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PRESENTACION

Sefiores Miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las disposiciones vigentes en el Reglamento de Grados y
Titulos de la Escuela de Post Grado de la Universidad “César Vallejo”, pongo a
vuestra consideracion el presente informe de investigacion titulado: “Clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018”, con el propésito de

obtener el grado de Maestra en Gestion Publica.

El presente informe de investigacion cuenta con siete capitulos, el Capitulo | trata
sobre la introduccién donde se precisa los antecedentes, formulacion del
problema, objetivo e hipétesis. El Capitulo Il trata sobre el método donde se
detalla las variables de estudio y la metodologia de la investigacion. El Capitulo Il
que trata sobre los resultados de la investigacion, el Capitulo 1V sobre la discusion
de resultados, el capitulo VI sobre las conclusiones y por ultimo el Capitulo VI de
las recomendaciones. Al término capitulo VII se adjuntan las referencias

bibliograficas.

La Autora.
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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre el
Clima Organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018. La hipétesis es:
Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y el
desemperio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD

del Hospital Il Moquegua, 2018.

Como metodologia de la investigacion podemos indicar que se realiza un estudio
con un disefio correlacional, no experimental. La investigacion es aplicada, y se
ha empleado la técnica de la encuesta y como instrumentos los cuestionarios de
encuesta para comprobar los niveles de correlacion entre dichas variables de
estudio.

Los resultados han sido analizados en el programa estadistico SPSS V.23Como
resultado de esta investigacion se ha encontrado un coeficiente de correlacion
positiva media de 0,562 y altamente significativa con un p-valor = 0,000 <0,01
entre el Clima Organizacional y desempeiio laboral en los colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, siendo

confirmada la hipotesis.

Palabras clave:

Clima Organizacional, desempefio laboral, liderazgo, comunicacién, capacitacion.
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ABSTRACT

The objective of this thesis is to determine the relationship between the
Organizational Climate and the work performance in the employees of the
administrative office of ESSALUD Hospital Il Moquegua, 2018. The hypothesis:
There is a direct and significant relationship between the organizational climate and
the work performance work performance in the employees of the administrative
office of ESSALUD Hospital II Moquegua, 2018.

As research methodology we can indicate that a study is carried out with a
correlational, not experimental, design. The research is applied, and the survey
technique has been used and as instruments the survey questionnaires to verify the

levels of correlation between these study variables.

The results have been analyzed in the SPSS V.23 statistical program. As a result of
this research, an average positive correlation coefficient of 0.562 and highly
significant with a p-value = 0.000 <0.01 was found between the Organizational
Climate and work performance in the collaborators of the administrative office of
ESSALUD of Hospital Il Moquegua, 2018, the hypothesis being.

Keywords:

Organizational climate, job performance, leadership, communication, training.
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11

INTRODUCCION

Realidad Problematica

Dentro de un analisis a nivel internacional partiendo de las premisas
establecidas por Velasquez (2015), quien se interesa por identificar el nivel
del clima organizacional, debido a que la organizacion tenia los resultados
esperados basicamente porque las personas no se encontraban en el
puesto correcto y/o adecuado, haciendo asi caso omiso en cuanto a las
expectativas y capacidades individuales que presentaba cada trabajador, la
falta de motivacion también era otro factor, se limitaba el nivel de
fortalecimiento profesional, lo cual minimiza el cumplimiento de los
objetivos de la institucion, demostrando asi que esta es una problematica
gue se presenta en diversas instituciones a nivel internacional, lo cual
conlleva a poder hacer un analisis respectivo para poder superar estos
inconvenientes y poder sacar adelante con eficiencia y eficacia el desarrollo

de las instituciones.

A nivel nacional, podemos indicar el nivel de semejanza que existe entre
clima organizacional y desempenfio laboral en los dltimos afios, ya que las
instituciones publicas afrontan cambios constantes debido a las leyes,
normas, avances tecnoldgicos, y las comunicaciones. Entendiéndose que
las instituciones publicas, no identifican y menos desarrollan las ventajas
competitivas, por tanto, el servicio que brindan es deficiente, en este caso
las relaciones interpersonales son limitadas en las instituciones, falta de
confianza para tomar decisiones ante la ausencia de un funcionario, todo
esto conlleva a presentar un nivel de desempefo laboral bajo en una

institucion determinada. Larico (2015).

Diversas Entidades desisten en progresar porque no promueven un
agradable ambiente laboral sencillamente porque no se les incluyen en la
toma de decisiones a los administradores y subordinados por igual, a

consecuencia de ello, baja el entusiasmo del personal nuevo que ingresa a
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1.2

la institucién con ganas de aportar ideas nuevas, mejorar la productividad,

ante esta situacion, se viene el sentimiento de desanimo del trabajador.

Por consiguiente, se considera que el Clima Organizacional influye
considerablemente en los resultados de la institucion. Por ello es muy
importante abordar el tema mediante el cual se podr4 comprobar si el
Clima Organizacional de la oficina administrativa de ESSALUD del
Hospital Il Moquegua 2018, repercute en el desempefio laboral de los

colaboradores.

Trabajos previos
Antecedentes a nivel internacional:

Segun,Bueso(2016)realiz6 la tesis denominada “La relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de industrias el
calan en la zona norte”, en la Universidad Tecnoldgica de Honduras, para
optar el grado profesional de magister en direccion de recursos humanos,
teniendo como objetivo medir la relacion de Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los mandos intermedios operativos, administrativos y
auxiliares de la empresa Industrias el Calan. El disefio de la investigacion
utilizada es la no experimental, ya que son estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variable y en la que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlas. El enfoque de
la Investigacion es correlacional, transversal. Se concluyé que la relacion
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral es una correlacion
positiva considerable; es decir, si hay mejor clima organizacional, también

mejora la satisfacciéon laboral de los empleados.

Pérez, A. (2009), el estudio realizado fue “Propuesta de un sistema para
evaluacion del desemperio laboral en una empresa manufacturera”, en el
Instituto Politécnico Nacional, México; para optar el grado académico de

maestro en ciencias en administracion, teniendo como objetivo evaluar el
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nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa, utilizandose
para lo cual los test respectivos para la evaluacion de la variable
desempeiio laboral, el tipo de estudio fue descriptivo no experimental,
llegandose a las siguientes conclusiones que al evaluar el desempefio
laboral, se convierte en un practica adecuada para mejorar los recursos
humanos, lo que permite controlar y dirigir al personal de la forma mas
justa, y que permitir comprobar durante los procesos de seleccion de
personal la eficacia de los mismos, también sobre el clima laboral
proporciona datos para mejorar el ajuste entre el puesto y la persona,
redisefio, adaptacion y rotacion de puestos, permitiéndonos conocer las
motivaciones, expectativas y capacidades individuales de las personas
para situar a los trabajadores de forma adecuada. Ademas, nos permite
establecer planes de desarrollo profesional segun el potencial de los
trabajadores, revisar el cumplimiento de objetivos anteriores y establecer

objetivos individuales, identificar las fortalezas y debilidades.

Segun Velasquez (2015), ejecuto la tesis de Maestria: “Clima
Organizacional y satisfaccién laboral de los empleados de Hitachi Chemical
en Montemorelos Nuevo Ledn México”, en la Universidad de
Montemorelos, México. Con el objetivo de determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores, La
investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa y transversal.
La poblacion utilizada para el presente estudio es de alrededor de 200
empleados la muestra quedd conformada por 143 empleados de Hitachi
Chemical. Para la recoleccion de los datos se utilizaron dos instrumentos:
el primero, para medir la calidad del clima organizacional percibido,
conformado por 17 items y una confiabilidad de 0.948; el segundo,
enfocado a medir el grado de satisfaccion laboral percibido, conformado
también por 15 items y una confiabilidad de 0.926. Conclusion, se logré
determinar que el clima organizacional es un predictor fuerte de la
satisfaccion laboral percibida por los empleados de Hitachi Chemical, en

Montemorelos, Nuevo Ledn, México. Se puede afirmar que, cuanto mejor
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sea la calidad del clima organizacional que experimentan los empleados,
mejor y mayor serd el grado de la satisfaccion laboral.

Antecedentes a nivel Nacional

Lirico, R. (2015) realiz6 wuna investigacion denominada “Factores
motivacionales y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2014”, en la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez para optar el grado
académico de magister en administracion, teniendo como objetivo
establecer la influencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral a los trabajadores de la Municipalidad. EI disefio de investigacion
utilizado fue el descriptivo correlacional, el tipo de investigacion es el
hipotético deductivo, La poblacion fue de635 trabajadores entre nombrados
y contratados que se utilizaron como poblacién, seleccionando 182
trabajadores como muestra. Las conclusiones del estudio fueron: existe
vinculacién significativa entre el desempefio laboral y los factores
motivadores, también hubo significativa relacion entre el cumplimiento de
responsabilidad y las remuneraciones del minimo vital, esta relacion influye
en el desempefio laboral significativamente; asi como loa incentivos como
carta de felicitacién, resoluciones y capacitacion; asimismo entre la estima
(autorrealizacion y amor al trabajo) y condiciones del ambiente fisico existe
alto % de vinculacion directa, lo cual también influye en el desempefio del

personal de la Entidad.

Arce & Malva, (2014) ejecuté la tesis de Maestria: “El clima organizacional
y las relaciones interpersonales en la |.E. Manuel Gonzalez Prada de huari
— 2013 en la Universidad Catdlica sede Sapientiae, Huari-Peru. Para optar
el grado académico de magister en educacion con mencion en gestion e
innovacion educativa, teniendo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales. El
estudio es de tipo descriptivo, disefio no experimental, transversal-
correlacional. Se realiz6 con una muestra no probabilistica de 48
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trabajadores entre directivo, jerarquico, docente y administrativos. La
evidencia se recogié mediante un cuestionario de 35 items, cuya validez se
verifico recurriendo a juicio de expertos, con una opinion favorable del 86%;
la confiabilidad se constatd mediante el coeficiente de consistencia interna
alfa de Cronbach, que arrojo a = .944 (excelente confiabilidad). Llegando a
la siguiente conclusion, los resultados demostraron que entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el personal directivo,
jerarquico, docente y administrativo de la I.E. Manuel Gonzéalez Prada de
Huari existe una alta correlacion (= .790**), significativa al .000 (**p < .01).
Estos resultados permitiran tomar decisiones e idear crear estrategias para

mejorar el entorno laboral en el que se desenvuelven los trabajadores.

Pelaes, O. (2010), muestra la investigacion: “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefénicos”, tesis para optar el grado de doctor en ciencias administrativas
en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Donde se tuvo como
objetivo determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente, se trabajé con una muestra de 200 empleados de la
empresa telefénica del Peru, el instrumento utilizado fue el cuestionario
para ambas variables en estudio, el tipo de estudio fue descriptivo
correlacional no experimental, presentandose las siguientes conclusiones
gue surgen del examen dirigido a la satisfaccion laboral de los docente de
inglés de la instituciones educativas privado Santa Margarita de Surco,
Lima - Peru, considerando que se completdé una investigacion del clima
organizacional sobre la satisfaccion del consumidor en la organizacion
Telefénica del Perd. Demuestra las conclusiones generales que lo
acompafaban Se confirm¢ la Hipotesis 1 particular, expresando que existe
una conexion inmediata entre el clima organizacional (Area de Relaciones
Interpersonales) y la satisfaccién del consumidor en la organizacién de
Telefénica del Perud. La relacion fue 0.64. A medida que se mejora las
relaciones entre los servidores, correlativamente mejora la satisfaccion del

consumidor. Se verifico lahipétesis particular 2 que proponia que hay una
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relacion inmediata entre ambas variables. La relacion fue 0.81. A medida
que el estilo de administracion basado en la equidad y participacion mejora,
mejorara la satisfaccion del consumidor. Se verificO la Hipoétesis 3
particular, expresando que existe una conexion inmediata entre clima
organizacional (Area de Significado de Pertenencia) y la satisfaccién del
consumidor. La conexién fue 0.62. A medida que la sensacién de tener un
lugar se expande, la organizacion mejora de manera correlativa la
satisfaccion del consumidor. Se verifico la Hipétesis Particular 4, existe una
conexion inmediata entre el clima organizacional (Area de Remuneracion) y
la satisfaccion del consumidor. La conexién fue 0.56. A medida que
aumenta el nivel de pago del especialista, correlativamente mejorar manera
correlativa la lealtad del consumidor. Se verificd la Hipoétesis Particular 4,
existe una conexién inmediata entre clima organizacional (Area de
Remuneracién) y la satisfaccion del consumidor. La conexion fue 0.56. A
medida que aumenta el nivel de remuneracidbn del especialista,

correlativamente mejora la satisfaccién del consumidor.

Antecedentes a nivel Local

(Chirinos y Linares, 2014), en Moquegua (Perd), realizaron una tesis
denominada “Clima organizacional y desempefio laboral en el I.S.T.P José
Carlos Mariategui”, para optar el grado de magister en educacién con
mencién en docencia y gestion educativa, en la universidad Cesar Vallejo,
cuyo objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral en el instituto. Se trabaj6 con una muestra de 56
personas, sobre la base de un disefio de investigacion no experimental
correlacionar. Para efectos del trabajo de campo, se utilizaron una bateria
de cuestionarios. Conclusiones, Se tiene que el clima organizacional del
I.LE.S.T.P. José Carlos Mariategui se percibe como insatisfactorio, mientras
gue el desempefio laboral se percibe en el nivel medio. Se encontrd
asimismo que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral. De esa manera, el clima organizacional influye

significativamente en el desempefio laboral, de modo que las unidades de
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analisis que perciben el clima organizacional como satisfactorio tienen

mayor probabilidad de alcanzar un alto desempefio.

Zeballos(2016) realiz6 un estudio denominado “Desempefio laboral y
eficacia organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto”, para optar el grado de magister en Gestion Publica en la
Universidad Cesar Vallejo, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
el desempefio laboral y la eficacia organizacional.Se trabajé con una
muestra de 32 funcionarios de la Gerencia Municipal. Y se aplicaron dos
tipos de instrumentos: una escala grafica con puntuaciones, la Escala de
Autoevaluacion del Desempefio Laboral, instrumento que a nivel local ya
se habia aplicado en algunos estudios anteriores; y un cuestionario con
escalamiento Likert, la Escala de Eficacia Organizacional, que se trata de
una adaptacion realizada por la autora en torno a la Escala de Eficacia y
Eficiencia Organizacional. Las conclusiones del estudio refieren el
hallazgo de relacion directa entre el desempefio laboral y la eficacia
organizacional en la perspectiva de usuario (r = 0,542**), en la perspectiva
de crecimiento (r = 0,610**), en la perspectiva econémica (r = 0,632**), y
en la perspectiva de procesos internos (r = 0,436**); y, en forma general,
relacion entre el desempefio laboral y la eficacia organizacional (r =
0,637**).

Huacan (2015) realizo un estudio “Cultura organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,
en la ciudad de Moquegua (Pera) “ para optar el grado académico de
magister en gestion publica, en la Universidad Cesar Vallejo, teniendo
como objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral. Se trabaj6 con una muestra de 102 personas,
extraido de una poblacion de 147 trabajadores administrativos con
estabilidad laboral (nombrados, con contrato indeterminado o con contrato
por mas de seis meses). Conclusiones, se identificO6 una cultura

organizacional que califica como indefinida (45,5%) ambivalente (41,6%),
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1.3

razén por la cual no se articula con el proposito de crecimiento de la
institucién. El desempefio del trabajador se caracteriza por que se
distribuye en los niveles bajos de la variable: 58,4% en el nivel bajo y
41,6% en el nivel medio. El analisis de la relacion entre las variables
verificd la relacion entre las variables (r = 0,776*) y entre la cultura
organizacional, y las dimensiones del desempefio laboral: entre cultura
organizacional y rendimiento laboral (r = 0,697*); entre -cultura
organizacional y competencia laboral (r = 0,426**); y entre cultura

organizacional y responsabilidad laboral (r = 0,701**).

Teorias relacionadas al tema

Clima Organizacional: LitwinyStringer(1968) define al clima organizacional
“Como el conjunto de propiedades medibles del entorno de trabajo basado
en las percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja “"citado por
(Velasquez, 2015 p.3), Ademds, estos autores agregan que las

percepciones influyen en el comportamiento de los trabajadores.

Sobre el clima organizacional Caravelo, (2004) nos dice: “Es el ambiente
de trabajo percibido por los miembros de la organizacién y que incluye
estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacién todo ello ejerce
influencia directa en el comportamiento y desempeno de los individuos.”
citado por (Bueso,2016, p. 24).

Segun Caligiore y Diaz (2003),nos dice“ El clima organizacional es un
componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse
en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion,
modos de comunicacién estilos de liderazgo, entre otros “citado por
(Velasquez, 2015 p.3).

Esto quiere decir que todos los componentes mencionados anteriormente
enmarcan un clima especifico donde ganan sus propias cualidades que, sin
lugar a dudas, presenta la identidad de una asociacion e impacta la conducta

de los individuos en el trabajo.
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Chiavenato, (2011, p. 49) define el Clima Organizacional: “Es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion y que influyen en su comportamiento”. citado
por( Montalvo, 2014 p.5).

Para Arce & Malvas, (2014, p. 29)“Es posible que en la formacién del clima
organizacional intervengan factores estructurales tales como la
organizacion interna, las politicas establecidas, las caracteristicas
individuales de los trabajadores y la relacion interpersonal que se produce

en el ambiente de trabajo”.

