambiente laboral agradable. / / / / "
w Me rio de las bromas que hacen mis compafieros .
Estoy comprometido con mi organizacion de
= salud. X / v vl v
= Me interesa el desarrollo de mi organizacion de
8 identidad salud. / / ,/ / v
Cuando estoy reunido con mis compaferos de
trabajo me gusta estar sonriente / / / A il




10. Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion de salud. e < e 7 e
1. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decisién / il ~ il il
12. Toma de En mi organizacion participo en la toma de A
decisiones decisiones. s & - il
18, Lo que hago en el trabajo me sale perfecto. e o 7 e P
14. | 4 Remuneracion Los beneficios que recibo por mi labor s
— 3 profesional son adecuados. ‘ o s # il
| 15. | © Mi remuneracion es adecuada en relacion con el | P
- ' trabajo que realizo. ‘ d 7 i ol
16, N f ' Las tareas que desempefio corresponden a mi | 3 |
| 'z | Estructura ' funcion. | 7 il 7V .~
(7 | & | Conozco las tareas o funciones especificas que | | j ' ' i
S % | debo realizar en mi organizacion. | / / - # - |
18. | o | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con '
'E los trabajadores para recabar apreciaciones ra / / # /
n técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.
19. | O Comunicacion Mi jefe inmediato me comunica si estoy
Organizacional realizando bien o mal mi trabajo. 7 il / il il
20, Acepto criticas constructivas ante cualquier error
que cometa s - il o il
21. Presto atenciéon a los comunicados que emiten
mis jefes. / il a v i
22. La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion. / / / - /
23. | 9 Mis compaferos de trabajo toman iniciativas
<z: ara la solucién de problemas. / il / / /
24, g Innovacion Es reconfortante para mis compafieros de
:E trabajo que sus nuevas ideas sean / Va / o /
;:' consideradas.
25. | © Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
E cambios. / o 7 il v
26. = Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. e P e o -~
27. | & Nuestros directivos contribuyen a crear
Liderazgo condiciones adecuadas para el progreso de mi / / L’ o’ ‘/
organizacion.




28. Estoy convencido que la honradez es
fundamental en un equipo de trabajo. / il v/ / il
29. Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo. il il b all v
30. Mi trabajo es avaluado en forma adecuada. = P A rd -
31. Recompensa Los premios y reconocimientos son distribuidos Pz # "
en forma justa. / g -~
32. En términos generales, me siento satisfecho con
Confort mi ambiente de trabajo. il / / il -
[ 33 La veracidad es parte de mi formacion personal A
I y profesional | / s - #
| 34| ; ' La limpieza de los ambientes es adecuada. , e o ‘ [/ =] 1.2
OBSERVACION:
i ; g Aplicable después de .
VALORACION: plicabfe corregir e

Firma del evaluador

BNJ, TSRS




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel Ill-1 en tiempos de
Covid-19, 2021.

ESCALA CRITERIOS DE VALIDACION DEL
CONTENIDO
< =z
o g z S 12 5| 3 S
S| | 2| @ o = |2 = = 7}
S| 5|9 E| & o Z Z 0o 3] z
O @ i L <
z S|Z|8|a|E| ¢ | £ |gog 3| B
\9 zZ B < - 2 a = w (©] O o
& © R o (4 I > e} =
N°| 2 | INDICADOR ITEMS = o 3 £ |8 g 2 o
(5]
=
a 1123 |4|5 A|B|A|B|A|B|A| B|A|B
1. Realizo mi trabajo de acuerdo a las funciones del
cargo asignado. / / e / W
24 Medicion de | La division de las tareas de trabajo es adecuada P4 A / / Y,
o los para mejorar mi rendimiento laboral. §
3. E resultados | La tecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento ¥
g laboral rd # 7 4
4. | 5 Evaluacion | La organizacion solicita ideas para mejorar mi
a
o de los trabajo. / & & / /
5 | objetivos Me identifico con la misién de mi organizacion. 3 pd # Ps W
6. Trabajo en equipo para lograr los objetivos
Costos organizacionales. / / / / /
7. Mue;tro capacidad de gestién y habilidad en mis 7 o / / 7
funciones.
:—g Valoro mi labor desempefiada por la organizacién /, P s P 7 F
g | & En mi organizacion la comunicacion es horizontal 4 e P /7 /
5 Beneficios ; T ; :
10.| © Se practica una comunicacion asertiva en mi /
] organizacion. A / / /




