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Resumen

En la presente investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio laboral
del talento humano administrativo del Hospital Il de ESSALUD de Huaraz, en el
afo 2017”, se aplico la metodologia de investigacion de enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental y transeccional, a una
poblacion y muestra de 30 trabajadores administrativos del Hospital 1l de
ESSALUD de Huaraz, para recopilar la informacion se utilizé la técnica de
encuesta a través de su instrumento el cuestionario. El resultado de la
investigacidbn muestra que el clima organizacional presenta el 43.3% regular y el
56.7% buena, y el desempefio laboral presenta el 30% desempefio promedio y el
70% desempefio alto, y la evidencia estadistica refleja X* = 10,866, con 1 grado
de libertad y P= 0.001, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de la investigacion. Se concluye que existe relacion directa significativa
entre el Clima organizacional y desempefio laboral del talento humano
administrativo del Hospital Il de ESSALUD de Huaraz, en el afio 2017.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, talento humano,

motivacion, eficiencia y efectividad.



Abstract

In the present research entitled "Organizational climate and work performance of
the human administrative talent of Hospital 1l of ESSALUD de Huaraz, in the year
2017", the research methodology of quantitative approach, applied type,
correlation level, non-experimental design and transection was applied , to a
population and sample of 30 administrative workers of the Hospital Il of ESSALUD
of Huaraz, to collect the information the survey technique was used through its
instrument the questionnaire. The result of the research shows that the
organizational climate presents 43.3% regular and 56.7% good, and the work
performance presents 30% average performance and 70% high performance, and
the statistical evidence reflects X2 = 10,866, with 1 degree of freedom and P =
0.001, reason why the null hypothesis is rejected and the hypothesis of the
investigation is accepted. It is concluded that there is a significant direct
relationship between the organizational climate and work performance of the
human administrative talent of Hospital Il of ESSALUD de Huaraz, in the year
2017.

Keywords: Organizational climate, job performance, human talent, motivation,
efficiency and effectiveness.



l. INTRODUCCION



INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En el mundo actual, el clima organizacional, viene siendo considerado como
un factor primordial en las empresas exitosas, porque permite alcanzar
elevados estandares de eficacia y eficiencia en las tareas o actividades del
talento humano, el cual se manifiesta en su desempefio y crecimiento de la
organizacion. Al tiempo que pasa las empresas optan realizar indagaciones
para saber el sentir de sus trabajadores y tomar decisiones que favorezcan a
estimular a mejorar su rendimiento, obteniendo que nada beneficia mas que el
liderazgo de un exitoso gerente, por lo que de acuerdo al reporte del estudio
de la Empresa Szeinman, el estilo que demuestran los lideres puede impactar
hasta en 70% en el clima organizacional y presentar repercusiones hasta en
30% en el desempeiio laboral, entonces las condiciones laborales que se
brinda al trabajador en la organizacion tiene impacto en el desarrollo de sus
actividades dentro de su puesto de trabajo, asi de esa forma el talento humano

contribuya al logro de los objetivos de la organizacion.

En el mundo empresarial, el clima organizacional ha sido visto como un
elemento o actividad secundaria e irrelevante para las organizaciones, la
mayor preocupacion de estas empresas se limitaba en la administracion de las
planillas, evaluacion, capacitacion y las relaciones colectivas de trabajo, pero
en la actualidad en el mundo cada vez globalizado y competitivo, el clima
organizacional tiene mayor relevancia, donde la organizacién que hace el
tratamiento adecuado y oportuno de los factores o aspectos que componen el
clima organizacional, puede diferenciarse de la competencia, permitiendo que
el talento humano desarrolle sus conocimiento, habilidades, destrezas,
relaciones interpersonales y capacidades intelectuales, con ello los
trabajadores desarrollaran las tareas asignadas en forma eficiente, elaborando
productos o brindando servicios de acuerdo a las necesidades o
requerimientos de los clientes que cada dia son mas exigentes, contribuyendo

al logro de los objetivos de la organizacion.
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Las organizaciones que contindan con las estructuras tradicionales que no
priorizan el clima organizacional, a largo plazo estaran condenados a perder el
talento humano, el cual perjudicara en el desempefio de la organizacion para
elaborar productos o brindar servicio de los clientes, también incurrir4 en altos
costos en la incorporaciéon de nuevos trabajadores a la empresa, con el cual se
esta facilitando ventaja a la competencia, para que pueda atraer a los clientes,
por lo que para mejorar el desempefio de la empresa e introducir un imagen
corporativo positivo frente a los clientes interno y externos, se debe
proporcionar las condiciones adecuadas del ambiente de trabajo para obtener
méaximo desenvolvimiento del trabajador, asi de esa forma para ofrecer

productos y servicios de acuerdo a las exigencias de los clientes.

El talento humano es considerado el recurso mas valioso en la empresa, por lo
que es importante proporcionar las condiciones adecuadas para obtener su
mejor rendimiento y permanencia en la empresa, pero sin embargo segun
reporte de la Gerencia de Gestion Humana de la Empresa BDO Perd, las
organizaciones nacionales pierden aproximadamente el 30% de sus
trabajadores anualmente, por el clima proporcionado, falta motivacion,
incentivos y reconocimientos hacia el talento humano, entonces se percibe
gue uno de los factores que influye para que el trabajador renuncie al trabajo,
es el clima organizacional proporcionada que incluye las tareas asignadas en
sus puesto de trabajo, horario de trabajo, las relaciones con sus jefes y
comparnieros, las normas, politicas y reglas de la organizacién, asi como las
herramientas proporcionadas para desempefar las actividades asignadas en

su puesto de trabajo.

Estas acciones de mal manejo del clima organizacional vienen afectando el
desempefio de los trabajadores en diferentes organizaciones, porque no
aportan con iniciativas para mejorar las conductas y actividades que
presentan deficiencias en sus puestos de trabajo, y en la optimizacion no

hacen uso adecuado de los recursos que se les asigna, por lo que no logran
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las metas establecidas en el empresa, de continuar estas deficiencias estaria
afectando a la competitividad de la organizacion y en el desarrollo sostenible

que aspira.

En nuestra localidad, se observa aquellas organizaciones que gestionan
correctamente el talento humano generan un adecuado clima organizacional,
creando la satisfaccion y compromiso de los trabajadores con los comparieros,
superiores, empresa, puestos de trabajo y tareas asignadas, pero un mal clima
organizacional puede derivar consecuencias negativas en los trabajadores,
porque la confianza en los lideres o pares genera rumores, desconcentracion,
desmotivacién, falta de compromiso, retrasos, alto nivel de rotacion y
ausentismo, factores que golpean duramente a cualquier empresa. Por tanto,
queda comprobado que la mejor manera de hacer crecer una organizacion es
invirtiendo en sus lideres para que impulsen un buen clima organizacional,
comunicacioén fluida y confianza, solo asi, los colaboradores se sentiran parte

de un objetivo comun por el cual trabajaran enfocados y motivados.

En el ambiente de trabajo cuando los colaboradores estan motivados, el clima
organizacional prospera y se traslada en relaciones mas favorables entre los
miembros de la organizacion, generando satisfaccion, buenos animos y
esfuerzos de colaboracién, sin embargo, cuando los integrantes de la
empresa estan poco motivados, el clima organizacional suele deteriorarse,
llegando a desinterés, apatia e insatisfaccién en los puestos de trabajo, el cual
se refleja en bajo desempeiio de los colaboradores que afecta en los objetivos
de la organizacion que busca satisfacer las necesidades para obtener una
rentabilidad (Chiavenato, 2009, p. 260)

En este contexto, para el presente estudio se eligié al Hospital Il de ESSALUD
de Huaraz, ubicado en el Campamento Vichay S/N, Distrito Independencia,
Provincia Huaraz, el cual es una institucion peruana de la seguridad social en

salud, donde respecto a la relacién de colaboradores del clima organizacional,

14



los trabajadores administrativos consideran respetuosa las relaciones entre los
comparferos de trabajo tanto con sus jefes y subalternos, existe poca
confianza entre los compaferos y se muestran poco solidarios en el trabajo,
porque cada uno se hace cargo de sus trabajos encomendados, dejando de
lado el trabajo en equipo para lograr el objetivo comun.

En la comodidad laboral, los colaboradores administrativos consideran que
tienen mucha carga laboral en el area que laboran, que en reiteradas
oportunidades se quedan mas tiempo de su horario establecido para terminar
su tarea porque requiere, originando poca motivacion y compromiso en los
trabajadores, asimismo, cierta proporcion de los trabajadores consideran que
la remuneracién que reciben no son justa por las tareas que cumplen, porque

no les reconocen horas extras y comisiones.

En la sistematizacion estructural consideran que los reglamentos de la
organizaciébn son regida, en repetidas veces les afectan en el estado
emocional de los trabajadores, en razén de que no existe tolerancia para llegar
con retraso a su centro de trabajo por alguna inconveniencia y tampoco existe
una politica que permita a los trabajadores a realizar refrigerios durante sus
laboral, la autonomia de los trabajadores para tomar decisiones en sus
puestos de trabajo son militadas porque tienen que consular a sus jefes para
diligenciar los documentos, asimismo, existen trabajadores que no tienen claro
sobre los objetivos de la organizacién, el cual crea desinterés en los
trabajadores para entregar su desempefio y compromiso para contribuir a los

objetivos de la empresa.

Estos factores del clima organizacional, vienen afectando el desempefio de los
trabajadores del Hospital Il de ESSALUD de Huaraz, en la eficiencia laboral no
estan logrando Optimamente las metas establecidas, algunos trabajadores no
llegan puntualmente a su centro de laborales por diversos motivos, algunos

por problemas familiares otros por problemas de movilidad, retrasando sus
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labores asignadas en sus puestos de trabajo y otros trabajadores no respetan

las normas o reglamentos de la organizacion.

En la eficiencia laboral, los trabajadores no proponen iniciativas con ideas o
sugerencias para la mejorar los servicios en el Hospital Il de ESSALUD de
Huaraz, en el desarrollo de sus actividades no realizan en cooperacion con
sus comparieros de trabajo y no solucionan los problemas rutinarios que se
presentan en sus puesto de trabajo, siempre solicitan apoyo a sus inmediatos
jefes, generando demora en atencion a los tramites de documentos de los

trabajadores del Hospital y de las personas aseguradas.

En la efectividad laboral en los trabajadores no se percibe responsabilidad en
la optimizacion de los recursos asignados en sus puestos de trabajo, porque
en ocasiones dejan encendidos los equipos de cdmputo y las luminarias en el
ambiente de su trabajo al momento de salir para pasar sus alimentos; en
cuanto a la adaptacion a los cambios que se generan en su entorno, algunos
no logran adoptarse con rapidez a las politicas de nuevo jefes o las normas
impuestas en el sector y por ello no logran cumplir con sus actividades con

calidad que puedan satisfacer a las personas aseguradas.

De acuerdo al problemética, se puede observar que en el Hospital Il de
ESSALUD de Huaraz, en el clima organizacional se viene reflejando en los
comportamientos de los trabajadores, en poca confianza en los compaferos
de trabajo, en la cooperacion con los compafieros de trabado, proposicion de
las sugerencias y logro de metas en el tiempo establecido, esto afecta en la
prestacion de servicio a las personas asegurar; por lo que existe una
asociacion entre el clima organizacional y desempefio de los trabajadores
administrativos, motivo por el cual en caso de continuar esta situaciéon la
organizacion se vera afectada en bajo desempefio de los trabajadores y

atencion de las personas aseguradas.
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1.2. Trabajo previos
A nivel internacional
Freire (2016) en su tesis “el clima organizacional y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores del GAD Municipal de Tisaleo”,
presentada a la Universidad Técnica de Ambato, aplicé la metodologia de la
investigacion descriptivo, correlacional y cualitativo, a una poblacién y

muestra conformada por 74 trabajadores.

El objetivo general de la investigacion fue investigar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores del GAD

Municipal de Tisaleo.