Entre las dimensiones del clima organizacional tenemos al
Liderazgo:Stoner, (2006) nos dice:“Proceso de dirigir e influir en las
actividades laborales de los miembros de un grupo”. citado por(Bueso,
2016, pag. 15).Esto implica al individuo que tiene habilidades,
caracteristicas de coordinacion, planificacién de una reunion de individuos,
gue sus seguidores toman, por ejemplo, que tiene objetivos claros y

destinos del establecimiento.

Stoner, (2006) nos dice sobre la Comunicacion: “Proceso mediante el cual
las personas tratan de compartir significados por medio de transmision de
mensajes simbdlicos”. Citado por (Bueso, 2016 p. 15). Es importante para
compartir ideas, mensajes, opiniones que nos ayuda a interrelacionarlos

entre personas.

Koontz, (2004) nos dice sobre la motivacion: “Es un término genérico que
se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y
fuerzas similares”. Citado por (Bueso, 2016 p. 15).Es un sentimiento que
surge a consecuencia de estimulos positivos que conlleva a lograr las

metas trazadas.

Dessler, (2009) nos dice sobre las capacitaciones: “Proceso para ensefiar a
los empleados nuevos las habilidades basicas que necesitan para
desempeniar su trabajo”. Citado por (Bueso, 2016 p. 15).Es un medio por la
cual las personas adquieren conocimiento, técnicas, habilidades para que
su trabajo sea mas eficiente y poder desempefarse para el logro de los

objetivos.Segun Bueso (2016, p.93)“Muchas veces en las organizaciones
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consideran que las capacitaciones son un gasto, pero no es asi es una
inversion en capital humano, generando satisfaccion en los empleados de
esta manera se mejora la rentabilidad de la organizacion”.Por lo general, en
las instituciones consideran que la preparacion es un costo, pero no es asi,
es un interés en el capital humano, creando un cumplimiento
representativo, contribuyendo en la resolucion de problemas, decidiendo,
para satisfacer sus metas, objetivos, creando pioneros, excepcionalmente
calificados y personal efectivo, en esta linea, el beneficio de la asociacion
avanza.La preparacion alienta a los trabajadores a sentirse mas animados,
de esta manera el clima organizacional también mejora, la organizacion
tiene una imagen superior y las personas se sienten satisfechas de tener
un lugar con un establecimiento donde se preparan y crean. Las ventajas
de la preparacion son numerosas en caso de que se regule con precision y

haya un seguimiento de Recursos Humanos.

Relaciones interpersonales: “si bien se puede considerar al superior como
jefe del grupo, con el fin de construir la moral del grupo, también es sabido
gue esta no es su unica funcién”, (Leon, 2009 p. 33). Es cuando existe un
vinculo reciproco entre dos o mas personas en donde comparten, logros,

inquietudes, desafios y amor.

Desempeiio laboral, Aun cuando muchos autores e investigadores han
abordado recurrentemente el desempefio laboral en una importante
cantidad de textos y articulos tanto académicos como no académicos, y se
habla incluso de la evaluacion del desempefio, proporcionando con ello los
elementos para considerarlo un constructo claramente definido en el marco
del comportamiento organizacional y de la administracion, lo cierto es que
pocos autores han alcanzado una definicion de este término. En ese
sentido, a pesar de las pocas ocasiones en las que los diferentes autores
se deciden a proponer una definicion del desempefio laboral, aqui se
recogen algunas definiciones que contribuyen a clarificar el significado de

este término:
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Chiavenato (2009) sefiala que desempefio laboral se define como el
reconocimiento del individuo en torno a su propio desempefio en el ambito
laboral, identificado como una relacion entre los logros reconocidos y un
marco de logros considerados como criterio. Considerando esta definicion,
se reconoce gque la nocion de desempefio laboral implica necesariamente
la concepcion y delimitacion de un patrén de comparacion; a partir de ese
patron, se efectian las comparaciones de cualquier medida especifica que

se haya tomado del desempefio de los trabajadores.

Segun Araujo & Guerra (2007, pag. 67)“El desempeno laboral como el nivel
de ejecucién alcanzado por el trabajador es el logro de las metas dentro de

la organizacion en un tiempo determinado”.

Por su parte, Bazan &Oliden(2012) define el desempefio laboral como el
resultado productivo de las formas mediante la cual los miembros de una
organizacion trabajan eficazmente, esto con el objetivo de alcanzar metas
programadas, durante un periodo determinado de trabajo, en funcién de

reglas béasicas establecidas con anterioridad.

Asimismo Mayuri(2006) sefiala que el desempefio de los trabajadores es el
resultado fructifero de un dia de jornada de trabajo. La proposicion de
realizar cambios se debe realizar mediante una planificacion adecuada que
nos permitird llegar hasta el resultado deseado, obteniendo un mejor
desempefio en los trabajadores Identificamos del medio: disminucién del
desempefio y la motivacion, lo cual se deriva en ideas errGneas sobre el
trabajo, mente cerrada, carencia de motivaciones adecuadas y carencia de
creatividad. Comprension del porgué del trabajo y la motivacion, el hecho
de que un individuo se siente motivado por algo y no hacia una cosa en
particular. El desempefio, se da a través de la adquisicion de nuevos
conocimientos para cambiar la actitud. La motivacion permite desarrollar
acciones y pensamientos. Comprometerse con la practica y acciéon de los
habitos que se han adoptado. Obtendré un resultado atil, a través de un

desempeiio laboral 6ptimo.
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El mencionado periodo para el trabajo de desempefio—motivacion tiene
como fundamento las teorias de necesidades de Maslow; del doble facto de

Herzberg; y de la motivacién de Mcclelland.

Zeballos(2016) define el desempefio laboral como la “categoria que
reconoce el individuo en torno a su propio desempefo, identificada en
funcion de la relacion entre los logros reconocidos y los logros considerados
como criterio, en dos areas de evaluacion: la idoneidad o adecuacion del
trabajador al cargo que ocupa, y el rendimiento demostrado en ese cargo o
funcién”.

Esta perspectiva es la que ha predominado en la concepcion y evaluacion
del desempefio laboral en el ambito organizacional. Se sustenta en la
identificacion de indicadores que se basan en el reconocimiento de las
funciones que corresponden a los trabajadores de una organizacion,
considerando los cargos, responsabilidades y tareas que, por lo general,
estdn establecidas en los documentos normativos que regulan las

actividades de la organizacion.

En funcion de esta perspectiva, los instrumentos de evaluacién del
desempefio que se desarrollan tienen la ventaja de su adecuacion inmediata
al contexto en el cual son aplicados; en ese sentido, responden
eficientemente a las necesidades especificas de evaluacion del desempefio

que se requiere en la organizacion.

Sin embargo, aun cuando esta ventaja es innegable para fines de evaluacién
interna, la perspectiva adolece de una grave debilidad: su adecuacion
inmediata al contexto organizacional, que le proporciona una alta
especificidad, impide que adquiera validez externa; es decir, ni la perspectiva
de analisis ni los indicadores de desempefio pueden ser aplicados en otros
contextos y limitan su eficacia Unicamente a la organizacion para la cual han

sido concebidos.

La perspectiva bifactorial desarrollada a principios del nuevo siglo, concibe el
desempeiio laboral como un conjunto de comportamientos referidos a las
actividades o ejercicios laborales que se generan en el trabajador ante las

responsabilidades establecidas en la organizacién; estos comportamientos
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se extienden a lo largo de dos dimensiones bipolares: el rendimiento, que
tiene una connotacién cuantitativa y refiere a grandes rasgos la cantidad de
produccion que puede realizar el empleado en un periodo determinado y, en
ese sentido, se alinea con la productividad; y la idoneidad, que algunos
prefieren llamar adecuacibn al puesto, que refiere el ajuste o
correspondencia entre las capacidades propias del trabajador y los
requerimientos especificos de trabajo que demanda una actividad laboral.
Esta perspectiva se ampara en la pretension de validez de una teoria, lo cual
permite su extension y aplicacion en forma universal para concebir
procedimientos de evaluacion del desempefio laboral. De todos modos, aun
cuando la concepcion de este enfoque se afianza en su sencillez y amplias
posibilidades de aplicacion, adolece de una debilidad de orden préctico:
insuficiente evidencia empirica que valide no solo el supuesto de base, sino

la estructura dimensional que se ha considerado.

La perspectiva multidimensionales una de las perspectivas que usualmente
se maneja en los textos de comportamiento organizacional o gestién de
recursos humanos cuando se aborda el desempefio laboral. Se basa en la
identificacion de una serie de indicadores de desempefio que se agrupan o
se presentan en torno a un eje relativamente comdn, que les permite
constituirse en parte de una dimension, pero que al mismo tiempo la
diferencia de otros ejes de referencia. En otras palabras, existen o se asume
que existen algunas variables internas, que son lo suficientemente claras y
delimitadas como para constituirse por si mismas en pivote en torno a los
cuales se reconoce un conjunto de indicadores de desempefio. Su
delimitacién es lo suficientemente fuerte como para que no se superponga
con otras, de modo tal que cuando los indicadores se agrupan en torno a un

eje definido, configuran una dimensién del desempefio

Las dimensiones que se contemplan para la variable desempefio laboral son

las siguientes:

Satisfaccion al Cliente: Adecuacion de las capacidades y habilidades
inherentes al trabajador, que posee por naturaleza o por formacion, pero

que, en la medida que se adeclUan a las caracteristicas especificas que
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demanda un puesto o cargo, le permiten cumplir eficientemente las
funciones y responsabilidades que le asignan. Las acciones que definen esta
dimensién son las siguientes: Precision en actividades laborales, Contribuye
a proporcionar un mejor servicio, Manejo adecuado de relaciones laborales,

Mejora de rendimiento.

Asi también Moliner, Berenguer y Gil (2001), menciona que el enfoque dado
a la investigacion del constructo satisfaccion del cliente ha ido modificandose
a lo largo del tiempo. De este modo, mientras en los afios 60 el interés de los
investigadores era fundamentalmente determinar cuales eran las variables
que intervienen en el proceso de la formacion de la satisfaccion, en los afios
80 se va mas lejos analizandose también las consecuencias del

procesamiento de la satisfaccion.

Westbrook y Oliver (1991), indica que los primeros estudios realizados al
respecto se basaron en la evaluacién cognitiva entrando a valorar aspectos
como los atributos de los productos, la confirmacion de las expectativas y los
juicios de inquietud entre la satisfaccion y las emociones generadas por el
producto o servicio, solapando los procesos que subyacen del consumo y la

satisfaccion.,

Philip Kotler, define la satisfaccion del cliente como "el nivel del estado de
animo de una persona que resulta de comparar el rendimiento percibido de

un producto o servicio con sus expectativas"

Labor de Equipo: Disposicion por la cual un trabajador adopta una actitud de
compromiso en equipo con la realizacién de las tareas y funciones que le
corresponden. Las acciones que definen esta dimension son las
siguientes:Apoya el aprendizaje de los comparieros, Colabora en el logro de

actividades con sus colegas, Genera canales de comunicacion.

Segun Gémez y Acosta (2003) “Una de las condiciones de trabajo de tipo
psicolégico que mas influye en los trabajadores de forma positiva es aquella
que permite que haya compaferismo y trabajo en equipo en la empresa

donde preste sus servicios, porque el trabajo en equipo puede dar muy
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buenos resultados; ya que normalmente estimula el entusiasmo para que

salgan bien las tareas encomendadas”.

Katzenbach y Smith: indica como “Numero reducido de personas con
capacidades complementarias, comprometidas con un propoésito, un objetivo
de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua

compartida”.

Para Fainstein Héctor “Un equipo es un conjunto de personas que realiza

una tarea para alcanzar resultados”.

Logros laborales: Cantidad de esfuerzo que el trabajador procura en una
actividad que realiza, que se define en funcion de los logros que alcanza en
sus funciones y en otras actividades que se le asignan. Las acciones que
definen esta dimension son las siguientes:Cumplimiento con lo encargado en
el tiempo previsto, Presenta iniciativas laborales, Se preocupa por alcanzar
las metas del &rea.

Crecimiento Personal: Disposicion por la cual un trabajador persigue metas
de desempefio cada vez mas altas y superiores respecto de los objetivos
que persigue la institucion.Las acciones que definen esta dimensién son las
siguientes:La capacitacion en temas relacionados a su labor, Ante los
problemas se mantiene posicion positiva, En situaciones de conflicto, maneja
adecuadamente su actitud.

Dice Peter Drucker: “El primer eslabon del éxito empresarial, es la imagen
gue tienen sus integrantes de ella; se llama proyeccién y es vital, para el
logro de sus metas”. Cualquier compania, que no tenga contemplado el
desarrollo de su capital humano, tendra un crecimiento limitado.

Asi mismo, Carol Ryff, menciona que el crecimiento personal esla
capacidad que tenemos las personas para aprender de nosotras mismas,
dejando nuestra puerta abierta a nuevas experiencias aunque resulten un

desafio.
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Formulacion del problema
Problema general:

¢, Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral
en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital
Il Moquegua, 2018?

Problemas especificos:

¢, Qué relacidn existe entre liderazgo y desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital I
Moquegua, 2018?

¢Qué relacion existe entre comunicacion y desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital I
Moquegua, 20187

¢Qué relacion existe entre motivacion y desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018?

¢ Qué relacidon existe entre capacitaciones y desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018?

¢, Qué relacion existe entre relaciones interpersonales y desempefio laboral
en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital
[l Moquegua, 20187?

Justificacion del estudio

Con la presente investigacion pretendemos contribuir con un aporte para
mejorar de manera positiva la relacion entre clima organizacional y
desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Conveniencia. -En la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il

Moquegua, es importante conocer si los directivos cuentan con
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habilidades directivas o gerenciales para influir en sus colaboradores
haciendo que trabajen con mas entusiasmo para el logro de objetivos o

metas de la institucion.

Relevancia Social. -Resulta relevante socialmente, debido a que sus
resultados beneficiaran a los colaboradores de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, para mejorar la prestacion de los

servicios a los usuarios.

Implicancias Précticas. -El presente trabajo de investigacion permitira
conocer la relacion existente entre clima organizacional y desempefio
laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua.

Valor tedrico.- Con la presente investigacion se estara contribuyendo
con mayores conocimientos que intentan describir la relacion existente
entre clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de
la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, asi
mismo los resultados obtenidos aportara a tener un mayor conocimiento
del comportamiento de las variables del estudio y asi mismo el analisis
de la relacion que existe entre ellas, mediante la utilizacion de dos

cuestionarios: de clima organizacional y desempefio laboral.

Utilidad Metodoldgica. -La presente investigacion se justifica de acuerdo a

la utilidad metodolégica donde se contribuira a la definicibn de los

conceptos, variables y su relacion entre ellas, asimismo estudiar

adecuadamente las dimensiones de cada variable, con relacion al clima

organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina

administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua.
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1.6.

Hipodtesis
Hipotesis general:

Ha: Existe unarelacion directa y significativa entre el Clima organizacional y
el desempefio laboral desemperio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital I

Moquegua, 2018.
Hipdtesis especificas:

Existe una relacion directa entre liderazgo y desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital I

Moquegua, 2018.

Existe una relacién directa y significativa entre comunicacion y desempefio
laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del

Hospital Il Moquegua, 2018.

Existe una relacién directa y significativa entre motivacién y desempefio
laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del

Hospital Il Moquegua, 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre capacitaciones vy
desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Existe una relacion directa y significativa entre relaciones interpersonales y
desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.
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1.7.

Objetivos
Objetivo general:

Determinar la relacibn que existe entre el Clima Organizacional y el
desempeiio laboral desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion que existe entre liderazgo y desempefio laboral en
los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital 1l
Moquegua, 2018.

Determinar la relacién que existe entre comunicacion y desempefio laboral
en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital

[l Moquegua, 2018.

Determinar la relacién que existe entre motivacion y desempefio laboral en
los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il

Moquegua, 2018.

Determinar la relacién que existe entre capacitaciones y desempefio laboral
en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital

Il Moquegua, 2018.

Determinar la relacibn que existe entre relaciones interpersonales y
desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.
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I METODO

2.1 Disefio de Investigacion.

En esta indagacion el disefio seleccionado ha sido el correlacional. Tomando
como indicio que en una indagacion debe desarrollarse en condiciones
especificas (ética en la investigacion, transparencia en la obtencién de datos,

publicacion de resultados).

01
M r
02
Dénde: M: Muestra

01: Observacion de la variable clima organizacional
02: Observacion de la variable desempefio laboral

r: Coeficiente de correlacion

2.2 Variables, Operacionalizacion
Variable 1: Clima Organizacional.

Variable 2: Desempefio Laboral.

32



Operacionalizacion de variables:

Variable Definicion conceptual Deflnlc.:lon Dimensiones Indicadores Escal.a
operacional valorativa
“Definen el clima El ambiente de | 1.1. Liderazgo 1.1.1. Grado de orientacion.
organizacional como el frabajo percibido por
conjunto de propiedades [os miembros de la | 1.2. Comunicacién | 1.2.1. Grado de comunicacion.
medibles del entorno de lorganizacion y que Escala de
trabajo basado en las jncluye  estructura, 1.3 Motivacion 1.3.1. Altos niveles de esfuerzo. medicién
percepciones colectivas estilo de liderazgo, Ordinal.
del agente que vive y [comunicacion,
Variable 1| yapaja. Ademas, estos motivacion todo ello 1. Nunca
Cllma. | autores agregan que las fejerce influencia | 1.4 Capacitaciones | 1.4.1. Buen nivel de | 2. Casi Nunca
Organizacl | nercepciones influyen en directa en el capacitaciones. 3. Aveces
onal el comportamiento de comportamiento  y '
los trabajadores”. [desempefio de los 1.5 Relaciones 1.5.1. Grado de relacién entre los | 4. Casi
(Velasquez, 2015 p.3) individuos.” interpersonales trabajadores. siempre
(Caravelo, 2004) 5. Siempre
citado por Bueso,
(2016, p. 24).