i En mi organizacién cumplo con las funciones
otorgadas de acuerdo al cargo que desempefio. 7 Fa < L7 e
12. Cumplo el horario sefialado por el reglamento de .
g Bienes y mi organizacion. # 7 #
13. g servicios Logro las metas propuestas por mi area 7 o - < -
14. I Cump.lo gficazmente con los objetivos de mi # S P S
organizacioén S
15. Mi organizaciéon premia el cumplimiento de los . S~
objetivos. y vd i
16. Los trabajadores estan realmente comprometidos - s P4 2 y.
con el éxito del area de mi organizacion P4
17.] a Logro de Los conflictos entre areas son bastantes /] . 7 pr
g resultados | frecuentes i
18.| S Tomo en cuenta la opinién de mis comparieros & 7 7
5 cuando se debe tomar una decision. Fa
19.[ & Los objetivos de algunos miembros del area de mi P H Y pr
tH organizacién entran en conflicto con los otros. / ‘
20. Los resultados del trabajo de mi grupo dependen i / e &
del esfuerzo conjunto de todos mis compafieros 4
OBSERVACION:
o . : Aplicable después de .
VALORACION: M — No Aplicable

ol

X ofied T

Firma delevaluador

DN|. T&15 9%5




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del
Instrumento

Cuestionario de Clima Organizacional

Titulo de Tesis

Clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Trujillo nivel I1l-1 en tiempos de
Covid-19, 2021

Objetivo de
Instrumento

Determinar la relacién entre el clima organizacional y €l
desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de
Truijillo nivel 111-1 en tiempos de Covid-19, 2021

Aplicado a la
muestra participante

Personal administrativo que laboran en un hospital de Trujillo
nivel 1lI-1

Nombres y Apellidos
del Experto

1041\'\' Eihne ()u\"c(c‘ (& TCrro |DNIN®

Hloco3d 1Y

Titulo Profesional

Celular

Yoo o do en 6?,((@,‘ ) {\'s i cen Y
Qoberna bibidad -

Direccion
Domiciliaria B WO
Grado Académico actoice o e \3\) Ui(a & 6 S Eernabitide
VALORACION
Apli M Aplicable después de =
plicatle corredir No aplicable
CEM EN COMI L0 ELMUAGRO ooy ropute
FIRMA L 2 i N s
nne|Gareia La Torre Fecha: 23 ( & , 2022

BAJALORA SOCIAL




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del
Instrumento

Cuestionario de desempefio laboral

Titulo de Tesis

Clima organizacional y desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Trujillo nivel I1l-1 en tiempos de
Covid-19, 2021

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el

lg:{:::;:; desempenio laboral del personal administrativo de un hospital de
Truijillo nivel I1l-1 en tiempos de Covid-19, 2021
Aplicado a la Personal administrativo que laboran en un hospital de Trujillo

muestra participante

nivel -1

Nombres y Apellidos / —m
: R Jqqgc \,\'x‘\r\Q GC(’YC((,, La \O(TC DNI N° kl\ 00 1}
del Experto qer
Titulo Profesional | | ;. ¢, A6 ato Social Celular =
Direccién ’
Domiciliaria ooy Lo

Grado Académico

<

Doclore en  Qesleen ()\')bUC(A\-/ Qo berrebrledag-

VALORACION TS P
Aplicable o c:":;i’:u . No aplicable
GEM EN COMISARIA 0-ELMILAGRO |
ugar
EWAA | i ol
D Jaquelghe Ghrcia L Torre | Focha:
A SOCIAL




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 1I-1
en tiempos de Covid-19, 2021.