El resultado refleja que el 69% de los encuestados refieren que el clima
organizacion es buena y el 31% mala, y el 57% considera que los

trabajadores tienen buen desemperio y el 43% mal desempefio.

La hipdtesis de la investigacion fue la hipotesis “el clima organizacional si
influye en el desempefio laboral de los colaboradores del Gad Municipal de
Tisaleo”, en vista el X2c calculado es mayor que el X2t tabulado, se rechaza
la hipotesis nula, por tanto, se acepta la hipotesis alternativa que dice “el clima
organizacional si influye en el desempefio laboral de los colaboradores del

Gad Municipal de Tisaleo”.

La conclusion fue que el clima organizacional dentro del GAD municipal de
Tisaleo se encuentra influenciado por factores motivacionales que generan

impacto directo dentro del desempefio laboral de los colaboradores.
Espinosa (2016) en su tesis “El clima organizacional y el desempefio laboral

en la oficina Distrital 05D01 Latacunga Educacion”, presentada a la

Universidad Técnica de Ambato, aplico la metodologia de la investigacion
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descriptivo, correlacional y cualitativo, a una poblacion y muestra conformada

por 54 trabajadores.

El objetivo general de la investigacion fue determinar de qué manera influye el
clima organizacional en el desempefio laboral de los Funcionarios de la

Oficina Distrital 05D01 Latacunga Educacion.

El resultado refleja que el 61% de los encuestados refieren que siempre hay
buen clima organizacién, el 35% a veces y el 4% nunca hay buen clima
organizacional, y el 48% consideran que los trabajadores siempre tienen buen

desemperio, 44% a veces y el 8% nunca tienen buen desemperio.

La hipétesis de la investigacion fue el Clima Organizacional si incide en el
desempefio laboral de la Oficina Distrital 05D01 Latacunga Educacion. En
vista de que X2t = 12,59 es menor a X2c = 19,16 se rechaza la HO (Hipotesis
nula), aceptando la H1 (Hipétesis alternativa), afirmando que “El Clima
Organizacional si incide en el desempefio laboral de la oficina Distrital 05D01

Latacunga Educacién”.

La conclusién fue que el clima organizacional el clima organizacional no es
reforzado por parte de los altos mandos generando conductas cuestionables
en los funcionarios que repercuten directamente en el desempefio laboral y

afectan a la atencién ciudadana y la imagen institucional.

A nivel nacional

Quispe (2015) en su tesis “Clima organizacional y desempeno laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, presentada a la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, aplic6 la metodologia de la
investigacion correlacional, no experimental y transeccional, a una poblacion y

muestra conformada por 64 trabajadores.

18



El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas 2015.

El resultado refleja que el 57.81% de los encuestados manifiestan que
siempre han tenido clima organizacional favorable y el 26.56% a veces han
tenido clima organizacional favorable, mientras que el 34.4 % de los
encuestados manifiestan que siempre han tenido un adecuado desempefio

laboral y el 32% a veces han tenido un adecuado desemperio laboral.

La conclusion fue existe relacion directa moderada positiva de 0.743, entre el
clima organizacional y desempefio laboral en dicha Comuna, cuando se

aumenta la relacién en un mismo sentido, progresa para ambas variables.

Valdivia (2014) en su tesis “El clima organizacional en el desempefo laboral
del personal de la empresa Danper Trujillo S.A.C. 2014”, presentada a la
Universidad Nacional de Trujillo, aplico la metodologia de la investigacién
descriptiva y transeccional, a una poblacion 800 trabajadores y muestra

conformada por 117 trabajadores.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia del clima
organizacional en el desempeiio laboral del personal de la empresa Danper
Trujillo S.A.C. 2014.

El resultado refleja que el 41% de los encuestados refieren que a veces el
clima organizacion es buena y el 31% casi siempre es bueno, y el 48%
considera que los trabajadores tienen un desempefio regular y el 24% tienen

buen desempefio.

La conclusion fue que el clima organizacional incluye medianamente en el

desempeiio de os trabajadores de la Empresa Danper Trujillo S.A.C. 2014, en
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donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados
logreados en la ejecuciéon de sus responsabilidades y deberes que debe

cumplir.

A nivel local

Callupe y Milla (2007) en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral
del personal de la zona Registral N° VII-Sede Huaraz, 2007”, presentada a la
Universidad Nacional de Santiago Antunez de Mayolo, aplico la metodologia
de la investigacion aplicada, descriptiva, explicativa, cuantitativa, inductiva y
deductiva, a una poblacion y muestra conformada por 22 trabajadores.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de la zona Registral N°
VII-Sede Huaraz, 2007.

La conclusion fue que el clima organizacional de la Zona Registral N° VII-
Sede Huaraz, no es favorable, existen factores del clima que no funcionan
bien, factores de liderazgo y practicas de direccion (autoritaria, participativa.
etc.), factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones remuneraciones, etc.), sistemas de incentivo, apoyo social,
interacciéon con los demas miembros, etc. todo ello afecta al desempefio

laboral de los trabajadores, la satisfaccion y los resultados.

Gomez (2007) en su tesis “Clima organizacional y el desempefio laboral en la
municipalidad Distrital de Anta, 2014”, presentada a la Universidad Nacional
de Santiago Antlnez de Mayolo, aplicé la metodologia de la investigacion
descriptiva y aplicativa, a una poblacion y muestra conformada por 19

trabajadores.
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El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de la municipalidad
Distrital de Anta, 2014.

La conclusion fue que existe predominio del inadecuado Clima Organizacional
y del nivel bajo del Desempefio Laboral, Asi como una moderada relacion
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Anta.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
El clima organizacional es un ambiente o cualidad que perciben los
miembros de la organizacién al momento de relacionarse con sus jefes,
subordinados, compafieros, clientes y proveedores en la organizacion. El
clima organizacional es la forma en que interactian las personas, las
actitudes predominantes, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y
los asuntos relevantes de las interacciones. El espacio fisico, en el cual
los trabajadores se desempefian de acuerdo a los niveles de motivacion
gue ellos perciban y el cual determinara de cierta forma su conducta a la

hora de interactuar (Chiavenato, 2009, p.123).

Las organizaciones deben tener en claro que no solo basta con
pensar en las mejores estrategias para reducir costos o para incrementar
volumenes de ventas, si no contar con colaboradores efectivos e idéneos
para el puesto de trabajo.

Segredo (2013)

El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta

administrativa en la toma de decisiones de los directivos, que les permite

proyectar un incremento en la productividad y conducir la gestion de los

cambios para el mejoramiento continuo de las organizaciones. (p.389)

Por ello mediante la gestibn de recursos humanos se puede

desarrollar una ventaja competitiva que favorezca la competitividad y
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rentabilidad de la empresa, que es lo que mas anhelan los inversionistas,

asi como desarrollo sostenible.

Para las organizaciones desarrollar un buen ambiente de trabajo
permitird a sus miembros estar motivados, los cuales se reflejaran en su
compromiso con la organizacién, desempefio del talento humano y la
productividad de la empresa, cuando el ambiente de los miembros de la
organizacibn se encuentra muy motivada, las relaciones son
satisfactorias.

Rodriguez (1999) sefiala:

El clima organizacional son las percepciones compartidas por los miembros

de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se

da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo (p. 64).

Pero los colaboradores tendrdn poca motivacién por la frustracion de
ambiente de trabajo, imposicibn de reglamentos, relaciones poco
colaborativas entre compafieros, tratos no equitativos, etc., el cuales
originaran desinterés, insatisfaccion, depresion, apatia y renuncias en la

empresa.

La empresa es el segundo hogar de un colaborador en donde pasa gran
parte de su tiempo, por lo que la existencia de un ambiente laboral
agradable es fundamental, pero también existen factores que intervienen
en su percepcion que hacen de su ambiente laboral bueno o malo, por lo
gue las conductas y padrones de comportamiento de los individuos en la
organizaciéon son el resultado del conjunto de valores, normas y pautas
propias de la estructura organizacional, como de las condiciones que se
establecen por el proceso de interaccion entre los integrantes. Estos
factores repercuten directamente en la conducta, dependiendo de si el
clima es bueno o malo el colaborador refleja mediante sus actitudes ya
sean positivas 0 negativas ante las actividades, tareas, funciones

designadas, influyendo en su desempefio laboral (Méndez, 2006, p.40).
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Una organizacibn se mantiene activamente, cuando refleja un clima
organizacional fuerte entre los miembros de los departamentos,
conllevando al desarrollo de los objetivos mediante la correcta realizacion
de actividades, con actitudes, estados de animo positivos, relaciones
laborales excelentes, creando armonia en el lugar de trabajo,
compartiendo ideas, habilidades y capacidades hacia un mismo objetivo

organizacional (Chiavenato, 2009, p.123).

Tenemos claro que en las organizaciones el talento humano forma parte
esencial para la consecucidon de los objetivos, metas que seran
alcanzadas si el personal esta altamente comprometido, motivado, ciertos
comportamientos adoptados por los colaboradores no son innatos de su
personalidad, su comportamiento varia dependiendo de los factores que
lo rodean (Chiavenato, 2009, p.123).

1.3.1.1. Factores influyentes en el clima organizacional
En toda organizacion existen ciertos factores que influyen en el
comportamiento de los trabajadores, que hacen que estos adopten
conductas, actitudes hacia sus compafieros, funciones laborales
repercutiendo de manera positiva 0 negativa en el cumplimiento de

objetivos y metas organizacionales.

Los factores que rodean al colaborador en sus puestos de trabajo son la
comunicacién, humanos, tecnoldgicos, normativos, reglamentos, las
buenas relaciones pueden ser reflejadas con buenos comportamientos y
las relaciones pésimas o deficientes ambientes laborales
desencadenaran comportamientos, actitudes en los trabajadores
desviando el compromiso necesario para el logro de objetivos hacia la

apatia, irresponsabilidad, desercion, insatisfaccion, inadaptacion,
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repercutiendo en la productividad y atencion a la ciudadania (Contreras,
Diaz y Hernandez, 2012, p. 48-49)

A. Comunicacion organizacional:
La comunicacion es la herramienta y facultad humana que nos
permite alcanzar una contribucién de ideas, logrando una sinergia
entre los equipos de trabajo, una sincronizacién y un acuerdo entre
los individuos. La comunicacion es imprescindible en todo ambito
empresarial, desde confiar funciones hasta motivar el personal con
un enaltecimiento, beneficiando el desempefio laboral, generando

productividad, obteniendo resultados de corto y largo plazo.

B. Condiciones de trabajo:
Es toda situacion que pueda influir en la comodidad del colaborador
durante la realizacibn de una tarea especifica, como los ruidos,
conversaciones entre compaferos, la iluminacién, entre otros, los
cuales pueden influir en el desempefio hacia las actividades que
realiza el trabajador.

C. Motivacion
Todos elementos en el ambiente laboral repercuten de manera
directa en el estado de &animo del talento humano, estimulos por méas
pequeiios que sean, si el individuo no los tolera puede crear un
estado de esfuerzo negativo, y puede generar una desmotivacion en
el mismo, aportes diarios en los individuos, lo positivo como el
saludo, el elogio, el buen humor, la actitud positiva, pueden generar

un estado de animo positivo.
D. Relaciones laborales

Es de importancia que dentro de una organizacion existan buenas

relaciones laborales, las cuales generan ambientes de trabajo sanos,
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favoreciendo en la comunicacion, participacion, colaboracion,
empatia, entre colaboradores, minimizando el estrés, apatia,
individualismo, para lograr los objetivos trazados.
E. Estilo de liderazgo

El tipo de direccion en la organizacion se fundamental, la carencia de
esta direccion arrastra a ciertos conflictos entre los miembros de la
organizacion, conllevando a la desercion de personal, baja
productividad, carencia de autoestima, y lentitud en el logro de

objetivos.

1.3.1.2. Importancia de clima organizacional
Las organizaciones que desarrollan un buen clima organizacional
obtienen mayor productividad y menor rotacién, porque los
colaboradores son mas comprometidos con su trabajo y la organizacion,
asi como tienen mayor motivacion en el trabajo y mantienen buenas

relaciones con sus comparieros, jefes, subordinados y los clientes.