Fuente: Elaboracion propia
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Variable

Variable
2Desempefio
Laboral

Definicion
conceptual

Se define como el
reconocimiento
del individuo en
torno a su propio
desempenfio en el
ambito laboral,
identificado como
una relacion entre
los logros
reconocidos y un
marco de logros
considerados
como criterio.
Chiavenato (2019)

Definicion
Operacional

Evaluacion del
trabajador respecto
de las acciones que
realiza para cumplir
con las
responsabilidades
sus tareas.

Dimensiones

2.1 Satisfaccion
al cliente

2.2 Labor de
equipo

2.3 Logros
Laborales

2.4 Crecimiento
Personal

Indicadores

2.1.1 Nivel de Aprovechamiento de resultados

2.1.2 Aporta al servicio del cliente

2.1.3 Incorpora el tratamiento de los

humanos.

recursos

2.1.4 Mejora el rigor y la equidad de las decisiones
productivas

2.2.1 Oportunidad de crecimiento en el personal
2.2.2 Nivel de compromiso con los trabajadores.

2.2.3 promueve el nivel de comunicacién entre el
personal.

2.3.1 Respeta los tiempos establecidos.
2.3.2 Nivel de proactividad.

2.3.3 Nivel de responsabilidad frente a las metas.

2.4.1 Permite espacios para la preparacion personal

2.4.2 evita ser pesimista frente a las situaciones del
trabajo.

Escala

Escala de
medicién:
Ordinal.

1. Nunca
2.Casi
Nunca
3. A veces
4. Casi
siempre

5.Siempre
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2.4.3 Nivel de control emocional frente a situaciones
conflictivas.

2.4.4 Evita tener una perspectiva pesimista con
relacion a los problemas personales

2.4.5 Antepone el interés institucional al personal.

Fuente: Elaboracién propia.
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2.3. Poblacion y Muestra
Poblacion:

La poblacién esta conformada por el total de los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua 2018.

Cuadro de Poblacion del personal de la oficina

ftem Categoria Cantidad
1  Oficina administrativa 50
Total 50

Fuente:Recursos humanos ESSALUD 2018.

Muestra:

La muestra ha sido determinada mediante el método no probabilistico
intencional, la cual queda constituida por los 50 colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua 2018. Considerando

gue la poblacién es reducida.
2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos.
Técnica:

La técnica empleada fue la encuesta, con su instrumento el cuestionario

sobre el clima organizacional y desempefio laboral.
Instrumentos:

En la presente tesis se aplicd el cuestionario a los colaboradoresde la

oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua 2018.
Escala del instrumento — clima organizacional

Para calificar el instrumento (cuestionario) se clasifica las opciones de

respuestas si él fuera el caso:

Casi
Nunca=1 Casi nunca=2. | Aveces=3 | Siempre=5
siempre=4
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Escala de medicion — desempeifio laboral

Para calificar el instrumento (cuestionario) se clasifica las opciones de

respuestas si fuera el caso:

Nunca=1 | Casi nunca=2 | A veces=3 | Casi siempre=4 | Siempre=5

Validacion y confiabilidad del instrumento.

En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, estos se obtuvieron por el
método de Alfa de Cronbach.

Andlisis de la variable Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,904 20
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Andlisis de la Variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,914 20

Tabla de equivalencias de la confiabilidad

0,53-a-menosd Confiabilidad-nulan
0,54-3-0,590 Confiabilidad-bajan
0,60-a-0,650 Confiablen

0,660,710 Muy-Confiablen
0,72-a-0,990 Excelente-confiabilidado
1.0= Confiabilidad-perfectan

Fuente: Categorizacién de la confiabilidad segun (Oseda, Hurtado, Chavez,
& Navarro, 2018, p. 386)

La validacion de los instrumentos fue determinada por el criterio de juicio

de expertos y estuvo a cargo de especialistas en el rubro de instrumentos.
2.5. Método de andlisis de datos

Estadistica descriptiva: Se utilizd el programa estadistico informéatico SPSS

V.23 y Ms Excel 2013 para calcular los estadigrafos siguientes:
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e Tablas de distribucion de frecuencias y sus respectivos Figuras

estadisticos con programa Excel 2013.

Estadistica inferencial: Aplicacion del coeficiente de correlacion de
Spearman

2.6. Aspectos Eticos

Al respecto se acopiara los datos de la muestra, anticipadamente se
presentd la autorizacion a la entidad correspondiente para poder hacer la
aplicacion de los instrumentos. La operacion de los datos se realizé con la
méaxima confidencialidad y privacidad en forma andnima, obteniendo los

resultados en forma particular y por escrito.
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3.1.

[I. RESULTADOS

Descripcion:

Por consiguiente demostramos el cuadro consolidado de la variable Clima
Organizacional, donde se ha empleado la encuesta a la muestra de 50
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il

Moquegua, 2018, el cual se presente en la siguiente tabla:

Tabla 1
Niveles de la Variable 1: Clima Organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0
Bajo 14 28
Bueno 27 54
Muy bueno 9 18
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 1 se puede observar los niveles de la
variableClima Organizacional, queel 54% de los colaboradores perciben
gue el Clima Organizacional es bueno; luego el 28% perciben que el clima
Organizacional es bajo; el 18% perciben que el clima organizacional es
muy bueno, y 0 % percibe un clima organizacinal muy bajo.

Apreciamos que el nivel del Clima Organizacional es bueno.
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Figura 1l

Niveles de la Variable 1: Clima organizacional

0

Muy Bajo Bajo Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla 1.
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Tabla 2
Niveles de la Dimensidn 1: Liderazgo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 2 4
Bajo 14 28
Bueno 18 36
Muy bueno 16 32
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 2 se puede evaluar que los niveles de la
dimension 1 liderazgo de la variable Clima Organizacional,el 36%de
colaboradores perciben que el liderazgo es bueno; luego el 32 % perciben
gue el liderazgo es muy bueno; el 28% perciben que el liderazgo es bajo,
y solo 4% perciben que el liderazgo es muy bajo..Se aprecia que el nivel

de liderazgo es bueno.

Figura 2

Niveles de la Dimension 1: Liderazgo
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Muy Bajo Bajo Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla 2.
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Tabla 3
Niveles de la Dimension 2: Comunicacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0
Bajo 11 22
Bueno 30 60
Muy bueno 9 18
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 3 se puede evaluar que los niveles de la
dimension 2 comunicacion de la variable Clima Organizacional, el 60% de
colaboradores perciben que la comunicacion es buena; luego el 22%
perciben que la comunicacion es bajo; el 18% perciben que lacomnicacion
es muy buena, y ninguno percibe que el nivel de comunicacién es muy

baja. Apreciamos que hay una buena comunicacion
Figura 3

Niveles de la Dimension 2: Comunicacion

70.00

60
60.00
50.00

40.00

30.00

22

20.00 18

10.00

0
0.00

Muy Bajo Bajo Bueno Muy bueno

Fuente: Tabla 3.
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Tabla 4
Niveles de la Dimension 3: Motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 1 2
Bajo 18 36
Bueno 21 42
Muy bueno 10 20
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 4 se puede evaluar que los niveles de la
dimension 3 motivacion de la variable Clima Organizacional,el 42%de
colaboradores perciben que la motivacion es buena; luego el 36 % perciben
gue la motivacion es baja; el 20% perciben que la motivacion es buena, y
solo el 2% perciben que la motivacion es muy baja. Apreciamos que la

Motivacion es buena,
Figura 4

Niveles de la Dimensién 3: Motivacion
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Fuente: Tabla 4.
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Tabla 5
Niveles de la Dimension 4: Capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 3 6
Bajo 27 54
Bueno 19 38
Muy bueno 1 2
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y la figura 5 se puede evaluar que los niveles de la
dimension 4 capacitacion de la variable Clima Organizacional, el 54% de
colaboradores perciben que la capacitacion es baja; luego el 38% perciben
gue la capacitacion es buena, el 6% perciben que la capacitacion es muy
baja, y solo el 2% perciben que la capacitacion es muy buena.

Apreciamos que el nivel de Capacitacion es bajo,

Figura 5

Niveles de la Dimension 4: Capacitacion
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Fuente: Tabla 5.
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Tabla 6
Niveles de la Dimensidn 5: Relaciones interpersonales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 1 2
Bajo 10 20
Bueno 20 40
Muy bueno 19 38
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 6 se puede evaluar que los niveles de la
dimension5 relaciones interpersonales, de la variable Clima Organizacional,
el 40%de colaboradores perciben que las relaciones interpersonales son
buenas; luego el 38 % perciben que las relaciones interpersonales son
muy buenas, el 20% perciben que las relaciones interpersonales son
bajas, y solo el 2% perciben que las relaciones interpersonales son muy

bajas. Se aprecia que el nivel de las relaciones interpersonales es bueno.

Figura 6

Niveles de la Dimension 5: Relaciones interpersonales

45.00

40
40.00
35.00
30.00
25.00
20

20.00
15.00
10.00

5.00 2

0.00 I

Muy Bajo Bajo Bueno Muy bueno

38

Fuente: Tabla 6.
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Tabla 7
Niveles de la Variable 2: Desempeiio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0
Bajo 2 4
Bueno 26 52
Muy bueno 22 44
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 7, se puede evaluar que los niveles de la
variableDesempefio laboral, el 52% de colaboradores perciben que el
desempeiio laboral es bueno; luego el 44% de colaboradores perciben que
el desempefio laboral es muy bueno, el 4% de colaboradores perciben que
el desempefio laboral es bajo y 0% de colaboradores percibe que el nivel
de desemperiio laboral es muy bajo. Se aprecia que el nivel de desempefio

laboral es bueno en la organizacion

Figura 7

Niveles de la Variable 2: Desempefio laboral
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Fuente: Tabla 7.
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Tabla 8
Niveles de la Dimension 1: Satisfaccion al cliente

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0
Bajo 2 4
Bueno 15 30
Muy bueno 33 66
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 8, se puede evaluar que los niveles de la
dimension 1 satisfaccion al cliente de la variable desempefio laboral, el
66%de colaboradores perciben que la satisfaccion al cliente es muy buena;
luego el 30 % perciben que la satisfaccion al cliente es buena, el 4%
perciben que la satisfaccion al cliente es bajo y el 0% percibe que la
satisfaccion al cliente es muy bajo. Existe un nivel de satisfaccion al cliente

muy bueno.

Figura 8

Niveles de la dimension 1: Satisfaccion al cliente
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Fuente: Tabla 8
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.Tabla 9
Niveles de la Dimensién 2: Labor en equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0
Bajo 5 10
Bueno 19 38
Muy bueno 26 52
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 9, se puede evaluar que los niveles de la
dimension 2 labor en equipo de la variable desempefio laboral,el 52% de
colaboradores perciben que la labor en equipo es muy buena; luego el 38
% perciben que la labor en equipo es bueno, el 10% perciben que la labor
en equipo es baja y 0% de colaboradores percibe que la labor en equipo

es muy baja. Se aprecia un nivel de labor de equipo muy bueno
Figura 9

Niveles de la dimension 2: Labor en equipo
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Fuente: Tabla 9.
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Tabla 10
Niveles de la Dimensidn 3: Logros laborales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0.00
Bajo 2 4.00
Bueno 23 46.00
Muy bueno 25 50.00
TOTAL 50 100.00

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y Figura 10, se puede evaluar que los niveles de la
dimension 3 logros laborales de la variable Desempefio laboral, el 50%
de colaboradores perciben que los logros laborales son muy buenos; luego
el 46 % perciben que los logros laborales son buenos, el 4% perciben que
las logros laborales sonbajos y el 0 % percibe que los logros laborales son

muy bajos.Apreciamos que el nivel de logros laborales es muy bueno.
Figura N° 10

Niveles de la dimension 3: Logros laborales
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Fuente:Tablal0.
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Tabla 11
Niveles de la Dimensidn 4: Crecimiento personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 1 2
Bajo 1 2
Bueno 22 44
Muy bueno 26 52
TOTAL 50 100

Fuente:Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 11, se puede evaluar que los niveles de la
dimension 4 crecimiento personal, de la variable Desempefio laboral el
52%de colaboradores perciben que el crecimiento personal es muy bueno;
luego el 44 % perciben que el crecimiento laboral es bueno, el 2% perciben
gue el crecimiento personal es muy bajo Yy bajo. El nivel del Crecimiento

personal es muy bueno.
Figura 11

Niveles de la dimension 4: Crecimiento personal
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Contrastacion de hipotesis

Contrastacion de la hipotesis general

Es el procesamiento de comparacion de hipotesis que requiere de
meétodos. Se ha logrado examinar las proposiciones de varios autores, con
Sus respectivas caracteristicas en particular,

ineludible elegir uno de ellos para ser empleados en la investigacion.

Considerado todo, con respecto a la prueba de hipdtesis general,

utilizamos el estadigrafo “correlacion de coeficiente de Rho de Spearman”,

gue se define como

=

L

Dénde: = S S

r:  Coeficiente de correlacion entre “X” y “Y”

Sx: Desviacion tipica de “X”
Sy: Desviacion tipica de “Y”
Sx,y:Covarianza entre “X” y “Y”

Pues, teniendo la resefia de (Hernandez, 2010) se tiene la

equivalencia siguiente:

en consecuencia, era

Correlacién negativa perfecta; -1

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacién negativa media: -0,50a -0,74

Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacion alguna; -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacién positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

a) Pruebade hipotesis general

Hipotesis nula: Ho: No Existe una relacion directa y significativa entre el
Clima organizacional y el desempefio laboral desempefio laboral en los

colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital I

Moquegua, 2018.
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Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el
Clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Tabla 12
Coeficiente de correlaciéon hipotesis general

Clima Desempefio
organizacional laboral
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 562"
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion ,562™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

b) Decisién estadistica:
Observamos en la tabla 12, que el valor de significancia 0.000 es menor
al nivel de significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipétesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).

c) Conclusién estadistica:
Se concluye que existe correlacion positiva y significativa entre el clima
Organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

a) Prueba de hipotesis especifica 1

Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre
liderazgo y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.
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Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre
liderazgo y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Tabla 13
Coeficiente de correlacion hipotesis especifica 1

Desempefio
Liderazgo laboral

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,358"
Sig. (bilateral) . ,011

N 50 50

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,358" 1,000

Sig. (bilateral) ,011 .

N 50 50

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

b) Decision estadistica:
Observamos en la tabla 13, que el valor de significancia 0.011 es menor
al nivel de significancia de 0.05, por lo que se rechaza la Hipétesis nula

(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).
c) Conclusion estadistica:

Se concluye que existe correlaciobn positiva y significativa entre el
liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

a) Prueba de hipodtesis especifica 2
Hipo6tesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre

comunicacion y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.
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Hipodtesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre

comunicacién y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina

administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Tabla 14
Coeficiente de correlacion hipotesis especifica 2

Desempefio
Comunicacion laboral
Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,555™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,555™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

b) Decision estadistica:

Observamos en la Tabla 14, que el valor de significancia 0.000 es menor

al nivel de significancia de 0.05, por lo que se rechaza la Hipotesis nula

(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).

c) Conclusién estadistica:

Se concluye que existe correlaciobn positiva y significativa entre la

comunicacién y desempefo laboral en los colaboradores de la oficina

administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

a) Prueba de hipoétesis especifica 3

Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre

motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina

administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.
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Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre
motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Tabla 15
Coeficiente de correlaciéon hipotesis especifica 3

Motivacion Desempeiio laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,359"
Spearman Sig. (bilateral) 016
N 50 50
Desemperio laboral ~ Coeficiente de correlacion 359 1.000

Sig. (bilateral) 010
N 50 50

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

b) Decisién estadistica:
Observamos en la Tabla 15, que el valor de significancia 0.010 es menor
al nivel de significancia de 0.05, por lo que se rechaza la Hipoétesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).

c) Conclusién estadistica:
Se concluye que existe correlaciobn positiva y significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

a. Pruebade hipotesis especifica 4

Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre
capacitaciones y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.
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Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directa y significativa entre

capacitaciones y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Tabla 16

Coeficiente de correlacion hipotesis especifica 4

Desempefio
Capacitaciones laboral
Rho de Spearman Capacitaciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,621™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,621" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

b) Decisién estadistica:

Observamos en la Tabla 16, que el valor de significancia 0.000 es menor

al nivel de significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipotesis nula

(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).

c)Conclusién estadistica:

Se concluye que existe correlacidn positiva y significativa entre las

capacitaciones y desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

a. Pruebade hipotesis especifica

Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre

relaciones interpersonales y desempeiio laboral en los colaboradores

de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital [I Moquegua,

2018.

Hipotesis alterna: Hai: Existe una relacion directa y significativa entre

relaciones interpersonales y desempeiio laboral en los colaboradores
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de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua,

2018.

Tabla 17

Coeficiente de correlaciéon hipotesis especifica s

Relaciones Desempefio
interpersonales laboral
Rho de Spearman Relaciones interpersonales  Coeficiente de correlacion 1,000 440"
Sig. (bilateral) ,001
N 50 50
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 440 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

b) Decisién estadistica:

Observamos en la Tabla 17, que el valor de significancia 0.001 es menor

al nivel de significancia de 0.01, por lo que se rechaza la Hipotesis nula

(Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).

c) Conclusidn estadistica:

Se concluye que existe correlacion positiva y significativa entre las

relaciones interpersonales y el desempefio laboral en los colaboradores

de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moguegua, 2018.
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V. DISCUSION

En esta seccion se desarrolla el andlisis de los resultados o hallazgos que
tenemos con lo de los otros investigadores que se ha citado en los antecedentes y
con el soporte teorico considerado en la fundamentacion cientifica, para ello lo
que se ha buscado es responder al problema general de desconocimiento de la
existencia de una correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores con la siguiente interrogante: ¢Qué relacidn existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital II Moquegua, 20187

En la presente investigacion se consider6 una muestra que estuvo conformado
por 50 colaboradores trabajadores de la de la oficina administrativa de ESSALUD
del Hospital 1l Moquegua, 2018. El disefio de la presente investigacion se
enmarca dentro del disefio descriptivo correlacional, para la recoleccién de datos
se utiliz6 la técnica de la encuesta, mediante el uso de cuestionario sobre el clima

organizacional y desempefio laboral.