ESCALA CRITERIOS DE VALIDACION DEL
CONTENIDO
) pd
Z = < < < Z
o 5 z| olc g o 3
N° | @ INDICADOR ITEMS s | 9| E|2 = 2 |z g O Z
bl 3] o [J] o O = Ir-JI:J o= < [T}
w g 7] = = O Z o % -) o
s Z| 2|82 S E | T O 0 =
° 187 B 8185 2 8
L @) ©
11213 B|A|B|A|B|A|B|A|B
1. Puedo contar con mis compafieros de trabajo X X X X
Conflicto y cuando los necesito
2. cooperacion Los trabajadores de otras areas o servicios me X X X X
pd ayudan cuando las necesito.
3. Q Recibo buen trato en mi establecimiento de X X X X
©)
< salud
4, % Mi centro de labores me ofrece la oportunidad X X X X
< de hacer lo que mejor sé hacer.
5. 8 Motivacion Mi jefe inmediato se preocupa por crear un X X X X
(@] ambiente laboral agradable.
6. j Me rio de las bromas que hacen mis X X X X
w compafieros
7. a Estoy comprometido con mi organizacion de X X X X
< lud
o salud.
8. E Me interesa el desarrollo de mi organizacion de X X X X
= identidad salud.
9. O Cuando estoy reunido con mis comparieros de X X X X
trabajo me gusta estar sonriente
10. Mi contribucion juega un papel importante en el X X X X
éxito de mi organizacion de salud.




11. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision
12. Toma de En mi organizacion participo en la toma de
decisiones decisiones.
13. Lo que hago en el trabajo me sale perfecto.
14. Remuneracion Los beneficios que recibo por mi labor
;:' profesional son adecuados.
15. | 2 Mi remuneracién es adecuada en relacion con
8 el trabajo que realizo.
16. ﬁ Las tareas que desempefio corresponden a mi
> Estructura funcién.
17. | < Conozco las tareas o funciones especificas
8 que debo realizar en mi organizacion.
18. | O Mi jefe inmediato se comunica regularmente
lg con I(_)s trabajadores para  recabar
w apreciaciones técnicas 0 percepciones
g Comunicacion relacionadas al trabajo.
19. Organizacional Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.
20. Acepto criticas constructivas ante cualquier
error gue cometa
21. Presto atencion a los comunicados que emiten
mis jefes.
22. La innovacién es caracteristica de nuestra
organizacion.
23. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
% para la solucion de problemas.
24. | < | Innovacion Es reconfortante para mis compafieros de
% trabajo que sus nuevas ideas sean
T consideradas.
25. ;(' Mi institucién es flexible y se adapta bien a los
O cambios.
26. E Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
27. | = Nuestros directivos contribuyen a crear
8 Liderazgo condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion.
28 Estoy convencido que la honradez es

fundamental en un equipo de trabajo.




29 Existen incentivos laborales para que yo trate X X
de hacer mejor mi trabajo.
30 Mi trabajo es avaluado en forma adecuada. X X
31 Recompensa Los premios y reconocimientos son distribuidos X X
en forma justa.
32 En términos generales, me siento satisfecho X X
Confort con mi ambiente de trabajo.
33 La veracidad es parte de mi formacién personal X X
y profesional
34 La limpieza de los ambientes es adecuada. X X
OXBSERVACION:
. : I~ Aplicable después de .
VALORACION: M\ corregir No Aplicable
MATRIZ DE

CEMENCO#;?!SNUAI' UILA/ £l

CADORA 50
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MILAGRO
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L_Firma del evaluador
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel 1I-1
en tiempos de Covid-19, 2021.

ESCALA CRITERIOS DE VALIDACION DEL
CONTENIDO
< z
© o Z < < 0 (23 o
s | S|lal2]e]Q 9 O =z 1|5 %
S|5|18|8|2]|9 |& o3| | &
Z S|S|2|%|E |2 Z xC% | 3 i
‘O Zla| > =2 EE = w ¢ | o o
%) S <l 2|9 g o T =z |5 =
Ne | 2 INDICADOR ITEMS o % L O o o)
=
o 1 2 3| 4 5 |A/B|A |B|A|B|A A
1. Realizo mi trabajo de acuerdo X X X X X
a las funciones del cargo
Medicién de los | asignado.
2. resultados La divisién de las tareas de X X X X X
trabajo es adecuada para
mejorar  mi rendimiento
laboral.
3. La tecnologia ayuda a X X X X X
o mejorar mi  rendimiento
E laboral
4, g Evaluacion de | La organizacion solicita ideas X X X X X
) los objetivos para mejorar mi trabajo.
5. 5 Me identifico con la mision de X X X X X
o mi organizacion.
6. < Trabajo en equipo para lograr X X X X X
O Costos los objetivos
5 organizacionales.
7. @) Muestro capacidad de gestion X X X X X
0 y habilidad en mis funciones.




10.