En la empresa el clima organizacional se considera favorable cuando
compensa las necesidades personales de los colaboradores y mejora su
animo, en cambio, se considera desfavorable cuando origina la
frustracibn e inadaptaciébn porque no satisface esas necesidades
personales (Chiavenato, 2009, p. 260).

La falta de confianza o mala relacion entre los lideres o colaboradores
en la organizacion genera rumores, desconcentracion, desmotivacion,
falta de compromiso, retrasos, alto nivel de rotacion y ausentismo,
factores que perjudica a cualquier empresa, por lo que se debe prestar
toda la importancia necesaria para mantener a los colaboradores

motivados y en un ambiente adecuado lleno de compafierismo.
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1.3.1.3.

Las organizaciones se diferencias frente a los demés por el manejo del
talento humano, el cual consiste en generar un ambiente laboral sano,
que pueda crear en los colaboradores la motivacion, satisfaccion,
afiliacion, adaptacion y productividad, promoviendo el cumplimiento de
metas, obteniendo resultados favorables, brindando una imagen
institucional interna que genere respecto para los colaboradores y
externamente agradable para los clientes fortaleciendo la aceptacion y

lealtad hacia la organizacion (Chiavenato, 2009, p. 260)

Caracteristicas de clima organizacional

Los factores que se ubican alrededor del talento humano en sus puestos
de trabajo como son los humanos, tecnolégicos, reglamentos y las
relaciones personales, influyen en su conducta, generando ambientes
buenos o malos. EI ambiente sano generara en el colaborador actitud
para trabajar en equipo, compromiso, responsabilidad y cumplimiento de
las normas, porque el trabajador comprometido con sus funciones
realizard sus tareas cumplimento las normas organizaciones y
optimizando los recursos que los asignan, contribuyendo a los objetivos
organizaciones.

(Goncalvez, 1997).

Para lograr el compromiso de los colaboradores se debe efectuar
practicas que ayuden en la satisfaccion del trabajador, siendo justa y
equitativa para todos los miembros sin preferencias, a fin de lograr
compafierismo, igualdad, estableciendo buenas relaciones laborales,
aportando en el crecimiento y desarrollo organizacional (Chiavenato,
2009, p. 261).

El colaborador comprometido con sus funciones y la organizacion seran

mas productivos al cumplir con las metas haciendo uso adecuado de los
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recursos, presentaran mejor desempefio, enfocaran sus actividades a la

satisfaccion de los clientes.

Mientras que un ambiente deficiente reflejara en el colaborador apatia y
temor a desenvolverse en su puesto de trabajo, incumplimiento de
normas, reduciendo su productividad en el trabajo y no contribuyendo

como se espera para el desarrollo de la organizacion.

El ambiente de trabajo que no es sano puede generar en los
colaboradores tensiones, apatias, inconformidad, provoca la baja
autoestima, el descuido en el trabajo, apatia, bajo rendimiento,
impuntualidad, absentismo y provocando los despidos, el cual genera un
nuevo gasto para la organizacion, en realizar nuevos procesos de
seleccion, induccion, capacitacion, retrasando el alcance de los
objetivos, impidiendo el desarrollo organizacional (Chiavenato, 2009, p.
261).

1.3.1.4. Dimensiones de clima organizacional

1.3.1.4.1. Relaciones de colaboradores
Las relaciones de colaboradores en la organizacion, se refieren a las
relaciones formales de los trabajadores impuestas por la estructura
de la empresa entre sus superiores y subordinados, también las
relaciones informales que son reflejadas en relaciones de amistad.
Asi, que esto nos permite asumir que las percepciones que las
personas tienen del respeto y la ayuda mutua en el trato entre
comparieros de trabajo tienen alta incidencia en la calidad del clima
en general. Los colaboradores dentro de un grupo de trabajo al
interactuar mediante respeto, comunicacion, confianza, colaboracion
y el apoyo, desarrollan buena relacion, que permite desarrollar el
compromiso, responsabilidad y cumplimiento de las normas (Toro y
Sanin, 2013).
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A. Respeto
Los trabajadores mantienen buenas relaciones con sus jefes y
comparfieros de trabajo, proporcionado respeto a cada uno de
ellos y al momento entablar una conversaciéon lo realizan con
amabilidad, en el mismo sentido las personas que ocupan cargos
superiores, lo realizan sus trabajos tratando a sus subordinados
con cortesia, con ello generando respeto en todos los integrantes

en la organizacion.

El respeto también tiene ser hacia las personas exteriores, a los
clientes, proveedores, entidades reguladoras, entre otros, cumplir

a ellos con las obligaciones que asumio la empresa.

B. Confianza
Cada integrante de la organizacién confia en sus compaferos de
trabajo, porque saben que la base del éxito del equipo de trabajo
es la confianza, por ello cada integrante cumple con las tareas
gue les asignan en cumplimiento de sus funciones en la
organizacién en el tiempo establecido para que cada integrante

perciba y confié en su cada uno de ellos.

C. Apoyo
Los miembros de la organizacion reciben apoyado de sus jefes y
comparfieros de la organizacion sobre algunas dificultades que
tienen al momento de desarrollar las actividades o tereas
asignadas a su puesto de trabajo o cuando tienen recarga de
labores en su puesto, de igual manera este integrante proporciona
apoyo a cada miembro de la empresa cuando lo requieren, mas
aun al compafiero nuevo que se incorporara al trabajo, porque
saben que requiere ayuda para adaptare en menor tiempo al
trabajo.
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1.3.1.4.2. Comodidad laboral

La comodidad en el trabajo, es el estado emocional positivo del
talento humano que resulta de la apreciacion de las tareas asignadas
en su puesto de trabajo, relaciones humanas, apreciacion de la
organizacion o de las experiencias vividas en el centro laboral. Asi
gue la comodidad laboral es el grado de equidad percibida en la
remuneracion y los beneficios derivados del trabajo. Para que el
trabajador sienta comodidad en la organizacion debe existir la
equidad entre las actividades que desarrolla y la remuneracién
recibida (Toro y Sanin, 2013).

A. Cargalaboral adecuada
Las actividades que ayuden en la satisfaccion de los trabajadores
son las practicas justas y equitativas para todos los miembros de
la organizacion sin preferencias, también manifiestan cierta
satisfaccion laboral a través de las oportunidades de crecimiento
laboral y el desarrollo de personal que encuentren en la

organizacion.

B. Conciliacion laboral
Los trabajadores eligen trabajos que les den mayor ocasion de
usar sus habilidades, que ofrezcan una diversidad de tareas que
les permita emplear sus capacidades, libertad para tomar
decisiones en sus puestos de trabajo en actividades de rutina y
retroalimentacion para la mejora continua, de tal manera un reto
asignado de manera moderado origina placer y satisfaccion

dentro de la institucion.
También la comodidad influye con la conciliacion del trabajo, el

ambiente que se le asigna que no tenga ruidos, con iluminacién

adecuada y con materiales que requiere para el desarrollo de la
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actividad, asimismo, los horarios establecidos en el trabajo

también influyen en la conciliacion del trabajo.

C. Remuneracion justa
En la satisfaccion del talento humano también esta la
remuneracion, donde se refleja la cantidad de sus tareas y
actividades desarrolladas deben ser retribuidos en su
remuneracion, 6ésea que su sacrificio en la organizacion en el
tiempo invertido, aporte de ideas innovadoras y sugerencias para
la mejora de la organizacibn, sea recompensado con una

remuneracion justa.

1.3.1.4.3. Sistematizacion estructural
La sistematizacion estructural se considera como la percepcion de
los trabajadores del funcionamiento o direccionamiento de la
empresa, la relacion de los departamentos, las funciones y las
responsabilidades de cada uno. Asi, que es el grado en que el
personal percibe que ha recibido informacion apropiada sobre su
trabajo y sobre el funcionamiento de la empresa. También es la
percepcion que tiene el trabajador de las normas, politicas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de las actividades de los trabajadores en

el puesto de trabajo (Toro y Sanin, 2013).

A. Instrumentos de gestion
El talento humano tiene la informacion oportuna sobre las
herramientas que gestion que deben utilizar en el desarrollo de
las tareas asignadas, saben que las herramientas de gestion
guian al talento humano a mejorar sus desempefios y lograr la

competitividad de la organizacion.
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El trabajador debe conocer las funciones que los compete de
acuerdo a los Manuales de Organizacion y Funciones (MOF),
Reglamentos de Organizacion y Funciones (ROF), Cuadro para
Asignacion de Personal (CAP), Plan Estratégico, Plan Operativo
Anual, entre otros, que son herramientas que los proporciona
informacion acerca de la empresa, sus funciones y los objetivos

de la empresa.

. Informacion de tareas

El trabajador tiene conocimiento sobre las tareas y actividades
gue tienen realizar en su puesto de trabajo, asi como también
sabe a quién tiene que reportar sus acciones segun la estructura
de la organizacién. También tiene la informacion que en caso de
incumplimiento de sus funciones dentro de su puesto de trabajo
recaera las sanciones que pues ser en su legajo persona o en su

remuneracion.

Es muy importante proporcionar esta informacion al trabajador
qgue se incorpora a un puesto nuevo en la empresa, porque
permitira a adaptarse rapidamente a su puesto de trabajo, y
desarrollar de manera eficiente las tareas y actividades que le
corresponde.

. Objetivos claros

Los trabajadores tienen bien claro los objetivos de la organizacion
de lo que quiere alcanzar en el mercado actual, para ello deben
recibir la informacion al momento de la induccién por partes de
sus jefes o la gerencia, el cual permitira estar comprometidos con
los objetivos de la empresa, por lo que sus acciones, aportes y
desempeiio estan orientados para contribuir en el logro de los

objetivos propuestos.
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1.3.2. DESEMPENO LABORAL
El desempefio del talento humano, son los comportamientos, acciones y
logros obtenidos en la organizacién, para un buen desempefio laboral los
colaboradores deben tener en claro sus funciones asignadas dentro del
puesto de trabajo, los mecanismos a seguir y los objetivos por cumplir.
Asi, que el concepto de iniciativa, recursividad y la creatividad figuran
como indicadores de buen desempefio. El desempefio laboral del
colaborador son todas las acciones o comportamientos observados al
momento de realizarla en su puesto de trabajo, los cuales son
fundaméntales o relevantes para la obtencién de los objetivos de la

empresa (Toro, 2002, p.27).

El trabajador que recibe beneficios de la empresa como remuneracion
justa, oportunidades de crecimiento, comodidad en el puesto de trabajo,
seguros sociales, entre otros, repercutird en su desempefio, compromiso
con la empresa y la productividad, que permitird a la organizacion lograr
sus objetivos. Asi, que mejorar la efectividad equivale a mejorar el
desempeifio, es decir, la relacion entre los resultados y los insumos que se
requieren para producir esos resultados. Cumplir las actividades en el
tiempo establecido y cooperar con los integrantes de la organizacion,
contribuye al desempeiio del trabajador (Bain, 1982).

Para mejorar el desempefio de los trabajadores se debe motivar
constantemente, empleando diferentes instrumentos que existen en
nuestra actualidad como pueden ser delegarles una mayor autoridad en la
organizacién, proporcionar mayor confianza, recompensar los logros
obtenidos y ofrecer un buen clima en el trabajo. Asi, que también suelen
utilizarse como indicadores del desempefio los términos de
responsabilidad, cooperacion, interés por el trabajo y la sociabilidad. El

cumplimento de las normas y politicas de la organizacion, asi como su
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adaptacién a su puesto de trabajo y a las actividades encomendadas son
considerados como desempefio del trabajador dentro de la empresa
(Toro, 2002, p.28).