Inicialmente identificamos las dimensiones dela variable clima organizacional para
que posteriormente apliquemos un cuestionario a los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, mediante la técnica de la
encuesta. Luego se analizé y describio las dimensiones de liderazgo,

comunicacién, motivacion, capacitacion y relaciones interpersonales.

De acuerdo a los resultados, se puede evidenciar que los niveles de la variable
Clima Organizacional de los 50 colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, el 54% de los colaboradoress
perciben que el Clima Organizacional es bueno; luego el 28 % perciben que el
clima Organizacional es bajo, el 18% de colaboradores perciben que el clima

organizacional es muy bueno, y el 0% percibe un clima organizacinal muy bajo.

A continuacién avizoremos las dimensiones de la variable clima organizacional,
conforme a los resultados encontramos que la dimension 1 liderazgo de la

variable N° 1 Clima Organizacional de los 50 colaboradores de la oficina
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administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018,el 36% de
colaboradores perciben que el liderazgo es bueno; luego el 32 % perciben que el
liderazgo es muy bueno; el 28% de colaboradres perciben que el liderazgo es

bajo, y solo el 4% perciben que el liderazgo es muy bajo.

Veamos la siguiente dimension de la variable clima organizacional, que de
acuerdo a los resultados, se puede evaluar que los niveles de la dimension 2
comunicacion de la variable N° 1 Clima Organizacional de los 50 colaboradores
de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital II Moguegua, 2018,el 60%
perciben que la comunicacibn es bueno; luego el 22 % perciben que la
comunicacion es bajo; el 18% perciben que el liderazgo es muy bueno, y 0%

percibe que el nivel de comunicacién es muy baja.

De acuerdo a los resultados se puede evaluar que los niveles de la dimension 3
motivacion de la variable N° 1 Clima Organizacional de los 50 colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, el 42%
perciben que la motivacion es bueno; luego el 36 % perciben que la motivacion es
baja; el 20% perciben que la motivacion es buena, y solo el 2% perciben que la

motivacion es muy baja.

Con respecto a los resultados, se puede evaluar que los niveles de la dimension 4
capacitacion de la variable N° 1 Clima Organizacional de los 50 colaboradores de
la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018,el 54%
perciben que la capacitacion es baja; luego el 38 % perciben que la capacitacion
es buena; el6% perciben que la capacitacion es muy baja, y solo el 2% perciben
gue la capacitacion es muy buena.

Segun los resultados, de la dimension 5: relaciones interpersonales, se puede
evaluar que los niveles de la dimension 5 relaciones interpersonales, de la
variable N° 1 Clima Organizacional de los 50 colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, el 40% perciben que
las relaciones interpersonales son buenas; luego el 38 % perciben que las
relaciones interpersonales son muy buenas, el 20% perciben que las relaciones
interpersonales son bajas, y solo el (2%) perciben que las relaciones

interpersonales son muy bajas.
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Se identific6 las dimensiones de la variable desempefio laboral para que
posteriormente apliquemos un cuestionario a loscolaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, mediante la técnica
de la encuesta. A continuacion, se analizé y describié las dimensiones como
satisfaccion al cliente, labor en equipo, logros laborales, crecimiento personal. Por
consiguiente, veamos ahora la variable desempefio laboral, donde podemos
indicar que los niveles de lavariable N° 1 Desempefio laboral de los 50
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua,
2018, el 52% perciben que el desempefio laboral es bueno; luego el 44 %
perciben que el desempefio laboral es muy bueno, el 4% perciben que el
desemperio laboral es bajo y 0%, ninguno percibe que e nivel de desempefio
laboral es muy bajo. Lo que no va de acuerdo con lo sustentado por Sierra &
Lopez(2013) en su trabajo de investigacion sostiene que el desempefio es bajo,
debido a varios factores como el sistema de evaluacion del desempefio laboral
resulta totalmente ineficiente su aplicaciéon, de tal forma que los trabajadores no
estan conformes ya que consideran que falta objetividad para la evaluaciéon y
calificacién que se realiza a los servidores publicos, ya que se ha convertido en
una practica normal que esta accion la asuma solamente el evaluador, cuando en
realidad esta practica deberia ser asumida tanto por el evaluador como por el

evaluado.

En cuanto a la dimension 1: satisfaccion al cliente de la variable desempefio
laboral, y segun los resultados, se puede evaluar que los niveles de la dimension
1 satisfaccion al cliente de la variable N° 1 Desempefio laboral de los 50
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital II Moquegua,
2018, el 66% perciben que la satisfaccion al cliente es muy buena; luego el 30 %
perciben que la satisfaccion al cliente es buena, el 4% perciben que la
satisfaccion al cliente es bajo y 0% , ninguno percibe que la satisfaccion al cliente

es muy bajo.

Con respecto a la dimension 2 labor en equipo de la variable desempefio laboral,
y segun los resultados se puede evaluar que los niveles de la dimension 2 labor

en equipo de la variable N° 1 Desempefio laboral de los 50 colaboradores de la
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oficina administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018,el
52%perciben que la labor en equipo es muy buena; luego el 38 % perciben que la
labor en equipo es bueno, 5 colaboradores que representan el 10% perciben
que la labor en equipo es baja y ninguno percibe que la laor en equipo es muy

baja.

De acuerdo a los resultados obtenidos para la dimension 3: logros laborales de la
variable desempefio laboral, se puede evaluar que los niveles de la dimension 2
logros laborales de la variable N° 2 Desempefio laboral de los 50 colaboradores
de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital II Moquegua, 2018,25
colaboradores que representa el 50% perciben que los logros laborales son muy
buenos; luego el 46 % perciben que los logros laborales son buenas, el 4%
perciben que las logros laborales sonbajos y 0% percibe que los logros laborales

son muy bajos.

Conforme a los resultados obtenidos se evalUa que los niveles de la dimension 4:
crecimiento personal de la variable desempefio laboralde los 50 colaboradores de
la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, el 52%
perciben que el crecimiento personal es muy bueno; luego el 44 % perciben que
el crecimiento laboral es bueno, el 2% perciben que el crecimiento personal es

muy bajo y bajo.

Después de haber realizado el analisis y contrastaciones de las hipotesis de
investigaciéon, se debe mencionar que el clima organizacional tiene una
correlacién positiva y significativa con el desempefio laboral de los colaboradores
de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018, debido
a que el valor de significancia 0.000 es menor al nivel de significancia de 0.01,
finalizando que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018. Lo que coincide con
lo planteado por Velasquez (2015) en su tesis de maestria sostiene que cuanto
mejor sea el clima organizacional en la institucibon mejor sera la satisfaccion
laboral en los trabajadores, por tanto, da soporte a nuestra investigacion

propuesta.
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Esta investigacion toma fuerza con el aporte teérico de Bueso (2016) donde indica
que, Muchas veces en las organizaciones consideran que las capacitaciones son
un gasto, pero no es asi es una inversion en capital humano, generando
satisfaccion en los empleados de esta manera se mejora la rentabilidad de la
organizaciéon. Asi mismo también crea un cumplimiento representativo,
contribuyendo en la resolucion de problemas, decidiendo, para satisfacer sus
metas, objetivos, creando pioneros, excepcionalmente calificados y personal

efectivo, en esta linea, el beneficio de la asociacion avanza.

Asi podemos indicar que el clima organizacional de acuerdo a todas las teorias y
antecedentes revisados juega un rol muy importante en una institucion ya que
involucra diversos aspectos en los cuales los trabajadores deben centrar su
participacion asi tenemos en las relaciones interpersonales capacidad de poder
interactuar con los comparferos de trabajo, comunicacion como lograr una
empatia con los compafieros de trabajo, compromiso nivel de identificacién con
nuestra institucion Essalud, esto nos va a permitir poder tener un desempefio
laboral eficiente lo cual se va reflejar en el cumplimiento de nuestras metas y
objetivos en los tiempos precisos, y asi mismo nos va a permitir poder innovar
nuevos procesos y/o estrategias para tener aun logros mucho mas importantes

gue los programados para generar un buena imagen de nuestra institucion.
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V.

CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determin6 que existe relacion positiva directa media (coeficiente

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

de correlacion Rho de Spearman=0,562) y un nivel de significancia
menor que 0.01, lo que nos indica que a mejor clima organizacional,
mejor sera el Desempefio Laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Se da cumplimiento al objetivo general.

Se determind que existe una correlacion positiva débil (coeficiente de
correlacion Rho de Spearman =0,358) entre el liderazgo y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, dando cumplimiento al

objetivo especifico.

Se determind que existe una correlacion positiva media (coeficiente
de correlacién Rho de Spearman =0,555) entre la comunicacion y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.Se da cumplimiento al

objetivo especifico.

Se determind que si existe una correlacion positiva débil (coeficiente
de correlacion rho de Spearman =0,359) entre la motivacion y el
desempefo laboral en los colaboradores de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, dando cumplimiento al

objetivo especifico.
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QUINTA:

SEXTA:

Se determind que existe una correlacion positiva media (coeficiente
de correlacién rho de Spearman =0,621) entre las capacitaciones y
el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018. Se da

cumplimiento al objetivo especifico.

Se determin6 que existe una correlacion positiva débil (coeficiente de
correlacion rho de Spearman =0,440) entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en los colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Se da cumplimiento al objetivo especifico.

65



VI.

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Presidencia Ejecutiva de Essalud realizar
evaluacion permanente al personal para identificar los logros de los
estandares o metas establecidas en la institucion, para asi poder

alcanzar un trabajo efectivo a nivel administrativo.

Las evaluacion deben realizarse a todo el personal tanto nombrados
como contratados, con el Unico objetivo de mejorar el desempefio

laboral de los colaboradores dela institucion.

El Director de la Red Asistencial Moquegua de EsSalud debe
implementar acciones o estrategias para lograr involucrar a todo el
personal, para poder interactuar y general un buen clima
organizacional, y esto nos va a permitir poder realizar un mejor

trabajo en bien del desarrollo de la institucion.

El Director de la Red Asistencial Moquegua coordinacién con el jefe
de la Oficina de Administracion de Essalud, deben implementar
nuevas acciones que permitan reconocer el trabajo de los
colaboradores, esto permitira motivar al personal para que pueda
involucrarse mas con el trabajo y lograr mejor las metas y objetivos

institucionales.

La Presidencia Ejecutiva de Essalud debe dar mayor importancia a
las capacitaciones del personal administrativo, ya que cuando mejor
capacitados se encuentren mejor desempefio laboral tendran en el

cumplimiento de las metas y los objetivos de la institucion.

El Jefe de Administracion, a través del area de bienestar laboral
debe generar espacios para interrelacionar al personal ya que esto
genera mayor confianza entre los trabajadores y permite tener
mejores relaciones interpersonales con sus comparieros de trabajo y

por ende cumplir mejor sus funciones.
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ANEXOS



Anexo N° 01: Matriz de Consistencia
Clima organizacional y desempeiio laboral de los colaboradores de EsSalud de la Oficina de Administracién Moquegua, 2018.

PROBLEMA

OBIJETIVO

MARCO TEORICO

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General:

éQué  relacion  existe
entre el Clima
Organizacional 'y el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018?

Problemas especificos:

1. écQué relacion existe
entre liderazgo y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital I
Moquegua, 2018?

2. éQué relacion existe
entre comunicacion 'y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018?

3. éQué relacion existe
entre motivacion y
desempeifio laboral en los
colaboradores de la
oficina administrativa de

Objetivo General:

Determinar la relacion que

existe entre el Clima
Organizacional y el
desempenfo laboral
desempeinio laboral en los

colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua,
2018.

Objetivos Especificos:

1. Determinar la relacién que
existe entre liderazgo y
desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua,
2018.

2. Determinar la relacién que
existe entre comunicacion y
desempeiio laboral en los
colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua,
2018.

3. Determinar la relacién que
existe entre motivacion y
desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina

Antecedentes.
A nivel nacional:

e Zeballos (2016) Relacién entre
desempefio laboral y eficacia

organizacional de la Municipalidad

Provincial Mariscal <Nieto, 2015.

Universidad Cesar Vallejo. Moquegua.

e Chirinos y Linares (2014) Clima

organizacional y desempenio laboral en

la 1.5.T. José Carlos Maridtegui.

Universidad Cesar Vallejo, Moquegua.

A nivel internacional:

® Bueso (2016) La relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en los empleados de industrias el Calan
en la zona norte, San Pedro Sula

Honduras 2016.

e Cajicao (2017) Clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral

en el personal administrativo —
direccion Distrital 05D06, en la

Universidad Nacional de Chimborazo,

Riobamba, Ecuador.

Marco tedrico referencial

Hipotesis General:

Existe una relacion directa y
significativa entre el Clima
organizacional y el
desemperio laboral
desemperio laboral en los
colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua,
2018.

Hipotesis especificos:

1. Existe una relacion directa
y significativa entre liderazgo
y desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD
del Hospital 1l Moquegua,
2018.

2. Existe una relacion directa
y significativa entre
comunicacion 'y desempefio
laboral en los colaboradores
de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018.

3. Existe una relacion directa
y significativa entre
motivacion 'y desempeiio

Variable 1: Clima
Organizacional.

Bueso (2016)
Dimensiones

e Liderazgo

e Comunicacion

e Motivacion

e Capacitacion

e Relaciones
interpersonales

Variable 2:Desempefio
Laboral

Ceballos (2016)
Dimensiones.

e Satisfaccion al
cliente

e Labor de equipo

e Logros laborales

e Crecimiento
personal

Tipo de investigacion:
Aplicada.

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:
Descriptivo — correlacional
Simple

0 Donde
M r M =Muestra
0; 0y, Vaniable 1

0,, Variable 2
T = relacion entre las dos variables

Poblacion: 60
colaboradores de EsSalud
Oficina de Administracion
Moquegua en el afio 2018.

Muestra: no Probabilistica,
conformada por 60
colaboradores de EsSalud
Oficina de Administracion
Moquegua en el afio 2018.

Técnicas e instrumentos:

Encuesta - cuestionario de
encuesta
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ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018?

4. iQué relacion existe
entre capacitaciones y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018?

5. éQué relacion existe
entre relaciones
interpersonales y
desempefio laboral en los
colaboradores de la
oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018?

administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua,
2018.

4. Determinar la relacion que
existe entre capacitaciones y
desempenio laboral en los
colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua,
2018.

6. Determinar la relacion que
existe entre relaciones
interpersonales y desemperio
laboral en los colaboradores
de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018.

e Estilos de Clima Organizacional:
Dimensiones del Clima Organizacional
v Liderazgo
v' Comunicacién
v' Motivacién
v' Capacitacidn
v' Relaciones interpersonales
Teoria sobre la Clima Organizacional

e Desemperfio Laboral:
Dimensiones del desempefio Laboral

v’ Satisfaccion al cliente

v' Labor de equipo

v' Logros laborales

v' Crecimiento personal
Teoria sobre el desempeiio laboral

laboral en los colaboradores
de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018.

4. Existe una relacion directa
y significativa entre
capacitaciones y desempefio
laboral en los colaboradores
de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il
Moquegua, 2018.

5. Existe una relacion directa
y significativa entre
relaciones interpersonales y
desempeinio laboral en los
colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua,
2018.

Técnicas de procesamiento
de datos:

- Tablas de distribucion de

frecuencias.

- Grdficos estadisticos

- Prueba estadistica
paramétrica o no
paramétrica
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Anexo N° 02

Operacionalizacion de variables:

Variable Definicion conceptual Deﬂmgon Dimensiones Indicadores Escal.a
operacional valorativa
“Definen el clima fEI ambiente de | 1.1. Liderazgo 1.1.1. Grado de orientacién.
organizacional como el trabajo percibido por
conjunto de propiedades [os miembros de la | 1.2. Comunicacién | 1.2.1. Grado de comunicacion.
medibles del entorno de obrganizacién y que Escala de
trabajo basado en las jncluye estructura, 1.3 Motivacion 1.3.1. Altos niveles de esfuerzo. mecﬁcu')n
percepciones colectivas estilo de liderazgo, Ordinal.
del agente que vive y [comunicacion, 6. Nunca
Variable 1:| ¢apaja. Ademas, estos motivacion todo ello .
CIima. | autores agregan que las fejerce influencia | 1.4 Capacitaciones | 1.4.1. Buen nivel de 7. Casi Nunca
Organizaci | hercepciones influyen en directa en el capacitaciones. 8. A veces
onal el comportamiento de comportamiento vy 9 Casi
los trabajadores”, Para desempefio de los | 1.5 Relaciones 1.5.1. Grado de relacién entre los | siempre
Litwin y Stringer (1968) jindividuos.” interpersonales trabajadores. _
citado por (Velasquez, (Caravelo, 2004) 10. Siempr
2015 p.3) citado por Bueso, e
(2016, p. 24).
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Variable

Variable
2Desempeiio
Laboral

Definicion
conceptual

Se define como el
reconocimiento
del individuo en
torno a su propio
desempefio en el
ambito laboral,
identificado como
una relacion entre
los logros
reconocidos y un
marco de logros
considerados
como criterio.
Chiavenato (2019)

Definicion
Operacional

Evaluacion del
trabajador respecto
de las acciones que
realiza para cumplir
con las
responsabilidades
sus tareas.