Beneficios

Valoro mi labor desempefiada
por la organizacion

En mi organizacion la
comunicacion es horizontal

Se practica una comunicacioén
asertiva en mi organizacion.

11.

12.

13.

14.

15.

EFICACIA

Bienes y
servicios

En mi organizacién cumplo
con las funciones otorgadas
de acuerdo al cargo que
desempefio.

XX

Cumplo el horario sefalado
por el reglamento de mi
organizacion.

Logro las metas propuestas
por mi area

Cumplo eficazmente con los
objetivos de mi organizacién

Mi organizacién premia el
cumplimiento de los objetivos.

16.

17.

18.

19.

EFECTIVIDAD

Logro de
resultados

Los trabajadores  estan
realmente comprometidos
con el éxito del area de mi
organizacion

Los conflictos entre areas son
bastantes frecuentes

Tomo en cuenta la opinién de
mis compaferos cuando se
debe tomar una decision.

Los objetivos de algunos
miembros del area de mi
organizaciéon  entran en
conflicto con los otros.




Los resultados del trabajo de

20.

mi grupo dependen del

esfuerzo conjunto de todos

mis compaferos
OBSERVACION:

ic Aplicable después de :
VALORACION }K pofbie No Aplicable
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Anexo 05. Validez y confiabilidad

Validez

A continuacion, se presenta, la validez de los Instrumentos segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014) la validez de un instrumento representa en niveles
aceptables si efectivamente mide el constructo a medir (p.200). La validez puede verse
como el nucleo de cualquier forma de evaluacién que sea confiable y preciso. Es
importante realizar por medio de expertos profesionales en materia, considerar la
validez hace referencia un nivel de confiabilidad que tiene el instrumento,
especialmente en la investigacién cuantitativa. Para llevar a cabo la validacion por

criterio de expertos se solicita tres expertos.

Resultados de la aplicacion

Expertos Clima Desempefio
organizacional laboral
Dr. Garcia la Torre, Jaqueline Aplicable Aplicable
Mg. Salinas Jiménez, Jacqueline Aplicable Aplicable
Mg. Ulloa Brocca, Evelyn Gisela Aplicable Aplicable

Estos resultados dan a los instrumentos validez adecuada.

Para la confiabilidad del instrumento, se hace mediante el coeficiente del Alfa de
Cronbach, donde se determina el indice de la confiabilidad de ambas variables. Segun
Hernandez et al. (2014), se utiliza para realizar la medicion de la fiabilidad del
instrumento, el rango normal del valor del coeficiente alfa de Cronbach esté entre 0,0

y +1,0, y los valores mas altos muestran un mayor grado de consistencia interna.

Para Sanchez y Reyes (2015, p.168), la confiabilidad representa al nivel de
consistencia de los puntajes logrados por un determinado conjunto de individuos en
una sucesion de mediciones aplicadas con un mismo instrumento. Viene a ser la

estabilidad y constancia de las puntuaciones conseguidas en un instrumento.



Confiabilidad

Se realiz6 una prueba piloto con 20 trabajadores de una institucion con caracteristicas

similares, con la finalidad de determinar con certeza la confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.832 34
Fuente: Tomada de SPPS 26

El alfa de Cronbach es 0.832, muestra la fiabilidad o confiabilidad buena, para la

evaluacion de la variable independiente clima organizacional en la muestra estudiada

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.895 20
Fuente: Tomada de SPPS 26

El alfa de Cronbach es 0.895 muestra la fiabilidad o confiabilidad buena, para la

evaluacion de la variable dependiente desempefio laboral en la muestra estudiada

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos, de la aplicacion de los
instrumentos, de acuerdo a la variable de estudio clima organizacional con 34 items
distribuidos en una encuesta a trabajadores administrativos en tres dimensiones
cultura organizacional, disefio organizacional y potencial humano y una segunda
variable de estudio desempefio laboral con 20 items distribuidos en cuatro
dimensiones rendimiento, eficiencia, eficacia y efectividad Para la mejor interpretacion,
se ha organizado en tablas de distribucion de frecuencias los que corresponden a cada
uno de los objetivos de la investigacion. Se aplico dos cuestionarios a una muestra 52

trabajadores administrativos de un hospital de Trujillo nivel 1lI-1 en tiempos de covid-