1.3.2.1. Importancia de desempefio laboral

Sabemos que rendimiento de una compafia obedece en gran parte del
buen desempefio de los colaboradores, entonces a mayor bienestar
tendremos mayor beneficio del talento humano y de echo mayor
rendimiento. Asi, que el desempefio laboral es una actuacion orientada a
un resultado motivo por el cual, es necesario en la organizacion
implantar politicas de trabajo adecuado y de motivacion laboral, en razon
de que los colaboradores necesitan ser respetadas y apreciadas,
requieren que sus esfuerzos sean agradecidos en la organizacién (Toro,
2002, p.29).

El desempefio laboral es importante porque ayuda a desarrollar las
actividades de manera adecuada y oportuna, llevando al éxito a la
empresa, motivo por el cual en la actualidad las empresas se enfocan a
capacitar a los empleados para el mejoramiento continuo del desempefio
laboral, para obtener un éxito empresarial. Es, entonces el desempefio
una realidad, medible y dinamica. Para en el mejoramiento continuo del
trabajador en la organizacion, es fundamental proporcionar
capacitaciones, el cual permitird incrementar el empoderamiento del
trabajador hacia las actividades, la responsabilidad, predisposicion a la
realizaciéon de tareas, cumplimiento de normas, rapidez en el logro de
resultados, toma de decisiones, creando un ambiente agradable de
trabajo en su area laboral y con los miembros de la organizacion.
(Chiavenato, 2000, p. 354)
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1.3.2.2.

También el colaborador reconocido por sus logros, motivado por sus
superiores, sera un trabajador que cuenta con la libertad de
desenvolverse en su puesto de trabajo, sin miedos, generando confianza

en si mismo y en los demas miembros de la organizacion.

Método de evaluacion de desempeiio

La evaluacion del desempefio de talento humano es la apreciacion
sistematica de la realizacion de actividades del trabajador en su puesto
de trabajo, capacidad de desenvolverse, logros de metas en tiempo
establecido y contribucion a los objetivos organizacionales (Chiavenato,
2000, p. 355)

Robbins y Coulter (2005) sefiala los siguientes métodos de evaluacién

de desempeiio.

A. Ensayos Escritos: Consiste en escribir una narracion en que se
derivan las fortalezas, debilidades, desempefio pasado, potencial y
sugerencias para el mejoramiento del empleado. El ensayo escrito el
mejoramiento del empleado. Lo bueno o malo evaluacion podra estar
determinada tanto por la habilidad de escritura del evaluador como

por el nivel real de desempeiio del empleado.

B. Incidentes criticos: Enfocan la atencién del evaluador en aquellos
comportamientos clave que hacen la diferencia, entre ejecutor un
trabajo efectivamente y ejecutarlo de manera ineficaz. Esto es el
evaluador redacta anécdotas que describen lo realizado por el
empleado que haya sido especificamente eficaz. La clave aqui son
gue sola son mencionadas los comportamientos que son deseables y

aquellos que necesitan mejorarse.
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C. Escalas graficas de Calificacion: Se enumera un grupo de factores
de desempefio corno la cantidad y calidad del trabajo, la profundidad
del conocimiento, la cooperacion, la lealtad, la asistencia, la
honestidad y la iniciativa. El evaluador revisa la lista y califica cada
factor de acuerdo a escalas crecientes. Tipicamente las escalas
especifican cinco puntos de modo que un factor como el
conocimiento del trabajo podria ser calificado de 1 (probablemente
informado acerca de los deberes del trabajo a 5) (tiene un completo

dominio de todas las fases del trabajo).

D. Escalas de calificacion ancladas del comportamiento: Cambian
los principales elementos del incidente critico y de las escalas
graficas de calificacion: El evaluador califica a los empleados
basandose en elementos a lo largo de un continuo, pero los puntos
son ejemplos del comportamiento real en el trabajo dado en lugar de

ser descripciones o caracteristicas Generales.

E. Comparaciones multipersonales: esta evaluacion se refiere a
clasificar dentro de un grupo por ejemplo de 25 a los 5 mejores a los

15 medios y los 5 malos.

1.3.2.3. Dimensiones de desempefio laboral

1.3.2.3.1. Eficacia
La eficacia indica la mesura en que los trabajadores han alcanzado
resultados establecidos en su respectivo puesto de trabajo,
establecidos por los gerentes o encargados de disefiar el puesto de
trabajo. Asi, que la eficacia es la medida en que se han alcanzado
resultados, es decir, la capacidad para lograr objetivos. La eficacia
es la capacidad del talento humano para conseguir los objetivos

dentro del plazo establecido y a través de su desenvolvimiento
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puntual en el trabajo y cumplimento de las politicas y normas de la

organizacion (Toro, 2002, p.275).

A. Puntualidad
La puntualidad en el trabajo permite desarrollar las actividades en
el momento indicado, hace que los demas integrantes de la
empresa confien en el trabajador, porque consideran una
persona responsable y educada, que cumple con los horarios

establecidos y las politicas de la organizacion.

Las personas responsables generan respeto hacia su persona y
se ganan la consideracion de los demas miembros de la
organizacion, asi como de las personas de mayor jerarquia
quienes muchas veces tienen en consideracion para encargar
algun trabajo importante o un puesto de trabajo, porque conocen

gue esa persona es puntual y responsable.

B. Logro de metas
Los trabajadores que logran cumplir las metas establecidas en su
puesto, contribuyen al desempefio de la empresa y es una
motivacion para el trabajador que hace que confié en sus
capacidades que posee, por lo que el establecimiento de las
metas para el talento humano es un reto que hace que trabaje

con motivacion y estimulacion.

Para que el talento humano logre alcanzar una meta establecida
en su puesto de trabajado en el tiempo indicado, también
requiere atencidn en recursos que necesita para cumplirla, asi
gue las organizaciones deben proveer de todos los elementos
gue necesita el trabajador, asimismo, por el logro de las metas

como ser humano también necesita reconocimiento emocional o
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1.3.2.3.2.

material para seguir esforzandose en todas las tareas que se les

asigna en la organizacion.

C. Cumplimiento de las normas
El ser humano en el desarrollo su la vida actia enmarcado por
las normas atribuidas por la sociedad, desde el hogar, en la
comunicad donde habita, en los centros de formacion
educacional y en la empresa en que labora, siempre esta

enmarcado con reglas y normas.

El acatamiento de las normas por parte del trabajador en la
organizacion, es respetar y obedecer a conjunto de normas,
reglas y politicas de la organizacion, desde los horarios de
trabajo, participaciones en las reuniones, uso de uniformes
establecidos por la empresa y respetar los derechos que les

asisten a cada uno de los trabajadores.

Eficiencia

La eficiencia nos indica hacer las cosas correctamente de acuerdo
con el método establecido, en que los trabajadores muestran su
capacidades y habilidades en la resolucién de problemas, realizan
las actividades en forma solidaria, mostrando mayor voluntad a
trabajo en equipo, y en las tareas que desarrollan muestran
iniciativas para mejorar del trabajo y la organizacion. Asi, que la
eficiencia significa hacer correctamente las cosas y poner énfasis en
los medios utilizados, es decir, en los métodos. La eficiencia laboral
es el tiempo considerado para la ejecuciéon de un determinado
trabajo y el tiempo utilizado para llevar a cabo competentemente
esta tarea asignando en su puesto de trabajo (Toro, 2002, p.269).

A. Iniciativa
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Una de las condiciones que resaltan de los trabajadores en la
empresa, es que sean proactivos y que tengan iniciativa en el
trabajo, desde el puesto de trabajo que se encuentre debe
observar algunas cosas y plantear alternativas de mejora, en

caso de detectar problemas solucionar en su puesto de trabajo.

Otras de las condiciones que se valoran es que sean voluntarios
para las actividades que el jefe lo asigna o la organizacién lo
establece, el cual hara ver que el trabajo estda comprometido con
las organizaciones, y la vez se estd dejando ver por sus
superiores, quienes tendran consideracion y valoracion por su

practicidad en la empresa.

B. Cooperacion
El trabajo cooperativo cosiste en llevar a cabo una labor comun
entre integrantes de un puesto de trabajo u organizacién, donde
tienen como objetivo determinar quién es el mejor, sino en
equipo salir éxito del trabajo encargado, para ello cada
integrante debe entregar todo de si, sin querer beneficiarse en

forma personal, sino trabajar para el grupo.

El trabajo cooperativo permite trabajar en forma coordinada y
ordenada, evitando la duplicidad de tareas y mejorando el clima
de organizacién, donde los integrantes cada vez son mas
generosos con sus compaferos para brindar su ayuda cuando
mas lo necesita o0 para ensefiar en algo que tienen conocimiento,
asimismo, los miembros cada vez mas se sienten integrados a la

organizacion.

C. Resolucion de problemas
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El talento humano a diario tiene dificultades, conflictos y
problemas en su puesto de trabajo, ya sean por las exigencias
de los clientes que cada dia estdn mas informados y muy
exigentes, por la demora de entrega de productos o0 servicios por
los proveedores, por la descoordinacion en la toma de
decisiones de sus superiores para su puesto de trabajo o por

algunos cambios que existe en la organizacion.

Donde el trabajador para solucionar dichos conflictos tiene que
tomar decisiones, valiéndose en sus habilidades de
comunicacién para hacer llegar la informacién en el momento
oportuno, escucha activa para atender a cada una de las partes
demandantes, manejo de emociones a fin de evitar las
reacciones y la capacidad de negociacion para salir contento las

partes.

1.3.2.3.3. Efectividad
La efectividad es el logro de los resultados programados por parte
de los trabajadores, en el tiempo proyectado y con los costos mas
razonables posibles, cual se refleja en la optimizacion de los
recursos que se emplean para dicho fin. Asi, que la efectividad son
los resultados obtenidos entre las metas fijadas o predeterminadas.
Los trabajadores muestran la capacidad de obtener los resultados
optimizando los recursos asignados, también revelan sus
conocimientos, experiencia y habilidades al momento de realizar las

actividades encomendadas (Toro, 2002, p.266).

A. Rapidez en el trabajo
Los trabajadores tienen la capacidad para realizar de forma
rapida las tareas asignadas a su puesto de trabajo, cumplimiento

con los estandares exigidos por los clientes y por la organizacion,
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estableciendo en su trabajo las tareas asignadas por prioridades,
demostrando con ello que son proactivos, responsable y

ordenados con el trabajo.

Estos trabajadores llegan més rapido a las metas establecidas,
contribuyendo  significativamente al logro del objetivo
organizacional, también son los que utilizan menor recurso para
lograr tal trabajo, buscan alternativas de solucién y de forma
creativa para los conflictos que pudieran aparecer, evitando que
estos repercutan en el desarrollo de las actividades.

. Optimizacion de uso de recursos

La optimizacion de recurso por parte del trabajador en el
cumplimiento de sus actividades encomendadas en su puesto de
trabajo, tiene que ver con el uso de recursos de la mejor manera,
donde se espera que el talento humano utilizando el menor
recurso posible se obtenga los mejores resultados en la
elaboracién del producto o prestacion de servicio.

La optimizacién de los recursos, se refiere al uso adecuado del
tiempo asignado al trabajador para el desarrollo de las
actividades en su puesto, distribucién oportuna del personal a su
cargo para que tengan buen desempefo y contribuyan al logro
de las metas, y uso apropiado de los materiales que les

proporciona para elaborar los bienes o prestar los servicios.

. Capacidad de adaptarse al cambio

Actualmente todo cambia en un instante, los consumidores estan
cada dia mas informados por el avance de la tecnologica y sus
exigencias a cerca del producto o servicio son mayores, con

finalidad de atender estas exigencias las organizaciones también
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tienen que cambiar constantemente, ya sea en su estructura
organizacional, en las sedes con que cuenta y las funciones que

cumplen sus integrantes.

Los trabajadores cuentan con la capacidad de adaptase con
facilidad a los cambios, respondiendo con flexibilidad a estas
acciones y modificando sus conductas, habitos y costumbres
para lograr un objetivo organizacional. Los trabajadores con esta
capacidad tienen facilidad de incorporarse a los grupos de trabajo

0 una organizacién nueva.