Dimensiones

2.1 Satisfaccion
al cliente

2.2 Labor de
equipo

2.3 Logros
Laborales

2.4 Crecimiento
Personal

Indicadores

2.1.1 Nivel de Aprovechamiento de resultados

2.1.2 Aporta al servicio del cliente

2.1.3 Incorpora el tratamiento de los recursos

humanos.

2.1.4 Mejora el rigor y la equidad de las decisiones
productivas

2.2.1 Oportunidad de crecimiento en el personal
2.2.2 Nivel de compromiso con los trabajadores.

2.2.3 promueve el nivel de comunicacion entre el
personal.

2.3.1 Respeta los tiempos establecidos.
2.3.2 Nivel de proactividad.

2.3.3 Nivel de responsabilidad frente a las metas.

2.4.1 Permite espacios para la preparacion personal

2.4.2 evita ser pesimista frente a las situaciones del
trabajo.

Escala

Escala de
medicién:
Ordinal.

5. Nunca
6.Casi
Nunca
7.A veces
8. Casi
siempre

5.Siempre
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2.4.3 Nivel de control emocional frente a situaciones
conflictivas.

2.4.4 Evita tener una perspectiva pesimista con
relacion a los problemas personales

2.4.5 Antepone el interés institucional al personal.
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ANEXO N° 03

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO

LABORAL

INSTRUCCIONES:A continuacion le presentamos 40items, le solicitamos

gue frente a ella exprese su opinion personal, considerando que no existen

respuestas correctas ni incorrectas, seleccione un numero (del 1 al 5) que

corresponda, marcando con un aspa (x) en la hoja, aquella que mejor

exprese su punto de vista, asegurese de responder todas las afirmaciones.

1. Nunca | 2. Casi nunca | 3. Aveces | 4. Siempre

5. Casi siempre

PARTE I: CLIMA ORGANIZACIONAL

PUNTAJES
Ne° DIMENSION/ITEMS
1] 2]3]4]5
LIDERAZGO
1 |Existe un liderazgo claro en la institucion

2 | Se identifica con su jefe directo o lider de la institucion.

3 | Su Jefe tiene definidas sus metas

4 | Su Jefe tiene claro los objetivos de la institucion

5 | Su Jefe directo reconoce sus aportes.
COMUNICACION

6 | Existe una buena comunicacién en la organizacion.

7 |La comunicacion que se produce en los equipos es eficiente.

8 |Cuenta con un plan de comunicacién interna

MOTIVACION
9 | Su Jefe le recompensa cuando realiza un buen trabajo.
10 |Le dan oportunidad para aplicar su criterio en el trabajo
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11

Se siente que es un miembro de confianza.

CAPACITACION

12

Las capacitaciones es un factor importante de la estrategia de la
institucion.

13

Recibe el aprendizaje efectivo en el proceso de capacitaciones.

14

Existe un disefio de los programas de capacitaciones recibidas.

15

Las capacitaciones ayudan a mejorar sus habilidades en el trabajo.

16

Las capacitaciones son eficaces para lograr sus metas
predeterminadas.

17

Estan orientadas las capacitaciones a las necesidades de mejorar los
procesos

RELACIONES INTERPERSONALES

18

Tengo posibilidad de plantear sugerencias para mejorar las tareas del
cargo.

19

Mis recomendaciones son tomadas en cuenta.

20

Cuando se va a tomar una decisién importante, soy consultado

PARTE Il: DESEMPENO LABORAL

NO

ITEMS

PUNTAJE

112 (3|4)|5

Dimension N° 01: Satisfaccion al Cliente

Desarrolla sus actividades laborales con prontitud y esmero.

Considera que su desempefio diario contribuye significativamente a

proporcionar un mejor servicio por parte de la entidad.

Considera que maneja adecuadamente sus relaciones laborales

tendiendo a proporcionar un servicio adecuado.

Considera Usted que el trato al cliente lo realiza con amabilidad

Considera usted que busca con frecuencia mejorar su rendimiento dentro

de la entidad.

Dimension N° 02: Labor de Equipo

Contribuye al logro de aprendizajes de sus comparieros de trabajo.
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7 | Colabora con sus compafieros en el desarrollo de sus actividades cuando
le es posible.

8 | Genera canales de comunicacidn ascendente, descendente y horizontal.

9 | Contribuye a fortalecer los equipos de trabajo en su institucion

10 | Comparte informacién con sus compaferos de trabajo

Dimension N° 03: Logros laborales

11 | Cumple con la presentacion de los informes solicitados por sus superiores
en el tiempo previsto.

12 | Presenta con frecuencia iniciativas laborales tendientes a mejorar la
calidad de servicio.

13 | Se preocupa constantemente por alcanzar las metas de su area.

14 | Se preocupa por innovar nuevos procedimientos que contribuyan al logro
de las metas

15 | Apoya a los compafieros para que se logre con las metas establecidas en
la institucion

Dimension N° 04: Crecimiento Personal

16 | Se capacita en actividades afines a su labor dentro de la entidad

17 | Mantiene siempre una posicibn positiva ante los problemas
institucionales.

18 | Maneja adecuadamente las situaciones de conflicto dentro de la entidad

19 | Mantiene siempre una posicion positiva ante los problemas personales

20 | Los intereses de la entidad estan por encima de sus intereses personales

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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MATRIZ DE VALIDACION - CLIMA ORGANIZACIONAL

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION OBSERV
Relacién | Relacién i Relacién ACION
g e entre la entre la Reltauorl'n entre el Y/0
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS SIE g = % variabley | dimensién in‘;?c;z :r items y la G
5|z|8|5|2 la yel " Y| opcién de
Z| G| < 2| o dimensién | indicador respuesta | NDACIO
(&)
© si | NOo | sf | NO| S| NO| S| NO NES
Existe un liderazgo claro en la institucién / v e 7
Se identifica con su jefe directo o lider de la .
. Grado en que el|institucidn. /| ’
Hdera7g0 supervisor quia los nemeen : -
P g Su Jefe tiene definidas sus metas
esfuerzos del
personal Su Jefe tiene claro los objetivos de la institucion v 7 L v
Su Jefe directo reconoce sus aportes. g - o .
Grado de Existe una buena comunicacién en la
interaccion y organizacion. il v Vv e
, comunicacion La comunicacion que se produce en los equipos y
Comunicac| . . i . b 9 7 i A v
i6n dirigido a alcanzar | es eficiente. v
oy s Cuenta con un plan de comunicacién interna '
z organizacion. P v’ 4 v v
o Disposicidn a Su Jefe le recompensa cuando realiza un buen
S ejercer altos trabajo. ¥ el v v’
<Zt . ., |nivelesde Le dan oportunidad para aplicar su criterio en el
= Motivacié ; i /| d
2 s esfuerzos para trabajo / ’
2 conseguir las
s metas de la Se siente que es un miembro de confianza. wff i il
o organizacion. v

ANEXO 4 — VALIDACION DE EXPERTOS
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Las capacitaciones es un factor importante de la

estrategia de la institucion. v v v d
Recibe el aprendizaje efectivo en el proceso de
capacitaciones. 4 & e 4
Aprecia las Existe un disefio de los programas de
CapaCltaCl capacitaciones Capacitaciones recibidas. / T i V-
6n obtenidas con = -
; s Las capacitaciones ayudan a mejorar sus
sentido critico. . . ; .
habilidades en el trabajo. v g v P
Las capacitaciones son eficaces para lograr sus
metas predeterminadas. v 2 d »
Estdin orientadas las capacitaciones a las -
necesidades de mejorar los procesos v 7 pee
Py Tengo posibilidad de plantear sugerencias para
3 a i mejorar las tareas del cargo. L v g i
Relaciones | establece entre el
interperso | personal producto | Mis recomendaciones son tomadas en cuenta. v 57 % 37
nales de las dreas o
Cuando se va a tomar una decisién importante,
laborales. v ol gt e

soy consultado
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el clima organizacional

OBJETIVO: Determinar el clima organizacional en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: /4 LMAVNZA Chge @05/ vSOLS @@7g RNMARHINMVO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DocroRr g CienciAS FrpRESALIALES
VALORACION: v

4

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo

%ﬁ:ﬁ@%

}/\IALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION - DESEMPENO LABORAL

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
Relacién Relacioh Relacid OBSER
i entre la Relacién elacion | yacig
S o abl entre la | entre el NY/O
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS S 2|8 g] 2 €| dimensis | M | jemsyla
= g Qla % y la nvel indicador sl RECOM
2l 5 <>( Y| G| dimensio | . d';/ d y el items GREo te ENDACI
5 2 N B Indicador respuesta ONES
(&)
si [NO| Si |NO| si [NO| sf | NO
Aprovecha los resultados como |Desarrolla sus actividades laborales con
insumos de mejora prontitud y esmero. v’ v & v
Aporta significativamente al servicio | Considera que su desempefio diario contribuye
del cliente interno y externo en su | significativamente a proporcionar un mejor
. ., | trabajo servicio por parte de la entidad. 74 B rl g
Satisfaccio =
Incorpora el tratamiento de los . :
n al : Considera que maneja adecuadamente sus
y recursos humanos, mejorando las i 3 :
cliente . . |relaciones laborales tendiendo a proporcionar 7 V o
relaciones con sus colegas a través 5 2 vd
e un servicio adecuado.
de un buen servicio.
Aporta con un buen trato a los|Considera Usted que el trato al cliente lo realiza
usuarios con amabilidad. V4 1% 7 i d
Mejora el rigor y la equidad de las | Considera usted que busca con frecuencia
decisiones productivas mejorar su rendimiento dentro de la entidad. // v B v’
= Da oportunidad al desarrollo - -
§ 'p_ i v Contribuye al logro de aprendizajes de sus
S crecimiento de los miembros de la = i o T v
@ . < SISy compaiieros de trabajo. v’
2 organizacién
- - o » ~
o Tiene compromiso activo con los Colabora con sus compafieros en el desarrollo de ;
Z trabajadores de la institucion. sus actividades cuando le es posible. v 4 4 v
a Labor de | Fomenta la comunicaciény e
= = ., § ., Genera canales de comunicacién ascendente,
w €quipo | cooperacién entre la alta direccion y descendenits ¢ ksl / - v P
a los trabajadores. ¥ ’
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Contribuye a fortalecer los equipos de trabajo en

Fomenta los equipos de trabajo sy ifstitucidn v V] i o
Propicia el compartir de la Comparte informacién con sus compafieros de !
informacion trabajo V4 Ve / /
Logra terminar el trabajo dentro de Cumple S0 1 presentacifﬁn e log inf.ormes
l6s enipos Eetabliscies: sollqtados por sus superiores en el tiempo o . )/, .
previsto.
Es proactivo en desarrollar y Presenta con frecuencia iniciativas laborales i
proponer iniciativas de trabajo. tendientes a mejorar la calidad de servicio. v I il d
IL:bg(;?:les Tiene una actitud responsable con | Se preocupa constantemente por alcanzar las ’
relacién a las metas propuestas. metas de su area. v A rd d
Propone innovacidn en los Se preocupa por innovar nuevos procedimientos
procedimientos que contribuyan al logro de las metas ) v v s
Propicia el apoyo hacia los demés Apoya a los compafieros para que se logre con
en bien de la institucion. las metas establecidas en la institucién. v v v g
Da espacio para temas académicos |S€ Capacita en actividades afines a su labor
vinculados al trabajo dentro de la entidad v b v |
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicidn positiva ante los
pesimista con relacion a los problemas institucionales. A V 4 o
problemas de la entidad
Crecimient | g| control emocional se evidencia en | Maneja adecuadamente las situaciones de ’ A
o personal | sjtyaciones conflictivas de trabajo. | conflicto dentro de la entidad Al vl v
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicion positiva ante los
pesimista con relacién a los problemas personales v ] A #
problemas personales
Antepone el interés institucional al | Los intereses de la entidad estén por encima de _ j 2
personal. sus intereses personales v ¥ rd a3
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el desempeifio laboral

OBJETIVO: Determinar el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018
DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: _ ALanzA  CABE ReB/W0SOM _FeenpROiM O

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doeme v ceur S opNPRESAPIALES.

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo

M/c

L EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION - CLIMA ORGANIZACIONAL

::332'5?; CRITERIOS DE EVALUACION OBSERV
Relacién | Relacién Beiaiin Relacién ACION
3 s o entre la entre la | entre el Y/0
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS S| 2| 8| S| | variabley | dimension inZ?ctarZ:r ftemsyla | o rCcOME
5|z 2| 5|= la yel i itemsy opcién de
=z z < g % dimensién | indicador respuesta NDACIO
o
= Si | NO | si | No| si|No|si| NO NES
Existe un liderazgo claro en la institucion l/ L/ 1/ ’
Se identifica con su jefe directo o lider de la 1/ (-/ \/
; Grado en que el|institucion.
biierszpn supervisor gcll.u'a los e \/
Su Jefe tiene definidas sus metas N
esfuerzos del l/ ,\/ i
personal Su Jefe tiene claro los objetivos de la institucién V] V] \/ L)
Su Jefe directo reconoce sus aportes. \/ Vi V (/
Grado de Existe una buena comunicacién en la V \/ [/
interaccion y organizacién. L/
; comunicacion La comunicacién que se produce en los equipos
Comunicac | . . . .
5 dirigido a alcanzar | es eficiente. v \/ \/ 17
- los objetivos de la Bl
< J i Cuenta con un plan de comunicacidn interna \/ V L/ [/
g organizacién. )
G Disposicién a Su Jefe le recompensa cuando realiza un buen V A u 1/
§ ejercer altos trabajo.
z . . . . .
. ., |nivelesde Le dan oportunidad para aplicar su criterio en el
& Motivacié S eperiy d'pavg ap S0 eAtE e / i u
= n esfuerzos para trabajo
2 conseguir las / L/ v
s metas de la Se siente que es un miembro de confianza. (
o organizacion.
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Las capacitaciones es un factor importante de la

estrategia de la institucion. )/ \/ f/ V4
Recibe el aprendizaje efectivo en el proceso de L/ ,
capacitaciones. Vv A v
Aprecia las Existe un disefio de los programas de v
Capacitaci | capacitaciones capacitaciones recibidas. [/ e A
an GiitEnidgs con Las capacitaciones ayudan a mejorar sus
sentido critico. s, x
habilidades en el trabajo. V/ \/ \/ v
Las capacitaciones son eficaces para lograr sus V4 W
metas predeterminadas. 4 vV
Estan orientadas las capacitaciones a las L/ W v
necesidades de mejorar los procesos V
" Tengo posibilidad de plantear sugerencias para
Relacién que se BO'P P . E 4 v 7 VY
: mejorar las tareas del cargo.
Relaciones | establece entre el v
interperso | personal producto | Mis recomendaciones son tomadas en cuenta. \/ P4 Y
nales de las dreas T -
i
lBbBFalES. Cuando se va a tomar una decisién importante, \/ \/ \/ 4

soy consultado

Sor®
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el clima organizacional

OBJETIVO: Determinar el clima organizacional en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

DIRIGIDO A: Colaboradores de |a oficina administrativa de ESSALUD Hospital I Moquegua 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: O STdN 4 ALD, Duliy
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DocTofl st IDAL.
VALORACION:

Muy A\é Alto Medio Bajo Muy bajo
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MATRIZ DE VALIDACION - DESEMPENO LABORAL

OPCION DE
RESPIIEST CRITERIOS DE EVALUACION
Relacién OBSER
eifr(; e Relacién Relacién Relacion VACIO
S ~ variable | €€ la traal entre el NY/O
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS slz|B|s|e dimensié | "€ € | jtemsyla
zZ|2|2|Z| g yla ] indicador | . ¥ o | RECOM
2| 2|>| 2| &|dimensis| " yelitems | °F ENDACI
2|<lg|a - indicador respuesta | \ee
= S
sl [NO| s [NO| Sf [NO| Si | NO
Aprovecha los resultados como |Desarrolla sus actividades laborales con
insumos de mejora prontitud y esmero. oy LA % (&
Aporta significativamente al servicio | Considera que su desempefio diario contribuye
del cliente interno y externo en su | significativamente a proporcionar un mejor 0 \/ l/
. _, | trabajo servicio por parte de la entidad. v
Satisfaccio s
Incorpora el tratamiento de los = .
n al " Considera que maneja adecuadamente sus l/
" recursos humanos, mejorando las 5 . !
cliente . .| relaciones laborales tendiendo a proporcionar \/
relaciones con sus colegas a través P \/ }/
s un servicio adecuado.
de un buen servicio.
Aporta con un buen trato a los|Considera Usted que el trato al cliente lo realiza
usuarios con amabilidad. 4 % U 4
Mejora el rigor y la equidad de las | Considera usted que busca con frecuencia v [/
decisiones productivas mejorar su rendimiento dentro de la entidad. V
= Da oportunidad al desarrollo : .
§ .p_ ; ¥ Contribuye al logro de aprendizajes de sus L/ %
S crecimiento de los miembros de la = . v
a P compafieros de trabajo.
2 organizacion
- . . . o
Tiene compromiso activo con los Colabora con sus compafieros en el desarrollo de V|
) : e " : w v U
2 trabajadores de la institucidn. sus actividades cuando le es posible.
a Labor de | Fomenta la comunicacién L '
S i o o Genera canales de comunicacién ascendente, / / 4 (/
L €quipo | cooperacién entre la alta direccion y :
W : descendente y horizontal.
o los trabajadores.

v 4
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Fomenta los equipos de trabajo