19. Una vez recolectada la informacion se vacio la informacion en una data, la misma
que se procesO en un programa estadistico. Luego se efectud la segmentacion en
rango de calificacion para cada dimension. Las tablas y graficos fueros organizados

de acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion la misma que es como sigue
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Datos recolectados de cuestionario Variable dependiente
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Tamafo de Muestra

TAMANO DE MUESTRA

‘n.  NzPQ
e:xN-1) +PQ Z*

N = 110 Ingresar el tamaiio de la poblacidn total
z = 1.96

PO = 0.25

n = 52 RESULTADO: Tamaiio de la muestra

Fiabilidad de la variable independiente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Zronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad I de
Cronbach 0% elementos
g3z B3 34

Fiabilidad de la variable dependiente

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Zronbach elementos

BOS 20




Analisis descriptivos —SPSS26

Descriptivos

Error
Estadistico estandar

Clima organizacional  Media 40,98 1,830

95% de intervalo de Limite inferior a7

confianza para la media it Shein 94,65

Media recortada al 5% 90,36

Mediana 40,00

“arianza 174176

Desviacion estandar 13,198

Minimao 69

Maximo 122

Rango a3

Rango intercuartil 13

Asimetria a7 330

Curtosis 718 650
Desempefio Lakboral Media 64,00 1,312

95% de intervalo de Limite inferior 61,37

confianza para la media Limite suparior 66,63

Media recortada al 5% 63,76

Mediana 62,00

“arianza 859 451

Desviacion estandar 9,458

Minimo 44

Maximo 97

Rango a3

Rango intercuartil 8

Asimetria o3 330

Curtosis 2,454 650

Prueba de Normalidad
Pruebas de normalidad
Kaolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico ] Sig.
Clima organizacional 60 52 00z A04 a2 oo
Desempefio Laboral 146 52 000 845 a2 ann

a. Correccion de significacidn de Lilliefors



Anexo 06. Carta de presentacion a expertos

CARTA DE PRESENTACION
Sefior (a): Mg. Evelyn Ulloa Grocca
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través del juicio de experto.

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle saludos cordiales y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad Cesar Vallejo, en la sede Trujillo, promocién 2021 — 1, y siendo requisito
la validacién del instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder

desarrollar mi investigacion, gracias a la cual optare el grado académico de Maestra.

El titulo de mi proyecto de investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral
del personal administrativo de un hospital de Truijillo nivel 1lI-1 en tiempos de Covid-
19, 2021”. Siendo imprescindible contar con la aprobacion de especialistas para poder
aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante

su connotada experiencia en temas referentes a gestion publica.
El expediente de validacion contiene

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido del instrumento.
Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

=

Samir Elisama Barrantes Escobar
Dni : 45245131




CARTA DE PRESENTACION
Sefior (a): Mg. Jacqueline Juana Salinas Jiménez
Presente
Asunto: Validacion de instrumentos a través del juicio de experto.

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle saludos cordiales y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad Cesar Vallejo, en la sede Trujillo, promocion 2021 — 1, y siendo requisito
la validacién del instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder

desarrollar mi investigacion, gracias a la cual optare el grado académico de Maestra.

El titulo de mi proyecto de investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral
del personal administrativo de un hospital de Truijillo nivel 1lI-1 en tiempos de Covid-
19, 2021”. Siendo imprescindible contar con la aprobacion de especialistas para poder
aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante

su connotada experiencia en temas referentes a gestion publica.
El expediente de validacion contiene

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido del instrumento.

Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

-~
%& E a4 3

Samir Elisama Barrantes Escobar
DNI : 45245131



CARTA DE PRESENTACION
Sefior (a): Dr. Jaqueline Garcia La Torre
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través del juicio de experto.

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle saludos cordiales y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad Cesar Vallejo, en la sede Trujillo, promocién 2021 — 1, y siendo requisito
la validacién del instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder

desarrollar mi investigacion, gracias a la cual optare el grado académico de Maestra.

El titulo de mi proyecto de investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral
del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel IlI-1 en tiempos de Covid-
19, 2021”. Siendo imprescindible contar con la aprobacion de especialistas para poder
aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante

su connotada experiencia en temas referentes a gestion publica.
El expediente de validacion contiene

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido del instrumento.
Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

il .

/

Samir Elisama Barrantes Escobar
Dni : 45245131
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