1.4. Formulacién del problema

1.4.1. Problema general
¢,Cual es la relacién de clima organizacional y el desempefio laboral del
talento humano administrativo del Hospital Il de Essalud de Huaraz, en
el afio 20177

1.4.2. Problemas especificas
e ¢De qué manera se relaciona las relaciones con los colaboradores y
la eficiencia laboral del talento humano administrativo del Hospital I

de Essalud de Huaraz, en el afio 20177

e ;COmo es la relacion entre la comodidad laboral y la efectividad del
talento humano administrativo del Hospital Il de Essalud de Huaraz,

en el ano 201772

e ¢;De qué manera se relaciona la sistematizacion estructural y la
eficacia laboral del talento humano administrativo del Hospital Il de

Essalud de Huaraz, en el afio 20177

1.5. Justificacion de la investigacién
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1.6.

1.7.

Desde la perspectiva teorica, el estudio es importante porque induce a
revisar las teorias y enfoques que existen en la actualidad sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral, y verificar su aplicabilidad, relacion

y ampliar el conocimiento inicial sobre las variables del estudio.

La investigacion tiene relevancia practica, porque ayudara a la direccion del
Hospital Il de Essalud de Huaraz, mediante recomendaciones y propuestas
a resolver la realidad problematica mencionada en la investigacion, para
mejorar el clima organizacional con la finalidad de mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, a fin de brindar el servicio

oportuno a las personas aseguradas.

La investigacion tiene justificacion social, porque la motivacion social del
presente estudio centrado en el clima organizacional y desempefio laboral
del talento humano administrativo del Hospital Il de Essalud de Huaraz,
2017, gira en torno a la mejora de las relaciones humanas y la cultura
institucional centrada en la colaboracion que beneficie a las personas

externas o internas de la empresa.

Hipotesis
H1: Existe relacion directa entre clima organizacional y el desempefio
laboral del talento humano administrativo del Hospital Il de Essalud de

Huaraz, en el afio 2017.
HO: No existe relacion directa entre clima organizacional y el desempefio
laboral del talento humano administrativo del Hospital Il de Essalud de

Huaraz, en el afio 2017.

Objetivos

1.7.1. Objetivo general
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Demostrar la relacién de clima organizacional y el desempefio laboral
del talento humano administrativo del Hospital Il de Essalud de Huaraz,

en el afio 2017.

1.7.2. Objetivos especificos
e Establecer la relacién de las relaciones con los colaboradores y la
eficiencia laboral del talento humano administrativo del Hospital 1l de
Essalud de Huaraz, en el afio 2017.

e Explicar la relacion de la comodidad laboral y la efectividad del
talento humano administrativo del Hospital 1l de Essalud de Huaraz,

en el afio 2017.

e Determinar la relacion de la sistematizacion estructural y la eficacia
laboral del talento humano administrativo del Hospital Il de Essalud

de Huaraz, en el afio 2017.
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1. METODO



II.LMETODOLOGIA
2.1. Disefio de investigacion
La investigacion fue de enfoque cuantitativo, porque se recolectd los
datos fundamentada en la medicion de la variable de clima organizacional
y el desempeiio laboral del talento humano administrativo del Hospital Il
de Essalud de Huaraz, 2017.

La investigacion fue de tipo aplicada, porque se encamindé a lograr
conocimientos mediante la solucién de problemas practicos, en un ambito

como es el caso Hospital Il de Essalud de Huaraz, 2017.

El presente estudio fue de nivel correlacional, porque se buscoé relacionar
0 asociar la variable de disefio de clima organizacional y el desempefio
laboral del talento humano administrativo del Hospital 1l de Essalud de

Huaraz.
C|)v1
M r
|
Ov2

M: Trabajadores administrativos del Hospital 1l de Essalud de

Huaraz

V1: Clima organizacional

V2: Desempefio laboral

r: Relacion de variables
Para alcanzar los objetivos planteados y para analizar las certezas de las
hipétesis formuladas, el disefio de investigacion fue No Experimental y
Transeccional. No Experimental, porque no se manipularon
deliberadamente las variables, y los individuos seran observados en su
contexto natural. Transeccional, puesto que los datos se recolectaron en

un tiempo unico.
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2.2. Variables y Operacionalizacion

DESCRIPCION

TIPO DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DE LA CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
VARIABLE
Segun Chiavenato El clima organizacional Relaciones con | Respeto
(2009) el clima es un ambiente o los Confianza
organizacional es la cualidad que perciben colaboradores
forma en que los miembros de la Apoyo
interactuan las organizacion al _ Carga laboral adecuada
Variable Clima personas, las actitudes momento de Ccimodldad Conciliacion laboral '
oraanizacional predominantes, los (elauonarse con sus aboral — Ordinal
V1 9 supuestos subyacentes, | jefes, subordinados, Remuneracion justa
las aspiraciones y los | compafieros, clientes y Instrumentos de gestion
asuntos relevantes de proveedores al Sistematizacion Informacion de tareas
las interacciones momento de cumplir sus estructural
humanas. tareas en la Objetivos claros
(p. 49) organizacion
Puntualidad
Eficacia laboral |Logro de metas
Segun Chiavenato El desempefio laboral Cgmp!lmlento de las normas
(2009) el desempefio es la capacidad de una Iniciativa
laboral ) en menos tiempo, con Resolucién de problemas
V2 logros obtenidos del

trabajador en la
organizacion. (p. 204)

menor esfuerzo y mejor
calidad

Efectividad

Rapidez en el trabajo

Optimizacién de uso de
recursos

Capacidad de adaptarse al
cambio
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion
La poblacion objeto de estudio para la presente investigacion fueron

30 trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud de Huaraz.

2.3.2. Muestra
Por ser una poblacion pequefia en numero, la muestra para el
estudio fue considerado el total de trabajadores, siendo la muestra de

30 trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud de Huaraz.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.
TECNICA INSTRUMENTO
ENCUESTA

Es wuna técnica para obtener

CUESTIONARIO

. . Por intermedio de este
informacion de una muestra de | o
o o instrumento se acopiara la
individuos, usando procedimientos | y _
_ informacion  sobre clima
estandarizados de manera que a o
o organizacional y desempefio
cada individuo se hacen las _
. laboral de los trabajadores
mismas preguntas sobre un tema

definido (Moran y Alvarado, 2010,
p.47)

administrativos de Hospital 1l de
Essalud de Huaraz.

El cuestionario fue validado a través de un juicio de especialistas, los
cuales fueron tres profesionales expertos en el tema a fin que sea

validado.

Escala de medicion:
Escala Ordinal para ambas variables en estudio, pues se establece
niveles en cuanto al clima organizacional como bueno, regular y malo. De

igual manera para el desempefio laboral como alto, medio y bajo.
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Niveles de puntuacién de las variables

. . Puntuaci
Puntaje | Puntaje 6n de
Variable Instrumento | minimo | maximo Nivel nivel
Bueno 34 -45
Clima Cuestionario
Organizacional | sobre “El clima 9 45 Regular 22 -33
organizacional Malo 9-21
y desempefio
laboral del Alto 42-55
Desemperfio talento -
Laboral humano 1 55 Promedio 27-41
administrativo” Bajo 11-26

Escala Ordinal para las dimensiones en Bajo estudio, pues se establece

niveles en cuanto a la relacion con los colaboradores, comodidad laboral y

sistematizacion estructural como buena, regular y mala. De igual manera para

la eficacia laboral, eficiencia laboral y efectividad como alto, promedio y bajo.

Niveles de puntuacién de las dimensiones

Puntaje | Puntaje Puntuacion
Dimensiones | Instrumento | minimo | maximo Nivel de nivel

Relaciones con 12-15
los 3 15 8-11
colaboradores 3-7

Cuestionario Bueno 12-15

Comodidad sobre “El clima 3 15 Regular 8-11
laboral organizacional y Mala 3-7

desempefio 12-15

Sistematizacion bl @] 3 15 8-11

talento humano

estructural administrativo” Sl

' Alto 15-20

Eficacia Laboral 4 20 Promedio 10-14
. 4-9

Bajo 12-15

Eficiencia 3 15 8-11
Laboral 3-7

15-20

Efectividad 4 20 10-14
4-9

48




2.5.

2.6.

Validacion y confiabilidad del instrumento
El cuestionario sera validado a través de un juicio de especialistas, los
cuales seran tres profesionales expertos en el tema a fin que sea

validado.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 294) aducen que ‘“la
confiabilidad refiere a la precision de un instrumento de medicién, debido

a la existencia de una repeticion constante, estable de medida”.

En la evaluacion de la confiabilidad de los instrumentos de investigacion

se aplico las siguientes técnicas: alfa de Cronbach y el chi- cuadrado.

Hernadndez, Ferndndez y Baptista (2014) aducen que: El coeficiente alfa
de Cronbach puede tomar valores entre 0 y 1, donde: O significa
confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad total. Esta técnica supone
que los items estan correlacionados positivamente unos con otros pues
miden en cierto grado una entidad en comun. De no ser asi, no hay
razén para creer que puedan estar correlacionados con otros items que
pudiesen ser seleccionados, por lo que no podria haber una relacién

entre la prueba y otra similar (p. 304).

Métodos de analisis de datos
Para presente investigacion se emple6 la estadistica descriptiva, a fin de
conseguir los resultados en términos de porcentaje, frecuencia y ser

representados en cuadros.
Para el andlisis correlacional, se utiliz6 tablas unidimensionales y de

contingencia cruzando las variables de interés, para corroborar si las

variables presentan asociacion o relacion.
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2.7.

Aspectos éticos

Para el desarrollo de la presente investigacion se aplico los principios
éticos de autonomia, veracidad y respeto a la dignidad humana, que se
cumplirdn durante todo el proceso del estudio.
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V. RESULTADOS
3.1. Tratamiento de los resultados

Para recopilar la informacion se utilizo la técnica de encuesta a través de
su instrumento, que consta de 20 preguntas cerradas que fue aplicado a
los trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud de Huaraz,
para la confiabilidad del estudio, se realiz6 una encuesta de piloto a los
10 trabajadores, luego de la recoleccion de informacion y demostrada la
confiabilidad, se procedi6 aplicar a los 30 trabajadores administrativos.

Luego la informacién recopilada se organizd, codificé y tabuld para el
andlisis respectivo en el programa SPSS V.21, que permite obtener las
tablas y figuras, posteriormente se realiz6 el andlisis, utilizando la escala
gue consta de tres secciones dependiendo el tipo de variables, la cual se
considera malo, regular y bueno para clima organizacional y bajo, medio

y alto para el desempeiio laboral.

3.2. Resultados relacionados con los objetivos de la investigacion

3.2.1. Resultados respecto al objetivo general

Tabla 01: Clima organizacional y desempefio Laboral

Desemperio Laboral

Total
Promedio  Alto
Recuento 8 5 13
Regular
. . % del total 26.7% 16.7% 43.3%
Clima Organizacional
Recuento 1 16 17
Buena
% del total  3.3% 53.3% 56.7%
Recuento 9 21 30

Total
% del total 30.0%  70.0% 100.0%

Fuente: Elaboraciéon propia segin la encuesta a los

trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud de

Huaraz.

Segun el resultado se observa que el clima organizacional del
Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el aiio 2017, refleja como regular

un 26.7% y buena un 53.3%; y el desempenio laboral refleja el 26.7%
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de los trabajadores administrativos tienen desempefio promedio y el
53.3% desempefio alto.

De acuerdo al mayor porcentaje en los resultados de la investigacion,
en el Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, el clima
organizacional refleja buena y el desempefio laboral alto, mostrando
condiciones favorables para brindar el servicio adecuado a las

aseguradas en dicho nosocomio.