Contribuye a fortalecer los equipos de trabajo en

su institucién L7 L Lo Y
Propicia el compartir de la Comparte informacién con sus compafieros de
informacién trabajo % (Vg / V
Logra terminar el trabajo dentro de Cumple il presentaciFSn oE o inff)rmes
W ——— sohc!tados por sus superiores en el tiempo 2 ® (/ /
previsto.
Es proactivo en desarrollar y Presenta con frecuencia iniciativas laborales
proponer iniciativas de trabajo. tendientes a mejorar la calidad de servicio. d v (g d
LOBros Tiene una actitud responsable con |Se preocupa constantemente por alcanzar las
laborales g - U %
relacién a las metas propuestas. metas de su area. I V
Propone innovacion en los Se preocupa por innovar nuevos procedimientos L (7
procedimientos que contribuyan al logro de las metas v 14
Propicia el apoyo hacia los demads Apoya a los compaferos para que se logre con %
en bien de la institucion. las metas establecidas en la institucién. v V] o
Da espacio para temas académicos |S€ capacita en actividades afines a su labor P
vinculados al trabajo dentro de la entidad 4 v &
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicidn positiva ante los
pesimista con relacién a los problemas institucionales. d U1 L/ ]
problemas de la entidad
Crecimient | g| control emocional se evidencia en | Maneja adecuadamente las situaciones de % |7
o personal | sityaciones conflictivas de trabajo. | conflicto dentro de la entidad L ]
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicién positiva ante los A o Y [
pesimista con relacién a los problemas personales
problemas personales
Antepone el interés institucional al | Los intereses de la entidad estdn por encima de < [/ ,/ P

personal.

sus intereses personales

‘\ 2P é
<
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el desempefio laboral

OBJETIVO: Determinar el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital || Moquegua 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: DSEPN  GRED , Dulib
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctoq e poOM.
VALORACION:

Muy% Alto Medio Bajo Muy bajo

' FIR EVALUADOR

O 500 6
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MATRIZ DE VALIDACION - CLIMA ORGANIZACIONAL

OPCION DE .
REABUESTA CRITERIOS DE EVALUACION OBSERV
2 Relacion Relacion Relacion Relacién ACION
s - entre la entre la Sraal entre el Y/0
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS S| Z| 8| 5| g| variabley | dimension | SRS | itemsy fa RECOME
51 z|g5 s la yel St Y| opcion de
Z| % < | @| dimension | indicador respuesta | NDACIO
© .
5 st | Nno | si | no|si|No|sf| no BES
Existe un liderazgo claro en la institucién / // 1/ rd
Se identifica con su jefe directo o lider de la v w Y ”
; Grado en que el|institucié J ;
Liderazgo supervisor ?Jia los retann: '
p g Su Jefe tiene definidas sus metas e v e v
esfuerzos del
personal Su Jefe tiene claro los objetivos de la institucion / ¥ Vv 5
Su Jefe directo reconoce sus aportes. ,/’ o Vv #
Grado de Existe una buena comunicacion en la }/ 7 7
interaccion y organizacion. ; v
. comunicacion La comunicacién que se produce en los equipos
Comunicac | . . oy 9 d & d " Vv 7
in dirigido a alcanzar | es eficiente.
I lomhtictionde Cuenta con un plan de comunicacién interna N d
z organizacion. P 4 v 4 V
(o] Disposicion a Su Jefe le recompensa cuando realiza un buen 7 . ]/
N ejercer altos trabajo. 4
Z . . . . .
. ., |nivelesde Le dan oportunidad para aplicar su criterio en el :
& Motivacié g kil 4 v v v
g 5 esfuerzos para trabajo
o conseguir las ;
g ; : : - ;
s metas de la Se siente que es un miembro de confianza. 4 v / d
o organizacion.
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Las capacitaciones es un factor importante de la
estrategia de la institucion.

Recibe el aprendizaje efectivo en el proceso de
capacitaciones.

v v % v
Aprecia las Existe un disefio de los programas de o / ,/
Capacitaci | capacitaciones capacitaciones recibidas. g V
on obtenidas con — .
, e Las capacitaciones ayudan a mejorar sus l/
' habilidades en el trabajo. 4 / 4
Las capacitaciones son eficaces para lograr sus
metas predeterminadas. // // / v
Estdn orientadas las capacitaciones a las
necesidades de mejorar los procesos 4 / I Vv
- Tengo posibilidad de plantear sugerencias para
Relacién que se P B - ¥ / Va V/ v
< mejorar las tareas del cargo.
Relaciones | establece entre el
interperso | personal producto | Mis recomendaciones son tomadas en cuenta. / / ya V
nales de las dreas / / / /

laborales.

Cuando se va a tomar una decisién importante, |

soy consultado
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el clima organizacional

OBJETIVO: Determinar el clima organizacional en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: G rt’ioie,la uma_ Gilaa
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ' H e ir N o (Q;i,,h@,.
ey :
VALORACION: ,
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo

-------------------------------- -

7 iela Puma Calcina

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION - DESEMPENO LABORAL

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
Relacié OBSER
eilfrcelT: Relacion Relacién Relacién VACIO
g o bl entre la | entre el NY/O
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS I EEE: "a;'Ta € | dimensio i:g:cr: dir temsyla | preons
g & o
= ; E A E dimensid ; g'yzl y el items i ENDACI
6 g @ i ndicador respuesta ONES
sl [NO| s [NO| si |NO| si | NO
Aprovecha los resultados como |Desarrolla sus actividades laborales con
insumos de mejora prontitud y esmero. / 1/ / 4
Aporta significativamente al servicio | Considera que su desempefio diario contribuye /
del cliente interno y externo en su|significativamente a proporcionar un mejor /
. ., | trabajo servicio por parte de la entidad.
Satisfaccio :
Incorpora el tratamiento de los ; :
n al 7 Considera que maneja adecuadamente sus /
)y recursos humanos, mejorando las 4 . g 3 7
cliente s .| relaciones laborales tendiendo a proporcionar
relaciones con sus colegas a través o
£ un servicio adecuado.
de un buen servicio.
Aporta con un buen trato a los|Considera Usted que el trato al cliente lo realiza / F 2
usuarios con amabilidad. l/ l/
Mejora el rigor y la equidad de las|Considera usted que busca con frecuencia /’ / !
decisiones productivas mejorar su rendimiento dentro de la entidad. v v’ /
= Da oportunidad al desarrollo : T 4
g .p : : ¥ Contribuye al logro de aprendizajes de sus / ‘
S crecimiento de los miembros de la 5 ; / i
2 i compafieros de trabajo.
< organizacion
o Tiene compromiso activo con los Colabora con sus compafieros en el desarrollo de / / / i
Z trabajadores de la institucién. sus actividades cuando le es posible.
o Labor de | Fomenta la comunicacién st #
= : e e Genera canales de comunicacion ascendente, N / |
i €quipo | cooperacién entre la alta direccién y ; / /
] - descendente y horizontal.
o los trabajadores.
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Contribuye a fortalecer los equipos de trabajo en

Fomenta los equipos de trabajo il THEETELEISR '/ / 1/' vy
Propicia el compartir de la Comparte informacién con sus compafieros de
informacién trabajo ' 4 v 4
Logra terminar el trabajo dentro de C“f".p'e el presentacién Sl informes o 7
lbs tlemposestablacnos. SO|IC!tadOS por sus superiores en el tiempo V4 4 v
previsto.

Es proactivo en desarrollar y Presenta con frecuencia iniciativas laborales / / it %
proponer iniciativas de trabajo. tendientes a mejorar la calidad de servicio. ;

Logros Tiene una actitud responsable con |Se preocupa constantemente por alcanzar las '

apenles relacion a las metas propuesfas. metas de su drea. / // b e
Propone innovacion en los Se preocupa por innovar nuevos procedimientos I P
procedimientos que contribuyan al logro de las metas 7 v v d
Propicia el apoyo hacia los demas Apoya a los comparfieros para que se logre con I/ I
en bien de la institucién. las metas establecidas en la institucién. Vd v v o
Da espacio para temas académicos |S€ capacita en actividades afines a su labor v
vinculados al trabajo dentro de la entidad 4 d 7
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicién positiva ante los
pesimista con relacion a los problemas institucionales. / / v ]
problemas de la entidad

Crecimient | g| control emocional se evidencia en | Maneja adecuadamente las situaciones de /

o personal | sityaciones conflictivas de trabajo. | conflicto dentro de la entidad v d d
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicién positiva ante los
pesimista con relacién a los problemas personales 7 / i 2ot
problemas personales
Antepone el interés institucional al | Los intereses de la entidad estdn por encima de ;

/ l/ e e

personal.

sus intereses personales

96




VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el desempeiio laboral

OBJETIVO: Determinar el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018
DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: QUC‘@ ‘\)\)m QR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Roob\@\\ w S Qé&io/u\ P\)\o\m
4 L

VALORACION:

7
Muy Alto Alto " Medio Bajo Muy bajo

4'¢{~ tfaciela Puma Calcina

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION — CLIMA ORGANIZACIONAL

OPCION DE
SESPLIESTE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERV
o T = <
ok elacion Relacién Relacién Relacion ACION
. s = entre la entre la el entre el Y/O
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS S| 2| 8| S| g| veriabley | dimension mZ?c;Z:r ftemsyla | o cCOME
HEIEIR I la yel . ¥ opcién de
=2 & . o o e el items NDACIO
Z| 2| <| @| »| dimensién | indicador respuesta
S 3 A - ; : NES
Sl [ NO | si | NO | si | NO | si NO
Existe un liderazgo claro en la institucién v YV 4l L7
Se identifica con su jefe directo o lider de la ; i/' I
; Grado en que el / L %4
Uderazga supervisor g(tia los nstitucion
Su Jefe tiene definidas sus metas
esfuerzos del / ‘l/ v 3l
personal Su Jefe tiene claro los objetivos de la institucién 7/ v/ % v
Su Jefe directo reconoce sus aportes. 1% v v s
Grado de Existe una buena comunicacién en la »
interaccién y organizacion. / i e
: comunicacion La comunicacién que se produce en los equipos :
Comunicac| . . . N 7 .
i5n dirigido a alcanzar |es eficiente. v v v Ty
o los objetivos de la " -
< e Cuenta con un plan de comunicacién interna ; P
g organizacion. P v '/ v 7
o Disposicion a Su Jefe le recompensa cuando realiza un buen ;
N ejercer altos trabajo. 4 e
> g
. ., |niveles de e dan oportunidad para aplicar su nt rio | : g
5 Motivacié Le dan oportunidad para yc suc ene . v - »
b » esfuerzos para trabajo / g
2 conseguir las
s metas de la Se siente que es uf miembro de confianza. / / 1// /’
o organizacion. -
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Las capacitaciones es un factor importante de la

estrategia de la institucién. 4 / i d
Recibe el aprendizaje efectivo en el proceso de v .
capacitaciones. d ' v ¥
Aprecia las Existe un disefio de los programas de »
Capacitaci | capacitaciones capacitaciones recibidas. v P 7
6n obtenidas con == :
santidaieiis Las capacitaciones ayudan a mejorar sus ) > |
y habilidades en el trabajo. v v o
Las capacitaciones son eficaces para lograr sus s -
metas predeterminadas. ¥ ¥ v v
Estdn orientadas las capacitaciones a las y »
necesidades de mejorar los procesos 4 ¥ LA
o Tengo posibilidad de plantear sugerencias para
: HElgtion giisse mejorar las tareas del cargo. i 7 v -l
Relaciones | establece entre el
interperso | personal producto | Mis recomendaciones son tomadas en cuenta. 7 7 g Ve
nalss degluieieny Cuando se va a tomar una decisiGhNmportante i / /
laborales. - 4
soy consultado \‘S'“ v 4

;gp,v W//Vﬂ
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de encuesta para medir el clima organizacional

OBJETIVO: Determinar el clima organizacional en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital || Moquegua 2018

DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ﬁg s i QH zfég_;,ez«/

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: LT T T T
VALORACION: L
Muy Alto Alto /Me Bajo Muy bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION - DESEMPENO LABORAL

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
Relacién Relagién Relacis OBSER
i entre la Relacion eacion | yacig
g o« iabl entre la | entre el N Y/O
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS S 28| 5|2 | dimensic | 28! | emsyia
= 2| ¢ a % yla Al indicador abtlids RECOM
2| 5 <>t ¥ | &| dimensié 'ndiZador y el items | 9P . ENDACI
S 2) 0 A I respuesta ONES
(S}
Si [NO| si |No| si |No| sf | NO
Aprovecha los resultados como |Desarrolla sus actividades laborales con o
insumos de mejora prontitud y esmero. ¥ d
Aporta significativamente al servicio | Considera que su desempefio diario contribuye
del cliente interno y externo en su|significativamente a proporcionar un mejor v 1 v 7
i ., | trabajo servicio por parte de la entidad.
Satisfaccio p
Incorpora el tratamiento de los = 5
n al 2 Considera que maneja adecuadamente sus
: recursos humanos, mejorando las : : : :
cliente s . | relaciones laborales tendiendo a proporcionar v v P v
relaciones con sus colegas a través iy
oy un servicio adecuado.
de un buen servicio.
Aporta con un buen trato a los|Considera Usted que el trato al cliente lo realiza ;
usuarios con amabilidad. v 4 4 |
Mejora el rigor y la equidad de las | Considera usted que busca con frecuencia
decisiones productivas mejorar su rendimiento dentro de la entidad. 4 # d v
= Da oportunidad al desarrollo : G 5
g 'p ¢ A ¥ Contribuye al logro de aprendizajes de sus 1
S crecimiento de los miembros de la 5 ; Y4 i e
&a SNk compafieros de trabajo.
< organizacién
o Tiene compromiso activo con los Colabora con sus compafieros en el desarrollo de -
2 trabajadores de la institucion. sus actividades cuando le es posible. v v v
o Labor de |Fomenta la comunicacién y —
= : 25 g = Genera canales de comunicacién ascendente, [/
b €quipo | cooperacion entre la alta direccién y : bd :
a ; descendente-y horizohtal. v
o los trabajadores.

EdDwsaz Sods #. //vpa.gaz.
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Contribuye a fortalecer los equipos de trabajo en

Fomenta los equipos de trabajo S ——— v 1 i o
Propicia el compartir de la Comparte informacion con sus compafieros de
informacion trabajo o 14 v
Logra terminar el trabajo dentro de Cumple S 48 presentacifﬁn ag los informes 7
li5 Hiemipos stabilecidos: SO|ICI.tadOS por sus superiores en el tiempo v g
previsto.
Es proactivo en desarrollar y Presenta con frecuencia iniciativas laborales 7 v :
proponer iniciativas de trabajo. tendientes a mejorar la calidad de servicio. v v
Logras Tiene una actitud responsable con |Se preocupa constantemente por alcanzar las -
laborales E : v v "l I
relacién a las metas propuestas. metas de su area.
Propone innovacion en los Se preocupa por innovar nuevos procedimientos ;
procedimientos que contribuyan al logro de las metas . i v /
Propicia el apoyo hacia los demés Apoya a los compafieros para que se logre con
en bien de la institucion. las metas establecidas en la institucién. < v’ v &
Da espacio para temas académicos |S€ capacita en actividades afines a su labor o
vinculados al trabajo dentro de la entidad g v v v
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicion positiva ante los
pesimista con relacién a los problemas institucionales. v 4 / o
problemas de la entidad
Crecimient | g] control emocional se evidencia en | Maneja adecuadamente las situaciones de ;
o personal | sityaciones conflictivas de trabajo. | conflicto dentro de la entidad v v v v
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicién positiva ante los
pesimista con relacidn a los problemas personales / / / v
problemas personales
Antepone el interés institucional al | Los intereses de la entidad estan por encima de / / l/ P
personal.

sus intereses pefsonales

PEDPWIR /@2/ /’/ g«ez /é_a»e
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el desempeiio laboral

OBJETIVO: Determinar el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: s Pk i ot damiind
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: y TE,. T .
VALORACION: 7
Vv
Muy Alto Alto Med/io/’B§jo Muy bajo

‘yi\ DEL EVM{UADOR
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MATRIZ DE VALIDACION — CLIMA ORGANIZACIONAL

OPCION DE 2
RESPUESER CRITERIOS DE EVALUACION OBSERV
n Relacién Relacién Ringidi Relacién ACION
s I~ entre la entre la traal entre el Y/O
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS S| 2| 8| S| g| variabley | dimension inZi"caerr temsyla | o FCOME
5lz|2| 5= la yel T ¥ opcién de
z Z’ < z % dimension | indicador respuesta NDACIO
(&)
= si | No | si | No | si|NO|si| NO NES
Existe un liderazgo claro en la institucién I / / v
Se identifica con su jefe directo o lider de la // # > »
= Grado en que el|institucién. j
bigeraees supervisor gqufa los e
Su Jefe tiene definidas sus metas el
esfuerzos del # ¥ &
personal Su Jefe tiene claro los objetivos de la institucion 7 i P4 /
Su Jefe directo reconoce sus aportes. P 3 ¥ Vv v
Grado de Existe una buena comunicacién en la \/ P .
interaccion y organizacion. 7
< comunicacion La comunicacién que se produce en los equipos .
Comunicac | .. . G /
ion dirigido a alcanzar | es eficiente. ¥ Vv 7 v
- los objetivos de la i ,
< Y Cuenta con un plan de comunicacién interna
g organizacion. P v / 7 v
(o] Disposicion a Su Jefe le recompensa cuando realiza un buen w / / e
§ ejercer altos trabajo.
> : - : T
. .. |nivelesde Le dan oportunidad para aplicar su criterio en el .
5 Motivacié S P P v / v 7
b n esfuerzos para trabajo
2 conseguir las |/
s metas de la Se siente que es un miembro de confianza. / / /
o organizacion.
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Aprecia las

La$ capacitaciones es un factor importante de la

estrategia de la institucion.

=

Recibe &1 aprendizaje efectivo en el proceso de
capacitaciones.

Existe un disefio de los programas de

Bl™ (%15

v v
Capacitaci | capacitaciones capacitaciones recibidas. ¥ / v
el i Las capacitaciones ayudan a mejorar sus
. sy / ;
sentide critice. habilidades en el trabajo. 4 v
Las capacitaciones son eficaces para lograr sus
metas predeterminadas. , s, )/ v v 4
Estdn orientadas” las~ capacitaciones a las v 7 # o
necesidades de mejorar los procesos-
e Tengo posibilidad de plantear sugerencias para e / /
Relacién que se : 74
: mejorar las tareas del cargo.
Relaciones | establece entre el -
interperso | personal producto | Mis recomendaciones son tomadas en cuenta. 4 v/ / /
nales de las dreas '
o v / V|

laborales.

Cuando se va a tomar una decisién importante,
soy consultado




VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el clima organizacional

OBJETIVO: Determinar el clima organizacional en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Covdires Wawasi  Lavess
n - . €
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Mpidotee on Pl gs & Eossadion
J
VALORACION: 5

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo

TERIO DE EDUCACION
CTiON EQUCATIVA LOSHL L ARISCAL NIETO

ccuseenrncant

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION - DESEMPENO LABORAL

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
Helaelin Relacién Relacié AESER
s entre la Relacién acon | vacié
] = variable antre s entre el enteel NY/O
VARIABLE | DIMENSION INDICADORES ITEMS gl z|m| gl dimensié €€ | ftemsyla
e 2|g|a % yla i indicador a6 RECOM
2 5 <>t v | G| dimensié ind'yad y el items peio te ENDACI
5 g wn i Icador respuesta ONES
o
si [NO| sl |[NO| si [NO| si | NO
Aprovecha los resultados como|Desarrolla sus actividades laborales con
insumos de mejora prontitud y esmero. # v v d
Aporta significativamente al servicio | Considera que su desempefio diario contribuye
del cliente interno y externo en su | significativamente a proporcionar un mejor pd Y 7 o
: ., | trabajo servicio por parte de la entidad.
Satisfaccio :
Incorpora el tratamiento de los ! :
n al : Considera que maneja adecuadamente sus
1 recursos humanos, mejorando las ; . . /
cliente g .| relaciones laborales tendiendo a proporcionar v ,/ vl
relaciones con sus colegas a través s
s un servicio adecuado.
de un buen servicio.
Aporta con un buen trato a los|Considera Usted que el trato al cliente lo realiza ] )
usuarios con amabilidad. 4 v 4 b7
Mejora el rigor y la equidad de las|Considera usted que busca con frecuencia :
decisiones productivas mejorar su rendimiento dentro de la entidad. V 4 & Vv’
= Da oportunidad al desarrollo : e
g 2 i‘r)'niento 4o miembros\clie la Contribuye al logro de aprendizajes de sus
ec o .
Q ks compafieros de trabajo. 7 E v v
2 organizacion
; Tiene compromiso activo con los Colabora con sus compaiieros en el desarrollo de . o 1
2 trabajadores de la institucion. sus actividades cuando le es posible. v v
o Labor de | Fomenta la comunicacién s e
= - i y 4 Genera canales de comunicacién ascendente, / / V|
e €quipo | cooperacion entre la alta direccidn y .
a f descendente y horizontal.
a los trabajadores.
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Contribuye a fortalecer los equipos de trabajo en

Fomenta los equipos de trabajo ST P 7 v rd
Propicia el compartir de la Comparte informacién con sus compafieros de 4 )
informacién trabajo v’ ¥ v v
X 3 Cumple con la presentaciéon de los informes
Legratterminal &l ke denfio de solicitados por sus superiores en el tiem v
los tiempos establecidos. % P P oo v v V'
previsto.
Es proactivo en desarrollar y Presenta con frecuencia iniciativas laborales
proponer iniciativas de trabajo. tendientes a mejorar la calidad de servicio. ¥ & v
Lopios Tiene una actitud responsable con |Se preocupa constantemente por alcanzar las
Iationgles relacion a las metas propuestas. metas de su drea. 4 ¥ v V
Propone innovacién en los Se preocupa por innovar nuevos procedimientos
procedimientos que contribuyan al logro de las metas v i &l 7
Propicia el apoyo hacia los demas Apoya a los compafieros para que se logre con )
en bien de la institucion. las metas establecidas en la institucién. v W 4 v
Da espacio para temas académicos |S€ capacita en actividades afines a su labor _ '
vinculados al trabajo dentro de la entidad - v d
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicion positiva ante los
pesimista con relacion a los problemas institucionales. d v v ey
problemas de la entidad
Crecimient | g] control emocional se evidencia en | Maneja adecuadamente las situaciones de
o personal | sityaciones conflictivas de trabajo. | conflicto dentro de la entidad 4 v v
Evita tener una perspectiva Mantiene siempre una posicidn positiva ante los
pesimista con relacién a los problemas personales / ;/ 2/ v
problemas personales
Antepone el interés institucional al | Los intereses de la entidad estdn por encima de ] g
personal. sus intereses personales ' 4 v v v
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de encuesta para medir el desempefio laboral

OBJETIVO: Determinar el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

DIRIGIDO A: Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD Hospital Il Moquegua 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: C, (L'L'p/rrez_ Maman- .2_ aUvyo
= - c
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: M ag (s 7\8 . e6 A c) miin \slrfo\aon dw: \(A Q r&u aCion -
VALORACION: P
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo

AHNISTERIO DE EDuUCACIo
Ll GE GESTICH DUCATIA LGCAL - :.-{Ar(.;cAL:,:f_-:m

FIRMA DEL EVALUADOR
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ANEXO 05

CONFIABILIDAD ALFA DE CONBRACH

Validacion y confiabilidad del instrumento.

En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, estos se obtuvieron por el

método de Alfa de Cronbach.

Andlisis de la variable Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,904 20
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Andlisis de la Variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,914 20

Tabla de equivalencias de la confiabilidad

0,53-a-menosd Confiabilidad-nulan
0,54-a3-0,590 Confiabilidad-bajan
0,60-a-0,658 Confiablen

0,66-a0,7180 Muy-Confiablen
0,72-a-0,990 Excelente-confiabilidado
1.0= Confiabilidad-perfectan

Fuente: Categorizacién de la confiabilidad segun (Oseda, Hurtado, Chavez,
& Navarro, 2018, p. 386)

La validacion de los instrumentos fue determinada por el criterio de juicio

de expertos y estuvo a cargo de especialistas en el rubro de instrumentos.
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ANEXO 06
BARENOS
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO
DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTO 1: Clima organizacional
Autora: Br. Olga Lidia Arenas Rivera
Procedencia: Estudiante la Universidad Cesar Vallejo

Aplicacién: El actual instrumento se elaboré con el fin de aplicarlo a los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital I

Moquegua 2018.

Propoésito: Recopilar informacién sobre el Clima Organizacional en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital I

Moquegua 2018.
Descripcion del instrumento

Es una escala de parametros donde se desarroll6 de la Variable Clima
Organizacional en cinco Dimensiones de liderazgo (1 indicador),
comunicaciéon (1 indicador), Motivacién (1 indicador), capacitacion (1
indicador) y relaciones interpersonales (1 indicador) el mismo que se aplicé

en escala ordinal.
Informacién general

Es una herramienta que se utiliza para medirmediante una escala las
dimensiones del "clima organizacional". Para fines de investigacion, la
informacion recopilada se manejara con reserva absoluta y es andnima.
Los resultados permiten establecer niveles muy bajos, bajos, buenos y muy

buenos.
Instrucciones

A continuacion le presentamos 20 items, le solicitamos su opinion personal,
considerando que no existen respuesta correcta ni incorrecta, seleccione

un namero (del 1 al 5) que corresponda, marcando con un aspa (X) en la
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hoja, aquella que mejor indique su opinién, asegurese de responder todas

las afirmaciones.

Normas de puntuacién y correccion

Para calificar el instrumento (cuestionario) se clasifica las opciones de

respuestas si él fuera el caso:

. 4. Casi .
1.Nunca. | 2. Casinunca. |3. A veces. . 5. Siempre
siempre.

Baremos de interpretacion

El instrumento contiene 20 items distribuidos segun sus dimensiones que
sirve para poner el puntaje, a través de la sumatoria y su referida

descripcion es.

Liderazgo: Conformada por afirmaciones planteadas del 1, 2, 3, 4, 5 las
repuestas se sumaran mediante los valores asignados 1, 2, 3, 4, 5, para

obtener el resultado consolidado por dimension.

Comunicacién: Conformada por afirmaciones planteadas del 6, 7,8 las
repuestas se sumaran mediante los valores asignados 1, 2, 3, 4, 5, para

obtener el resultado consolidado por dimension.

Motivacion: Conformada por afirmaciones planteadas del 9, 10,11 las
repuestas se sumaran mediante los valores asignados 1, 2, 3, 4, 5, para

obtener el resultado consolidado por dimension.

Capacitaciéon: Conformada por afirmaciones planteadas del 12, 13, 14, 15,
16, 17 las repuestas se sumaran mediante los valores asignados 1, 2, 3, 4,

5, para obtener el resultado consolidado por dimension.

Relaciones interpersonales: Conformada por afirmaciones planteadas del
18,19 y 20 las repuestas se sumaran mediante los valores asignados 1, 2,
3, 4, 5, para obtener el resultado consolidado por dimension.

El Puntaje total se consigue con la sumatoria de interpretacion
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De interpretacién

Puntaje Categoria Descripcion
Colaboradores de la oficina administrativa de
20240 MuyBajo ESSALUD del Hospital 1l Moquegua 2018,
aplica el Clima Organizacional muy bajo
Colaboradores de la oficina administrativa de
41 a 60 Bajo ESSALUD del Hospital Il Moquegua 2018,
aplica el Clima Organizacional bajo.
Colaboradores de la oficina administrativa de
61 a 80 Bueno  ESSALUD del Hospital Il Moquegua 2018,
aplica el Clima Organizacional Bueno.
Colaboradores de la oficina administrativa de
81 a 100 BI\::::O ESSALUD del Hospital Il Moquegua 2018,

aplica el Clima Organizacional muy Bueno.

Fuente: Propia.

DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTO 2: Desempeiio laboral

Autora: Br. Olga Arenas Rivera

Procedencia: Estudiante de la Universidad Cesar Vallejo.

Aplicacion: El presente instrumento se elabor6 con el fin de aplicarlo a los

Colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital I

Moquegua 2018.

Propésito: Recopilar informacién sobre Desempefio laboral en la oficina

administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua 2018.

Descripcion del instrumento

Es una escala de desarrollo de la Variable de Desempeiio laboral tiene 4
Dimensiones, Satisfaccién al cliente (4 indicadores), Labor de equipo (3

indicadores), Logros laborales (3 indicadores) y Crecimiento personal (5

indicadores) Medido en la escala ordinal.
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Informacién general

Es una herramienta que se utiliza para medirmediante una escala las
dimensiones del "desempefio laboral". Para fines de investigacion, la
informacion recopilada se manejara con reserva absoluta y es andnima.
Los resultados permiten establecer niveles muy bajos, bajos, buenos y muy

buenos.
Instrucciones

A continuacion le presentamos 15 items, le solicitamos que su opinién
personal, considerando que no existen respuesta correcta ni incorrecta,
seleccione un numero (del 1 al 5) que corresponda, marcando con un aspa
(X) en la hoja, aquella que mejor indique su opinidén, asegurese de

responder todas las afirmaciones.
Normas de puntuacién y correccion

Para calificar el instrumento (cuestionario) se clasifica las opciones de

respuestas si élfuera el caso:

1. Nunca. | 2. Casi nunca. |3. A veces. |4.Casi siempre. | 5. Siempre

Baremos de interpretacién

El instrumento contiene 15 items distribuidos segun sus dimensiones que
sirve paraponer el puntaje,a través de la sumatoria y su referida descripcion

es.

Satisfaccion al cliente: Conformada porafirmaciones planteadas del
1,2,3,4 las repuestas se sumaran mediante los valores asignados 1, 2, 3, 4,

5, para obtener el resultado consolidado por dimension.

Labor en equipo: Conformada por afirmaciones planteadas del 5, 6, 7las
repuestas se sumaran mediante los valores asignados 1, 2, 3, 4, 5, para

obtener el resultado consolidado por dimension.
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Logros laborales: Conformada por afirmaciones planteadas del 8, 9, y 10
las repuestas se sumaran mediante los valores asignados 1, 2, 3, 4, 5, para

obtener el resultado consolidado por dimension.

Crecimiento  personal:Conformada por afirmaciones planteadas del
11,12,13,14)y 15 las repuestas se sumaran mediante los valores
asignados 1, 2, 3, 4, 5, para obtener el resultado consolidado por

dimension.

El Puntaje total se consigue con la sumatoria de interpretacion

Puntaje Categoria Descripcion

Colaboradores de la oficina administrativa de
15a29 Muy Bajo ESSALUD del Hospital 1l Moquegua 2018, aplica

el desempefio laboralmuy bajo

Colaboradores de la oficina administrativa de
30a44 Bajo ESSALUD del Hospital Il Moquegua 2018, aplica

el desempefio laboral bajo.

Colaboradores de la oficina administrativa de
44 a 59 Bueno ESSALUD del Hospital Il Moquegua 2018, aplica
el desempefio laboral Bueno.
Colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital 1l Moquegua 2018, aplica
el desempefio laboral muy Bueno.

Muy

60 a 75 BUENO

Fuente: Propia.
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ANEXO 07 BASE DE DATOS

CLIMA ORGANIZACIONAL

CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 1

Par

24
24
32

26
31

37

33

32

36
42

46

33

20
31

29
35

44
34

21

30
32

36
37

34

Impar

24
26
34
26
35
32
35
28
37
42

45

34
20
27
24
36
45

34
20
32
31

38
37
34

Total

48

50
66
52
66
69
68
60
73

84
91

67

40

58
53
71

89

68
41

62

63

74
74
68

20

D4-RI

D4-CA

2

3

5

3
3

2
2
3
2
3
4
3
2
4
4
4
2
2
3
3
4
4
3

2
3
3
4
3
4

D3-MO

D2-CO

D1-LI

1/2|3|4|/5(6|7|8|9/10|11|12|13|14|15|16| 17|18 |19

213|3|3(3(3|3|3(3] 2
212|2(2(2(2|2(2|2] 2
3|3|4(4(4|3|3(3(2]| 4

313|12(3(3(3|3(2(2] 3

413(5(4(4|3|3(2|3]| 3

315(3|4(2|3|3(3|2| 3
414(4(4(4(4|3(2|1| 2

2|14(3|3(2|3|3(3|3| 3
5/5(5|4(4|4|3(4|2| 3

4(3(4(4|5(5|5(3|4| 4

5|5|5|5(5[5|5|5|3]| 5

5|14(4|14(3|3|3(3|4| 3

20212(2(2(2|2(2(2] 2
312|3(4(3|3|2(3(4]| 4
2|3|3|3(3(3|2(2(1] 3

3|14(4|14(4|3(3(2|3]| 4

5(a(s|5(alalalala] 4
2(3(3(3[3|2|5/4|1] 3

313(3|3(2|3|3(3|2| 2

4/5/4(4|5|3(3(2|2]| 2

3|3|3|3(3|3|3(3|2]| 4
3|5|4(4(4|3|5(4(4]| 4
413(3(3(3|4(4(4|2]| 3
3|3|/4(4(3[3|3(3(3]| 3

1
2

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
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33

37
37
39
33

24
37

27
43

32

28
34
40

38
36
30
31

29
33

42

27
29
42

32

29
27

35
36
43

42

30
22
36
31

45

33
30
32
34
41

36
30
34
31

31

43

25
29
38

31

27
30

0.916
0.956

68
73

80
81

63

46

73

58
88

65
58
66
74
79
72
60
65
60
64
85

52
58
80
63

56
57

3

5
3

3

4
4
3
4
3
2
3
3
5
3
3
3
4
4
4
3
3
4
4
5
2
2
4
3

2
3

2|4|3(2(4(2|3|4|5] 3

3|3|3(3(3|4|4(4(3]| 4
5/5|5|5(5[3|5(3(3]| 5
414|/4(4(4|3|4(4|4]| 4

312|12(2(2|3|3(3(2]| 4
312(2|12(1|3|3(3|1| 2
4/5/3(3(4(4|4(3|2| 3
313(3|3(3|3|3(2|3| 3
5|/5(5|5(4|4|4(4|4| 5
4/4(4(4/4|/3|3(3|3| 3

311(2|2(3|3|3(3|3| 3

414|13/3(3|4|3(3|2]| 3

415(4(3(4|5|4(4|4]| 4
414/4(4|5|5|3|3|5/| 4

3|2|3(4(4|4|4(2|3]| 4
3/3|3(3(3(3|3(3(3]| 3
312|2(3(3(3|4(4(3]| 3
313(3|4(2|3(3|2|2]| 4
2|11(2]2(2|3[|3|3|2]| 4
414\4(4(4(3|4(4|4| 5

2|11(2|2(2|3|3(3|1| 3
212(2|2(2|3|3(3|2| 3
314(4|/4(3|5|/5|5|3]| 4

3|3|3(4(4(3|2(2(2] 3

313|12(2(1(3|3(3(2] 2
313|3|3(3[3|3(3(3] 2

25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

Coef. correlacion

Correccion
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CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Ol (Nl |h|lw|N |~ =

NININININININ (RIR|IRPIR[R|IRPR|RPR[R|[R|R
oc|ltn|dlw(Nv|R|O|lV||N|lo|t|d|lw|N |~ |O

D1-SC D2-LE D3-LL D4-CP
Total Impar Par
1/2|3(4|5|/6|7(8|9|10 (11|12 |13 |14 15|16 |17 |18 |19 20
80 40 40
83 42 41
81 40 41
66 33 33
63 33 30
95 49 46
77 41 36
85 44 41
77 39 38
84 43 41
89 46 43
100 50 50
70 35 35
54 28 26
66 37 29
78 40 38
83 40 43
91 45 46
83 42 41
57 29 28
66 35 31
83 40 43
83 41 42
78 39 39
64 33 31
86 43 43




43

40

36
33

39
33

41

32

37

34
36
42

40

30
36
40

33

45

32

32

45

35

37

34

42

40

39
37
38
36
45

35
36
32
39
43

40

30
38
43

35
43

31

34
45

34
36
36

77

83

68
88
63

66

90
69
73

70

Coef. correlacién

0.955

Correccion
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ANEXO 08

et AtkEssalud

LR . | Ministeric i i ﬁ‘ i
% PERU |deliaban
s y Promocicn del Empleo SRR v G R ] Seguridad Social para todos

“Afio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional “

EL DIRECTOR DE LA RED ASISTENCIAL MOQUEGUA DEL SEGURO
SOCIAL DE SALUD- ESSALUD, QUE SUSCRIBE LA PRESENTE, ENTREGA
LA SIGUIENTE:

CONSTANCIA

A dofia OLGA LIDIA ARENAS RIVERA, quien ha realizado la aplicacién de los
instrumentos de investigacion de su Tesis titulada “Clima Organizacional y
Desempefo Laboral de los Colaboradores de la Oficina Administrativa de
ESSALUD del Hospital [l Moquegua -2018”., como proceso que la conllevara a la
obtencion del grado de Magister en Gestion Publica en la Escuela de Postgrado
de la Universidad Cesar Vallejo, demostrando responsabilidad, gran sentido de
trabajo y responsabilidad durante la aplicaciéon de los instrumentos de
investigacion.