Figura 1. Clima organizacional y desempefio laboral

Desempeiio
Laboral

M Promedio
EBueno

Recuento

Regular Malo

Clima Organizacional

Prueba de Hipotesis
a) Nivel de confianzay nivel de significancia:1— a =95% - a = 5%
b) Estadistica de la prueba
f

¢ 2
X2 — z Z (0i; —ey) S X2
ei]-

i=1j=1
Donde:
x2: Chi cuadrado
f: Numero de filas resultados clima organizacional
c: Numero de columnas resultados desempefio laboral

0;;: Frecuencias observadas
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e;j. Frecuencias esperadas

c) Establecimiento de criterios de decisién

Figura 02: Pruebas de chi-cuadrado

Region de rechazo de HO

Region de aceptacion de HO
0.05

Si:p < 0.05 A X? > 3.84 se rechaza HO
Si: p > 0.05 A X% < 3.84 se acepta HO

d) Resultados

Tabla 2: Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2
Valor Gl
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 10,866 1 .001
Razon de verosimilitud 11.722 1 .001
Asociacion lineal por lineal 10.504 1 .001

e) Decisidon y conclusion

Segun los valores obtenidos el valor de chi cuadrado de Pearson es X? =
10,866, con 1 grado de libertad y P= 0.001, los cuales pertenecen a la
region de rechazo de la Ho, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis planteada en la investigacion con un nivel de confianza
del 95%, quedando contrastada la hip6tesis que existe relacion
significativa entre clima organizacional y el desempefio laboral del talento
humano administrativo del Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afio

2017.
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Tabla 03: Coeficiente de clima organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Correlacién de Pearson ,602*-*
Clima organizacional ~Sig. (bilateral) 0.000
N 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion r de Pearson es 0.602, indica relacion directa
del clima organizacional con el desempefio laboral del talento humano

administrativo del Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017.

3.2.2. Relacionado con el objetivo especifico N°1

Tabla 4: Relaciones con los colaboradores y eficiencia laboral

Eficiencia laboral

- otal
Promedio Alto
Recuento 9 3 12
Regular
Relaciones con los g % del total 30.0% 10.0% 40.0%
colaboradores Recuento 8 10 18
Buena 0
% del total 26.7% 33.3% 60.0%
Recuento 17 13 30

Total o
% deltotal  56.7% 43.3% 100.0%

Fuente: Elaboraciéon propia segun la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de

Essalud de Huaraz.

Segun el resultado se observa que las relaciones con los
colaboradores en el Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017,
refleja como regular el 30% y buena el 33.3%, y la eficiencia laboral

refleja como desempefio promedio 30% y desempefio alto el 33.3%.

De acuerdo al mayor porcentaje en los resultados de la investigacion,
en el Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, la relacion con
los colaboradores es buena y la eficiencia laboral presenta
desempeiio alto, mostrando buenas relaciones de los colaboradores

para la eficiencia laboral del talento humano administrativo.
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Figura 3: Relacion de colaboradores y eficiencia laboral
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3.2.3. Relacionado con el objetivo especifico N° 2

Tabla 5: Comodidad laboral y Efectividad laboral tabulacién cruzada

Efectividad laboral

Total
Promedio Alto
Recuento 1 0 1
Mala o0 el total 3.3% 00%  3.3%
Recuento 12 7 19
Comodidad laboral Regular % del total 40.0% 233%  63.3%
Recuento 4 6 10
Buena % del total 13.3% 20.0% 33.3%
Recuento 17 13 30
Total o
% del total 56.6% 43.3%  100.0%

Fuente: Elaboracion propia segin la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de

Essalud de Huaraz.

Segun el resultado se observa que la comodidad laboral en el
Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, refleja como mala
un 3.3%, regular un 40% y buena un 20%, y la efectividad laboral de
los trabajadores administrativos refleja como desempefio promedio un

40% y desempefio alto un 23.3%.
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De acuerdo al mayor porcentaje en los resultados de la investigacion,

en el Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, la comodidad

laboral es regular y efectividad laboral es desempefio promedio,

reflejando que la comodidad laboral requiere la correccion para

mejorar la efectividad laboral del talento humano administrativo.

Figura 4: Comodidad laboral y efectividad laboral
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Tabla 6: Sistematizacion estructural y eficacia laboral

Eficacia laboral

Total
Medio Alto
Recuento 0 2 2
Mala o4 del total 0.0% 6.7%  6.7%
Sistematizacion Recuento 10 8 18
Regular
estructural % del total 33.3% 26.7%  60.0%
Recuento 3 7 10
Buena
% del total 10.0% 233%  33.3%
Recuento 13 17 30
Total .
% del total 43.3% 56.7%  100.0%

Fuente: Elaboracion propia segun la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de

Essalud de Huaraz.

Segun el resultado se observa que la sistematizacion estructural en el

Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, refleja como mala

un 6.7%, regular un 33.3% y buena un 23.3%, y la eficacia laboral de
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los trabajadores administrativos refleja como desempefio promedio un
33.3% y desempefio alto un 26.7%.

De acuerdo al mayor porcentaje en los resultados de la investigacion,
en el Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afo 2017, la
sistematizacion estructural es regular y la eficacia laboral es
desempeiio promedio, reflejando que la sistematizacién estructural
requiere una mejora para optimizar la eficacia laboral del talento

humano administrativo.

Figura 5: Sistematizacion estructural y eficacia laboral
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3.3.Resultados descriptivos

Tabla 7: Género

Frecuencia Porcentaje
Masculino 13 43.3
Femenino 17 56.7
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracion propia segin la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud
de Huaraz.

Segun el resultado se observa que el 56.7% de los trabajadores
administrativos son de sexo femenino y el 43.3% de sexo masculino, lo
cual evidencia que el Hospital Il de Essalud de Huaraz al afio 2017,

posee mas trabajadores administrativos de sexo femenino.

Figura 6: Sexo
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Tabla 8: Edad

Frecuencia Porcentaje
De 18 a 25 afios 5 16.7
De 26 a 35 afios 10 33.3
De 36 a 45 afios 10 33.3
Mas de 45 afios 5 16.7
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracién propia segun la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital || de Essalud

de Huaraz.

Segun el resultado se observa que el 33.3% de los trabajadores
administrativos tienen edades entre 26 a 35 afios; el 33.3% tienen
edades entre 36 a 45 afos; el 16.7% presentan edades entre 18 a 25
afnos; y el 16.7% tienen edades mas de 45 afios. Lo cual evidencia que
la mayoria de los trabajadores administrativos del Hospital 1l de

Essalud de Huaraz, en el afio 2017, tiende edades entre 26 a 45 afos.

Figura 7: Edad
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Tabla 9: Grado de instrucciéon

Frecuencia Porcentaje
Superior universitaria 12 40.0
Superior técnico 15 50.0
Secundaria 3 10.0
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracién propia segln la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud

de Huaraz.

Segun el resultado se observa que el 50% de los trabajadores
administrativos, tienen grado de instruccion superior técnico; el 40%
tienen superior universitario; y el 10% tienen estudios segundarios. Lo
cual evidencia que la mayoria de los trabajadores del Hospital 1l de
Essalud de Huaraz, en el afio 2017, tienen grado de instruccion

superior técnico.

Figura 8: Grado de instruccion
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 10: Clima Organizacional

Porcentaje
Regular 13 43.3%
Buena 17 56.7%
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracién propia segin la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud

de Huaraz.

Segun el resultado se observa que el clima organizacional del Hospital Il
de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, el 43.3% de los trabajadores
administrativos consideran regular y el 56% buena. De los resultados
obtenidos podemos afirmar que el clima organizacional en el Hospital I

de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, se encuentra buena.

Figura 9: Clima organizacional
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Tabla 11: Relaciones con los colaboradores

Porcentaje
Regular 12 40%
Buena 18 60%
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracion propia segun la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud
de Huaraz.

Segun el resultado se observa que las relaciones de los colaboradores
del Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, el 40% de los
trabajadores administrativos consideran regular y el 60% buena. De los
resultados obtenidos podemos afirmar que las relaciones de los
colaboradores en el Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, se

encuentra buena.

Figura 10: Relaciones de los colaboradores
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Tabla 12: Comodidad laboral

Porcentaje
Mala 1 3.3%
Regular 19 63.3%
Buena 10 33.3%
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracién propia segun la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de
Essalud de Huaraz.

Segun el resultado se observa que la comodidad laboral del Hospital 11
de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, el 3.3% de los trabajadores
administrativos consideran mala, el 63.3% regular y el 33.3% buena.
De los resultados obtenidos podemos afirmar que la comodidad laboral
en el Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, se gestiona de

forma regular.

Figura 11: Relaciones de los colaboradores
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Tabla 13: Sistematizacion estructural

Porcentaje
Mala 2 6.7%
Regular 18 60.0%
Buena 10 33.3%
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracion propia segin la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital I de Essalud

de Huaraz.

Segun el resultado se observa que la sistematizacion estructural del
Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, el 6.7% de los
trabajadores administrativos consideran mala, el 60% regular y el
33.3% buena. De los resultados obtenidos podemos afirmar que la
sistematizacion estructural en el Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el

afio 2017, se gestiona de forma regular.

Figura 12: Sistematizacion estructural
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DESEMPENO LABORAL

Tabla 14: Desempefio Laboral

Porcentaje
Medio 9 30%
Alto 21 70%
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracién propia segun la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud

de Huaraz.

Segun el resultado se observa que el desempefio del talento humano
administrativo del Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, se
refleja que el 30% tienen desempefio promedio y el 70% desempefio
alto. De los resultados obtenidos podemos afirmar que el desempefio
del talento humano administrativo en el Hospital Il de Essalud de

Huaraz, en el afio 2017, es desempefio alto.

Figura 13: Desempefio laboral
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Tabla 15: Eficacia laboral

Porcentaje
Medio 17 56.7%
Alto 13 43.3%
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracion propia segin la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital || de Essalud
de Huaraz.

Segun el resultado se observa que la eficacia laboral del talento
humano administrativo del Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio
2017, que el 56.7% tienen desempefio promedio y el 43.3%
desempefio alto. De los resultados obtenidos podemos afirmar que la
eficacia laboral del talento humano administrativo en el Hospital Il de

Essalud de Huaraz, en el afio 2017, es desempeifio promedio.

Figura 14: Eficacia laboral
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Tabla 16: Eficiencia laboral

Porcentaje
Medio 17 56.7%
Alto 13 43.3%
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracién propia segun la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital Il de Essalud de

Huaraz.

En la tabla 16 se observa que la eficiencia laboral del talento humano
administrativo del Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, se
refleja que el 56.7% tienen desempefio medio y el 43.3% desempefio
alto. De los resultados obtenidos podemos afirmar que la eficiencia
laboral del talento humano administrativo en el Hospital 1l de Essalud

de Huaraz, en el afio 2017, es desempefio promedio.

Figura 15 Eficiencia laboral
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Tabla 17: Efectividad laboral

Porcentaje
Medio 17 56.6%
Alto 13 43.3%
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracion propia segin la encuesta a los trabajadores administrativos del Hospital || de Essalud
de Huaraz.

En la tabla 17 se observa que la efectividad laboral del talento humano
administrativo del Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afio 2017, se
refleja que el 56.7% tienen desempefio promedio y el 43.3%
desempefio alto. De los resultados obtenidos podemos afirmar que la
efectividad laboral del talento humano administrativo en el Hospital 1l de
Essalud de Huaraz, en el afio 2017, es desempeifio promedio.

Figura 16: Efectividad laboral
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V. DISCUSION



IV. DISCUSION

La presente investigacion hace referencia al clima organizacional y el
desempeiio laboral del talento humano administrativo del Hospital Il de
Essalud de Huaraz, 2017. De acuerdo a los resultados obtenidos, en la
Tabla 2 el valor de chi cuadrado de Pearson es X2 = 10,866, con 1 grado de
libertad y P= 0.001, los cuales pertenecen a la regién de rechazo de la
Hipotesis nula, por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis planteada en la investigacion con un nivel de confianza del 95%,
guedando contrastada la hipétesis que existe relacion directa entre clima
organizacional y el desempefio laboral del talento humano administrativo del
Hospital Il de Essalud de Huaraz, en el afio 2017.

Respecto al clima organizacional y el desempefio laboral, Freire (2016) en
su tesis “el clima organizacional y su influencia en el desemperio laboral de
los colaboradores del GAD Municipal de Tisaleo”, obtuvo como resultado
para clima organizacional el 69% buenay el 31% mala, y para el desempefio
el 57% buen desempefio y el 43% mal desempefio, por lo que clima
organizacional es influenciado por factores motivacionales y condiciones
laborales que impactan en el desempefio laboral. Por tanto, existe
coincidencia con el aporte teérico de Méndez (2006) que sefiala que los
factores del clima organizacional como ambientes de trabajo, tareas
asignadas, cooperacion entre compafieros y normas institucionales,
dependiendo si son bueno o malo repercuten en la conducta del trabajador.
El cual es corroborado con los resultados obtenidos en la Tabla 1, que refleja
el diagnéstico sobre el clima organizacional regular 26.7% y buena 53.3%;
mientras el desempefio laboral refleja desempefio promedio 26.7% vy
desempeifio alto 53.3%. Por tanto, el Hospital Il de Essalud de Huaraz, 2017,
presenta como diagnostico buena para el clima organizacional y desempeio
alto para desempefio laboral, por tanto, debe mantener las relaciones
interpersonales, motivacion y liderazgo para conservar o mejorar el

desempeifio laboral.
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Quispe (2015) en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, obtuvo como
resultado que el 57.81% siempre han tenido clima organizacional favorable y
el 26.56% a veces han tenido clima organizacional favorable, y el 34.4 %
siempre han tenido un adecuado desempefio laboral y el 32% a veces han
tenido un adecuado desempefio laboral, por lo que la gestion adecuada de
las relaciones de los trabajadores, contribuyen a lograr la eficiencia laboral.
Por tanto, existe coincidencia con el aporte teérico de Rodriguez (1999) que
sefiala las relaciones satisfactorias del talento humano contribuyen en la
eficiencia del trabajo. El cual es corroborado con los resultados obtenidos en
la Tabla 4, que refleja el diagndstico sobre las relaciones de los
colaboradores como regular un 30% y buena un 33.3%; mientras la
eficiencia laboral refleja 30% desempefio promedio y 33.3% desempefio alto.
Por tanto, el Hospital Il de Essalud de Huaraz, 2017, presenta como
diagnostico bueno para las relaciones de los colaboradores y el desempefio
alto para la eficiencia laboral, motivo por el cual debe mantener buenas
relaciones de los colaboradores a través de respeto, confianza y apoyo, para
mantener o mejorar la eficiencia laboral. Por lo que existe una relacion entre

las dimensiones.

Espinosa (2016) en su tesis “El clima organizacional y el desempeno laboral
en la oficina Distrital 05D01 Latacunga Educacion”, obtuvo como resultado el
61% sefialan que siempre hay buen clima organizacional, el 35% a veces y
el 4% nunca hay buen clima organizacional, y el 48% sefalan que los
trabajadores siempre tienen buen desempefio, 44% a veces y el 8% nunca
tienen buen desempefio, debido que la buena distribucion de la carga laboral
y los incentivos econdmicos, permiten lograr la efectividad en el trabajo. Por
tanto, existe coincidencia con el aporte te6rico de Toro y Sanin (2013) que
sefialan que el grado de equidad percibida en la remuneracién y los
beneficios derivados del trabajo, genera compromiso con el trabajo para
lograr la meta. El cual es corroborado con los resultados obtenidos en la

Tabla 5, que refleja el diagnostico sobre la comodidad laboral como mala
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3.3%, regular 40% y buena 20%; mientras la efectividad laboral refleja 40%
desempeiio promedio y 23.3% desempeiio alto. Por tanto, el Hospital Il de
Essalud de Huaraz, 2017, presenta como diagnostico regular para la
comodidad laboral y el desempefio promedio para la efectividad laboral, por
lo que debe mejorar en la distribucion conveniente de las tareas de acuerdo
al perfil del puesto de trabajo y remuneracion justa para mantener y mejorar

la efectividad laboral. Por lo que existe una relacion entre las dimensiones.

Valdivia (2014) en su tesis “El clima organizacional en el desempefio laboral
del personal de la empresa Danper Trujillo S.A.C. 2014”, obtuvo como
resultado que el 41% a veces el clima organizacidén es buena y el 31% casi
siempre es buena, y el 48% tienen un desempefio regular y el 24% tienen
buen desempefio, debido que la comunicacion es oportuna que permite al
talento humano tener informacion para direccionar su desempefio hacia la
meta. Por tanto, existe coincidencia con el aporte tedrico de Toro y Sanin
(2013) que sefala que el talento humano de acuerdo a la informacién
recepcionada sobre sus actividades y la organizacion se desenvuelven en su
puesto. El cual es corroborado con los resultados obtenidos en la Tabla 6,
que refleja el diagndstico sobre la sistematizacion estructural como mala
6.7%, regular 33.3% y buena 23.3%; mientras la eficiencia laboral refleja
33.3% desempefio promedio y 26.7% desemperio alto. Por tanto, el Hospital
Il de Essalud de Huaraz, 2017, presenta como diagnostico regular para la
sistematizacion estructural y el desempefio promedio la eficiencia laboral,
motivo por el cual debe mejorar la comunicacién para brindar informacion
oportuna sobre las tareas en el puesto de trabajo, sobre instrumentos de

gestion y los objetivos de la organizacion para mejorar la eficacia laboral.
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IVV. CONCLUSIONES



IV. CONCLUSIONES

1. Se logré determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral del talento humano administrativo del Hospital 1l de Essalud de
Huaraz, en el afio 2017, debido que el x> es 10,866, con 1 grado de
libertad y con una significancia de 0.001, se acepta la hipétesis de la
investigacion y se rechaza la hipotesis nula, por lo que existe relacion
directa entre clima organizacional y el desempefio laboral del talento
humano administrativo del Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el afio
2017, es decir si el nivel del clima organizacional aumenta también crece

el nivel de desempefio laboral.

2. Se logré establecer la relacidon de las relaciones de los colaboradores y la
eficiencia laboral del talento humano administrativo del Hospital Il de
Essalud de Huaraz, en el afio 2017, debido que el nivel de las relaciones
de los colaboradores es 30% regular y 33.3% buena, y el nivel de
eficiencia laboral es 30% desempefio promedio y 33.3% desemperfio alto,
lo que indica que las relaciones de los colaboradores es buena por la
adecuada gestidon de respeto, apoyo y confianza, para el desempefio alto

en la eficiencia laboral del talento humano.

3. Se alcanz6 explicar la relaciéon entre la comodidad laboral y la efectividad
laboral del talento humano administrativo del Hospital 1l de Essalud de
Huaraz, en el afio 2017, debido que el nivel de la comodidad laboral es
3.3% mala, 40% regular y 20% buena; y el nivel de la efectividad laboral
es 40% desempeiio promedio y 23.3% desempefio alto; lo que indica que
la comodidad laboral se gestiona de forma regular mediante la distribucion
de las tareas y la remuneracion para el desempefio promedio en la

efectividad laboral del talento humano.

4. Se logro determinar la relacion de la sistematizacion estructural y la
eficacia laboral del talento humano administrativo del Hospital Il de

Essalud de Huaraz, en el afo 2017, debido que el nivel de la

75



sistematizacién estructural es 6.7% mala, 33.3% regular y 23.3% buena; y
el nivel de la eficiencia laboral un 33.3% desempefio medio y un 26.7%
desempeiio alto; lo que indica que la sistematizacion estructural se
gestiona de forma regular mediante los instrumentos de gestion y la
informacion de los objetivos para el desempefio promedio de la eficacia

laboral del talento humano.
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V.RECOMENDACIONES



V. RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones se recomienda a la Direccion de la Hospital Il

de Essalud de Huaraz lo siguiente:

1. Promover el compafierismo solidario, liderazgo participativo,
comunicacion asertiva y motivacion laboral para mantener y mejorar el
clima organizacional para mejorar el desempeio del talento humano, a

fin de contribuir al objetivo organizacional.

2. Ejecutar continuamente charlas, capacitaciones y focus group para
fortalecer las relaciones interpersonales del talento humano, a fin de
crear empatia, sociabilidad y grupos de trabajo, para mejorar la

eficiencia laboral del talento humano.

3. Realizar reconocimiento del talento humano a través de las
facilitaciones, incentivos econdémicos y permisos de forma justa para
mejorar la comodidad laboral para mejorar la efectividad laboral del

talento humano.

4. Promover una comunicacion asertiva a fin brindar informacién oportuna
al talento humano sobre la filosofia empresarial, puesto de trabajo y las
herramientas de gestion, a fin de mejorar la sistematizacion estructural

para mejorar la eficacia laboral del talento humano.
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Anexo 1: Instrumentos de recoleccién de datos

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CAMPUS HUARAZ

ENCUESTA DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DEL TALENTO HUMAND
ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DE HUARAZ, SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPEND LABORAL.

. DATOS GENERALES DEL ENCUESTADO

1. Género
a) Masculino
b} Femenino

2. Edad
a) De 18 a 25 afos
b} De 26a 35 anos
c} De 36ad5anos
d} Maés de 45 afos

3. Grado de instruccion
a) Superior universitaria
b} Superior técnico
¢} Secundaria

. INDICACIONES: 5r. (a) con la presente encuesta se desea saber la relacion de clima

organizacional y desempefio laboral, por lo tanto le solicitamos que marque con una
(x) la respuesta que considere su punto de vista con total sinceridad.

CLIMA ORGANIZACIOMAL

3.1.Relaciones con los Colaboradores

Enunciado Siempre | Casi siempre | A veces Casi nunca

Nunca

1. ;Existe respeio en los 3
niveles jerarquicos de trabajo?

2. ; Tiena confianza an sus
compafiercs de tabajo?

3. j5e mente apoyado por suU
grupo de trabajo?




1.1.Comodidad Laboral

Enunciado

Siempre

A veces

Casi nunca

4, ; Considera que la cantidad de las
tareas asignadas a su puesio son
adecuadas?

5. j Cuando fiene problemas, tu jefe
inmediato o el drea de RR.HH
interviena para dar solucidn?

fi. ; Considera jusia su asignacidn
salarial mensual?

1.3, Sistematizacidn Estructural

Enunciado

Siempre

A veces

Casi nunca

7. i El Hospital de Huaraz cuenta con
los instrumentos de gestion basica y
adecuada?

8. ; Tiens informacidn clara de as
tareas asignadas en su puesio de
trabajo segun &l organigrama?

9. ;Los objetivos de la organizacidn
permite orientar los esfuerzos hacia
una misma direccion?

IV. DESEMPENOD LABORAL
4.1, Eficacia Laboral

Enunciado

Siempre

Aveces

Casi nunca

10, ;Liega puntuaimente & su
centro de labores?

11. j Usted cumple con su hora
de trabap?

12, ;Ud. Logra las metas dentro
de los cronogramas
establecidos?

13, ;Ud. Cumple con las normas
niernas de la organizacidn?




4.2

Eficiendia Laboral

Enunciado

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

14. ;Propone miciativas para
mejorar los servicios en el
Hospital de Huaraz?

15. i Desarrolla las tareas en
cooperacion con su trabajo?

16. ;Ud. Soluciona los
problemas rutinanas en su
puesto de trabajo?

Efectividad

Enunciado

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

17 ¢ Realiza sus actividades
con rapidez y oportunamente?

18. ; Optimiza uso adecuado
de los recursos que les asigna

en su trabagp?

19. ¢(Logra adaptarse con
rapidez a los cambios que se
genaran en su microentorno?

20. ;Ud. Logra realizar su
trabajo con calidad?

iMuchas gracias por su amabilidad y por el tiempo dedicado en contestar esta

encuestal

Fecha:

Hora:




Anexo 2: Ficha técnica del instrumento

FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

DATOS

Ficha técnica de los instrumentos de recoleccion de datos N2 01

Tipo de instrumento

Encuesta

Denominacian del

Encuesta dirigido a los trabajadores del talento humano

instrumento administrativo del Hospital de Huaraz, sobre clima
organizacional y desempefio laboral.
Autoria Xiomara Estefani Huarza Robles

Duracion de la aplicacidn

4 dias

Muestra

5 trabajadores administrativos del Hospital de Huaraz.

Numero de itemns

20

Escala de medicion

Tipo Likert{Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca,
MNunca)

Dimensian que evalia

Relaciones con los colaboradores, Comodidad laboral,
Sistematizacion estructural, Eficacia laboral, Eficiencia
laboral y Efectividad.

Método de muestreo

Mo probabilistico

Lugar de realizacion de

campo

Hospital de Huaraz

Fecha de realizacion de
campo

Del 7 al 11 de septiembre del 2017

Programa estadistico

Excel y spss




Anexo 3: Matriz de consistencia

< VARIABLES Y :
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
Variable 1
Problema principal Objetivo general V1 Clima
¢Cudl es la relacion de clima | Demostrar la relacion de clima organizacional
organizacional y el desempefio laboral del | organizacional y el desempefio laboral del Dimensiones
talento humano administrativo del | talento humano administrativo del | H1: Existe relaciébn directa | V1.1 Relaciones con
Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el | Hospital 1l de Essalud de Huaraz, en el entre clima los colaboradores . . . .,
afio 20177 afio 2017. organizacional 'y el Elgr?e?aiilg:;st|qa0|on
desempefio laboral del | V1.2 Comodidad
Problemas secundarios Objetivo especificos talento humano | laboral
e ;:De qué manera se relaciona las | e Establecer la relacion de las relaciones administrativo del

relaciones con los colaboradores y la
eficiencia laboral del talento humano
administrativo del Hospital 1l de Essalud
de Huaraz, en el afio 20177

e ;COMO es la relacibn entre la
satisfaccion y la efectividad del talento
humano administrativo del Hospital Il de
Essalud de Huaraz, en el afio 2017?

e ;.De qué manera se relaciona la
sistematizacion estructural y la eficacia
laboral del talento humano
administrativo del Hospital Il de Essalud
de Huaraz, en el afio 20177

con los colaboradores y la eficiencia
laboral del talento humano
administrativo del Hospital 1l de Essalud
de Huaraz, en el afio 2017.

e Explicar la relacibn de comodidad
laboral y la efectividad del talento
humano administrativo del Hospital 1l de
Essalud de Huaraz, en el afio 2017.

e Determinar la relacién de la
sistematizacion estructural y la eficacia
laboral del talento humano
administrativo del Hospital Il de Essalud
de Huaraz, en el afio 2017.

Hospital Il de Essalud de
Huaraz, en el afio 2017.

HO: No existe relacién directa

entre clima
organizacional y el
desempefio laboral del
talento humano
administrativo del

Hospital Il de Essalud de
Huaraz, en el afio 2017.

V1.3 Sistematizacion
estructural

Variable 2

Y Desempeifio laboral
Dimensiones

V2.1 Eficacia laboral

V2.2 Eficiencia
laboral

V2.3 Efectividad

Disefio de
investigacion
No Experimental
Transeccional o
Transversal

Poblacion

Los (30) trabajadores
administrativos del
Hospital 1l de Essalud
de Huaraz.




Anexo 4: Matriz de validacion del instrumento

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO
TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeiio iaboral def talento humano administrativo dei Hospital 1| de ESSALUD de Huaraz,

Pt
irma
DNI /627361

90

en ef afic 2017,
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Matriz de Validacion - -
OPGION DE CRITERIOS DE EVALUACION T
RESPUESTA RECOMENDA
ClonEs
T Relscion | Relscion | Relscidn | Reiec
entre i antre la “nkee al antre el
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Wteia ¥ | rmansion: | WOLRIL |
§ é Indicadar Rems respuasta
s|21 82| s 2
E Ak -
HHELR- B| S|[s1{no|st|no|s ! no | si | NO
w < | O} Z
o {. . Existe respeio en los 3 R —
Relaciones con Jﬁ!sspeto#“ niveles jers de trabajo? X A ,_,f % -
los Confianza 2. (Existe confianza con sus
2 compaferos de trabajo? - X X | X X )
= colaboradores Apoyo 3. 5o siente apoyado por su s - . )
equipo de trabajo? — —
é Cal’ga laboral 4. Considera que la cantidad
d da de las tareas asignadas & eu x % X ¥
o oeaa puesto son adecuadas? A :
(&) : L 5, ¢ Cundo se probiemas,
Comadidad Conciliacién jofe inmediato o el area de
ﬁ laboral laboral RR.HH interviene para dar £ X = "
= S = ' “ ‘
| Remuneracion 6. ¢ Considera justa su
8 justa tomun:;dbn ealadal ” i w | =
o e 7. L€l Hospital Il de ESSALUD D B R
(@] lnslrporr:"\entos da cuenta con les instrumentos de ‘ x # ¥
gesti _gestién basica y adecuada? - o
< ¥ 8. , Tiene informacion clara de
= . _ Informacién de | les tareas a en su
= Sistematizacidon | tareas puesto de trabajo segan al # » A s
(&) estructural % organigrama? % . =
9. ¢ Los objetivos de la
organizacion pernite orientar
Objetives claros | alos trabajadores ? w v
- administrativoe el esfuerzo X l |_
| hacia una misma direccién? | |
Firma,




en el ano 2017.

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO
TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del talente humano adminisirativo del Hospital

 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Watriz de Validacion

Il de ESSALLD de Huaraz,

= ONL A xRS
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| VAR - ; S R
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0 Q Q0
o 1 "*”EE:Q;TM'T"“ a su o -
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Puntualidad ﬁéé{},gm;,wh com s hora i " “ « %
) - aba} 1 S
Eficacia Logro de 3. £U0. Logra l=s medas dentrs | I
- Laboral | pactas :mmul:;? ronogrames | ® £ # u
i 4. .sUd, Cumple con lns . o N
é Cumplimiento FONTEs Inh'nmm da &
D' de las Mormas | eganizacién? - ¥ k. X L
oal o 5. LPropore inkaalivas para | —
lniciativa o L o & r £ P
3 R Hospital ESSALLED Huaraz? I I
O Eficiencia | Cooperacion | Zugparmedn con sus tabslo? M I p
Laboral o . A
iz - —
o [ Resolucion de | L, &% ioved™un '
n_ Problemas puesln de rabap? ¥ X x ¥ 1
= Rapidez en @l | 8.  Realza sus aciidades | . -
L ! Trabajo W:lrilﬁ.ﬂﬁl'fﬂmul'mrﬂ'? ) « x Wl o B
w Optimizacion | o ,optimes we adscasdo s I
Ll de Liso de lo% FECLNSGS qui b asigran an - ¥ ¥ "
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] Exceleﬁbe—_‘

E}eﬁgue.mg__ Regular _

Convzacs docete Amnddy DAGD
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional v desempefio laboral del talento humano adminisirativo del Hospitad 1l de ESSALUD de Huaraz,
en el afo 2017.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Matriz de Validacion

WARIABLES

CLIMA ORGANIZACIONAL

- .
OPCIAON DE CRITERIOS DE EVALUACION R
RESPUESTA RECOMENGA
] Relackin Relaman | Feladin Reelacian S
artre s enire s srine =l anlre ol
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% 1 mdleador Hems [EE T
L g
SRR I
- = !
L 3 Z E 5 |8 NO|SsI| MO MO | 81| MO
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Relacionss con L+ roio riveles jerrquicos de trabaio? | X b Ll T
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los __Eun_ﬁ_ar_!zs O & de Irabsjo? — > X s X
colaboradores Apoyo 3 ¢3e§|ar:|s apayada por su
S #anipo de rebajg _— I U R
Carga laboral ; LConsidera que la cantdad
g |85 tareas asignadas a su
_ﬂdﬂmada puesio son adecuadasT - x s ‘}{' —
) N 5. ¢ Cusndo se problemas, tu i 3
C.omaodidad Conciliacian jefe inmedisio o e &rea de H
laboral labaral E:_';r;nk;wmc para dar Y e w bW
HUICKH ' ]
& G, 5 Considara jusia su N
ﬁ:ln;umuﬁn mm?ﬁn sadarial 5 X e w0
_ mensualy - _ —
7. LEV Hozpital 1 de ESEALLID
Inslrul_ :rrrl:enms o %nm los instrumentos de . X W W
—_— gestién bisica y adecuada? —
. 8. 5 Thene informacitn cdara de
o Infarmacion de las lareas asignadas &n &U
Sisternatizacion | tareas puesin de irabajo seg b E *, W
estructural . | organigrama? - | _
B, tLoE objativos de ka = h -
. arganzacidn parmibe orle
Objetivos claros | X X 5 ®




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TES|S: Clima organizacional y desempefio laboral del talento humane administrative del Hospital Il de ESSALUD de Huaraz,
en el afio 2017,

NOMBERE DEL INSTRUMENTO: Matriz de Validacidn
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio labaral del talento humane administrativo del Hospital 11 de ESSALUD de Huaraz,
an el afio 2017,
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Matriz de Validacion

VARIABLES

CLIMA ORGANIZACIONAL
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del talento humaneo administrativo del Hospital |l de ESSALUD de Huaraz,
en al afo 2017.
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HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES:

1. Apellidos: Saenz Rodriguez

2. Nombres: Rolando Remigio

3. N° de DNI: 31600080

4. Teléfono: 995602200

5. Direccién actual: Jr. Frai Mrtin S/N - Palmira Baja

6. Correo electrénico:roalancash@hotmail.com

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL:

Grados:

- Maestria en Ciencias Econémicas.

- Doctorado en Administracion de la Educacién

Titulos:

- Licenciado en Administracion

Bachillerato en Administracion

EXPERIENCIA PROFESIONAL:

1. Coerdinador de la escuela profesional de administracion San Pedro 2012 -2015

2. Docente en la Universidad San Pedro 2008 — 2016.

3. Docente a tiempo completo en la Universidad Cesar Vallejo 2014 — 2016.

4. Gerente General de la empresa ECONSI S.A 2003 — 2010.

5. Presidente del directorio de la emp(éa‘Eﬁ\{lAC SA.
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Anexo 5: Ficha de las personas que han validado el instrumento



Anexo 6: Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,842 20




Anexo 7: Aspecto administrativo

1. Autorizacion de la empresa para la investigacion

EsSalud

HOSPITAL Il DE ESSALUD — HUARAZ — RAHLZ.
CONSTANCIA

Hace constar que la estudiante HUARZA ROBLES XIOMARA
ESTEFANI de la Facultad de Ciencias Empresariales -
Administracion de la Universidad Cesar Vallgjo — Huaraz, ha
desarrollado el acopio de la informacion del HOSPITAL 1II DE
ESSALUD DE HUARAZ, para la realizacion de su proyecto de tesis
en el 1% ciclo, en el curso de proyecio de investigacion sobre “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO
HUMANG ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL 1l DE ESSALUD DE
HUARAZ, EN EL ANO 2017".

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada.

Huaraz, 07 de Julio del 2017
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2. Constancia de la empresa sobre la realizaciéon de la

EsSalud

HOSPITAL Il DE ESSALUD — HUARAZ — RAHZ.
CONSTANCIA

Hace constar que la estudiante HUARZA ROBLES XIOMARA
ESTEFANI de la Facultad de Ciencias Empresariales -
Administracién de la Universidad Cesar Vallejo — Huaraz, ha
desarrollado la encuesta a los trabajadores administrativos del
HOSPITAL Il DE ESSALUD DE HUARAZ, para el procedimiento
estadistico de su proyecto de tesis en el X ciclo, en el curso de
desarrollo del  proyecto  investigacion sobre  “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO
HUMANO ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL I DE ESSALUD DE
HUARAZ, EN EL ANO 2017,

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada.

Huaraz, 20 de Septiembre del 2017.

3 CMPE. 21097 RNE. 19832
\ 3/’ DIRECTOR
ASISTENCIAL HOARAZ
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3. Fotografias
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Encuestando a los trabajadores administrativos del Hospital II ESSALUD DE HUARAZ



Dentro del Hospital Il ESSALUD HUARAZ




Oficina Administrativa del Hospital Il ESSALUD HUARAZ

Trabajadora Administrativa del Hospital Il ESSALUD HUARAZ