Se entrega la presente constancia a solicitud escrita del interesado para los fines
que estime conveniente.

Moquegua 10 de Julio de 2018

Atentamente,

DANIEL SANCHEZ ALARCON

)
RED ASISTENCIAL MOQUEGUA
EsSalud
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ANEXO 09
EVIDENCIAS FOTOGRAFIAS
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ARTICULO CIENTIFICO
Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.
Organizational climate and work performance of the employees of the
administrative office of ESSALUD Hospital Il Moguegua, 2018

Br. Olga Lidia Arenas Rivera
olguitarenas16@gmail.com

RESUMEN
La presente tesis tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre el
Clima Organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018. La hipétesis es:
Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y el
desemperio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD
del Hospital Il Moquegua, 2018.

Como metodologia de la investigacion podemos indicar que se realiza un estudio
con un disefio correlacional, no experimental. La investigacion es aplicada, y se
ha empleado la técnica de la encuesta y como instrumentos los cuestionarios de
encuesta para comprobar los niveles de correlacién entre dichas variables de
estudio.

Los resultados han sido analizados en el programa estadistico SPSS V.23 Como
resultado de esta investigacion se ha encontrado un coeficiente de correlacion
positiva media de 0,562 y altamente significativa con un p-valor = 0,000 <0,01
entre el Clima Organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018, siendo
confirmada la hipotesis.

Palabras claves: Clima Organizacional, desempefio laboral, liderazgo,
comunicacién, capacitacion.

ABSTRACT

The objective of this thesis is to determine the relationship between the
Organizational Climate and the work performance in the employees of the
administrative office of ESSALUD Hospital Il Moquegua, 2018. The hypothesis:
There is a direct and significant relationship between the organizational climate and
the work performance work performance in the employees of the administrative
office of ESSALUD Hospital Il Moquegua, 2018.

As research methodology we can indicate that a study is carried out with a
correlational, not experimental, design. The research is applied, and the survey
technique has been used and as instruments the survey questionnaires to verify the
levels of correlation between these study variables.

The results have been analyzed in the SPSS V.23 statistical program. As a result of
this research, an average positive correlation coefficient of 0.562 and highly
significant with a p-value = 0.000 <0.01 was found between the Organizational
Climate and work performance in the collaborators of the administrative office of
ESSALUD of Hospital Il Moquegua, 2018, the hypothesis being.
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Keywords:Organizational climate, job performance, leadership, communication,
training.

|. INTRODUCCION

Dentro de un analisis a nivel internacional partiendo de las premisas establecidas
por Veldsquez (2015), quien se interesa por identificar el nivel del clima
organizacional, debido a que la organizacion tenia los resultados esperados
basicamente porque las personas no se encontraban en el puesto correcto y/o
adecuado, haciendo asi caso omiso en cuanto a las expectativas y capacidades
individuales que presentaba cada trabajador, la falta de motivacién también era
otro factor, se limitaba el nivel de fortalecimiento profesional, lo cual minimiza el
cumplimiento de los objetivos de la institucion, demostrando asi que esta es una
problematica que se presenta en diversas instituciones a nivel internacional.

A nivel nacional, podemos indicar el nivel de semejanza que existe entre clima
organizacional y desempefio laboral en los ultimos afios, ya que las instituciones
publicas afrontan cambios constantes debido a las leyes, normas, avances
tecnoldgicos, y las comunicaciones. Entendiéndose que las instituciones publicas,
no identifican y menos desarrollan las ventajas competitivas, por tanto, el servicio
que brindan es deficiente, en este caso las relaciones interpersonales son
limitadas en las instituciones, falta de confianza para tomar decisiones ante la
ausencia de un funcionario, todo esto conlleva a presentar un nivel de desempefio
laboral bajo en una institucion determinada. Larico (2015).

Por consiguiente se considera que el Clima Organizacional influye
considerablemente en los resultados de la institucion. Por ello es muy importante
abordar el tema mediante el cual se podra comprobar si el Clima Organizacional
de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital II Moquegua 2018,
repercute en el desempefio laboral de los colaboradores.

Como antecedentes internacionales tenemos a Bueso (2016) quien realizo la
tesis denominada “La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los empleados de industrias el calan en la zona norte”, teniendo como
objetivo medir la relacién de Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
mandos intermedios operativos, administrativos y auxiliares de la empresa
Industrias el Calan Con el objetivo de determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores, La investigacion fue
de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa y transversal..

Pérez, A. (2009), el estudio realizado fue “Propuesta de un sistema para
evaluacion del desempefio laboral en una empresa manufacturera”teniendo como
objetivo evaluar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa,
utilizandose para lo cual los test respectivos para la evaluacion de la variable
desempeiio laboral, el tipo de estudio fue descriptivo no experimental.

Segun Velasquez (2015), ejecuto la tesis de Maestria: “Clima Organizacional y
satisfaccion laboral de los empleados de Hitachi Chemical en Montemorelos
Nuevo Ledn México”,Con el objetivo de determinar la relacion entre el clima
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organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores, La investigacion fue
de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa y transversal.

Como antecedentes nacionales tenemos a Larico, R. (2015) realizé una
investigacion denominada “Factores motivacionales y su influencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Roman — Juliaca 2014”, teniendo como objetivo establecer la influencia de los
factores motivacionales en el desempefio laboral a los trabajadores de la
Municipalidad. El disefio de investigacion utilizado fue el descriptivo correlacional,
el tipo de investigacion es el hipotético deductivo,

Arce & Malva, (2014), ejecuto la tesis de Maestria: “El clima organizacional y las
relaciones interpersonales en la |LLE. Manuel Gonzalez Prada de huari —
2013”teniendo como objetivo determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales. El estudio es de tipo descriptivo,
disefio no experimental, transversal-correlacional.

Pelaes, O. (2010), muestra la investigacion: “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefénicos”,Donde se tuvo como objetivo determinar el grado de relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion del cliente, se trabajé con una muestra de
200 empleados de la empresa telefonica del Perd, el instrumento utilizado fue el
cuestionario para ambas variables en estudio, el tipo de estudio fue descriptivo
correlacional no experimental.

Clima Organizacional: LitwinyStringer(1968) define al clima organizacional®* Como
el conjunto de propiedades medibles del entorno de trabajo basado en las
percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja” citado por (Velasquez, 2015
p.3),

Chiavenato, (2011, p. 49) define el Clima Organizacional: “Es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion y que influyen en su comportamiento”. citado por(
Montalvo, 2014 p.5).

Entre las dimensiones del clima organizacional tenemos al Liderazgo: Stoner,
(2006) nos dice:“Proceso de dirigir e influir en las actividades laborales de los
miembros de un grupo”. citado por(Bueso, 2016, pag. 15).Esto implica al individuo
que tiene habilidades, caracteristicas de coordinacion, planificacion de una
reunion de individuos, que sus seguidores toman, por ejemplo, que tiene objetivos
claros y destinos del establecimiento.

Stoner, (2006) nos dice sobre la Comunicacién:“Proceso mediante el cual las
personas tratan de compartir significados por medio de transmision de mensajes
simbdlicos”. Citado por(Bueso, 2016 p. 15). Es importante para compartir ideas,
mensajes, opiniones que nos ayuda a interrelacionarlos entre personas.

Koontz, (2004) nos dice sobre la motivacion: “Es un término genérico que se
aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares”. Citado por (Bueso, 2016 p. 15).Es un sentimiento que surge a
consecuencia de estimulos positivos que conlleva a lograr las metas
trazadas.Dessler, (2009) nos dice sobre las capacitaciones: “Proceso para
ensefiar a los empleados nuevos las habilidades basicas que necesitan para
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desempenfiar su trabajo”. Citado por (Bueso, 2016 p. 15).Es un medio por la cual
las personas adquieren conocimiento, técnicas, habilidades para que su trabajo
sea mas eficiente y poder desempefiarse para el logro de los objetivos.Segun
Bueso (2016, p.93)"

Relaciones interpersonales: “si bien se puede considerar al superior como jefe del
grupo, con el fin de construir la moral del grupo, también es sabido que esta no es
su unica funcion”, (Leon, 2009 p. 33).

Desempefio laboral,Chiavenato (2009) sefiala que desempefio laboral se define
como el reconocimiento del individuo en torno a su propio desempefio en el
ambito laboral, identificado como una relaciéon entre los logros reconocidos y un
marco de logros considerados como criterio.

Segun Araujo & Guerra (2007, pag. 67) “El desempefio laboral como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador es el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado”.

Problema general:

¢, Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua,
20187

Hipotesis general:

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y el
desempefio laboral desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

HO: No existe una relacién directa y significativa entre el Clima organizacional y el
desempeiio laboral desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018.

Objetivo general:

Determinar la relacién que existe entre el Clima Organizacional y el desempefio
laboral desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital I| Moquegua, 2018.

Il. METODOS Y MATERIALES
La investigacion se ha desarrollado con un disefio para un contexto determinado,
que en este caso fue el descriptivo - correlacional. En esta investigacion segun
Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2006). “el disefio seleccionado ha sido el
descriptivo correlacional, tomando como premisa que en una investigacion debe
desarrollarse en unas condiciones especificas (ética en la investigacion,
transparencia en la obtencion de datos, publicacion de resultados”.
La poblacion y muestra esta conformada por todos los 50 colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, En el presente
trabajo se utilizé como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario; el
cual nos permite evaluar y medir a las variables en estudio.
Para el método de andlisis de datos, se utilizé el SPSS v.23 y Ms Excel 2013 para
calcular los siguientes estadigrafos:

e Las tablas de distribucion de frecuencias y sus respectivos graficos

estadisticos.
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e Célculo y prueba de hipétesis de coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman.

Ill. RESULTADOS
En el presente cuadro mostramos el consolidado de la variable clima
organizacional, el cual se aplicdé a la muestra de 50colaboradores de la oficina
administrativa de ESALUD de Hospital Il Moquegua, el cual se presente en el
siguiente cuadro:

Tabla 1
Niveles de la Variable 1: Clima Organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0
Bajo 14 28
Bueno 27 54
Muy bueno 9 18
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos

Conforme la Tabla vy la Figura N° 01 se puede evaluar que los niveles de la
variable N° 1 Clima Organizacional de los 50 colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, el 54% perciben que
el Clima Organizacional es bueno; luego el 28 % perciben que el clima
Organizacional es bajo; y el 18% perciben que el clima organizacional es muy
bueno, y el 0% percibe un clima organizacinal muy bajo.

Apreciamos que el nivel del Clima Organizacional es bueno.

Tabla 2
Niveles de la Dimension 1: Liderazgo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 2 4
Bajo 14 28
Bueno 18 36
Muy bueno 16 32
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la Tabla 'y Figura 2 se puede evaluar que los niveles de la dimension 1
liderazgo de la variable Clima Organizacional,el 36% perciben que el liderazgo es
bueno; luego el 32 % perciben que el liderazgo es muy bueno; el 28% perciben
gue el liderazgo es bajo, y el 4% perciben que el liderazgo es muy bajo.
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Tabla 3
Niveles de la Dimension 2: Comunicacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0
Bajo 11 22
Bueno 30 60
Muy bueno 9 18
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la Tabla 'y Figura 3 se puede evaluar que los niveles de la dimension 2
comunicacion de la variable Clima Organizacional,el 60% perciben que la
comunicaciéon es buena; luego el 22% perciben que la comunicacion es bajo; el
18% perciben que lacomnicacion es muy buena, y 0% percibe que el nivel de
comunicacién es muy baja. Apreciamos que hay una buena comunicacion

Tabla 4
Niveles de la Dimension 3: Motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 1 2
Bajo 18 36
Bueno 21 42
Muy bueno 10 20
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la Tablay Figura 4 se puede evaluar que los niveles de la dimension 3
motivacion de la variable Clima Organizacional,el 42% perciben que la motivacion
es buena; luego el 36 % perciben que la motivacion es baja; el 20% perciben que
la motivacion es buena, Yy solo el 2% perciben que la motivacion es muy baja.
Apreciamos que la Motivacion es buena,
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Tabla 5
Niveles de la Dimensidn 4: Capacitacién

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 3 6
Bajo 27 54
Bueno 19 38
Muy bueno 1 2
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la Tablay Figura 5 se puede evaluar que los niveles de la dimension 4
capacitacion de la variable Clima Organizacional, el 54% perciben que la
capacitacion es baja; luego el 38% perciben que la capacitacion es buena; el 6%
perciben que la capacitacion es muy baja, y solo 1 colaborador que representan
2% perciben que la capacitacion es muy buena.
Apreciamos gue el nivel de Capacitacion es bajo,

Tabla 6
Niveles de la Dimensidn 5: Relaciones interpersonales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 1 2
Bajo 10 20
Bueno 20 40
Muy bueno 19 38
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Interpretacion:

Conforme la tabla y figura 6 se puede evaluar que los niveles de la dimension 5
relaciones interpersonales, de la variable Clima Organizacional, el 40% perciben
que las relaciones interpersonales son buenas; luego el 38 % perciben que las
relaciones interpersonales son muy buenas, el 20% perciben que las relaciones
interpersonales son bajas, y solo el 2% perciben que las relaciones
interpersonales son muy bajas. Se aprecia que el nivel de las relaciones
interpersonales es bueno.
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Tabla 7
Niveles de la Variable 2: Desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 0 0
Bajo 2 4
Bueno 26 52
Muy bueno 22 44
TOTAL 50 100

Fuente: Bases de datos.

Conforme la Tabla 7, se puede evaluar que los niveles de la variable N° 2
Desempefio laboral de los 50 colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018,el 52% de colaboradores
perciben que el desempefio laboral es bueno; luego el 44 % perciben que
el desempeiio laboral es muy bueno, el 4% perciben que el desempefio
laboral es bajo y 0% percibe que e nivel de desempefio laboral es muy

bajo.
Se aprecia que el nivel de ldesempeifio laboral es bueno.

Tabla 12
Coeficiente de correlacion hipotesis general

Clima Desempefio
organizacional laboral

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 562"
Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion 562" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Rho de Spearman = 0,562

Decision estadistica: Se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Hi).

Conclusion estadistica: Se concluye que existe correlacibn positiva y
significativa entre el Clima Organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua,
2018; a mejor clima organizacional, se tendra un mejor desempefio laboral.
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IV. DISCUSION

En esta seccion se desarrolla el analisis de los resultados o hallazgos que
tenemos con lo de los otros investigadores que se ha citado en los antecedentes y
con el soporte teorico considerado en la fundamentacion cientifica, para ello lo
gue se ha buscado es responder al problema general de desconocimiento de la
existencia de una correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores con la siguiente interrogante: ¢Qué relacion existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018?

En la presente investigacion se consider6é una muestra que estuvo conformado
por 50 colaboradores trabajadores de la de la oficina administrativa de ESSALUD
del Hospital 1l Moquegua, 2018. El disefio de la presente investigacion se
enmarca dentro del disefio descriptivo correlacional, para la recoleccién de datos
se utilizo la técnica de la encuesta, mediante el uso de cuestionario sobre el clima
organizacional y desempefio laboral.

Inicialmente identificamos las dimensiones de la variable clima organizacional
para que posteriormente apliquemos un cuestionario a los colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital II Moquegua, mediante la técnica
de la encuesta. Luego se analiz6 y describié las dimensiones de liderazgo,
comunicacién, motivacion, capacitacion y relaciones interpersonales.

De acuerdo a los resultados, se puede evidenciar que los niveles de la variable
Clima Organizacional de los 50 colaboradores de la oficina administrativa de
ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018, el 54% perciben que el Clima
Organizacional es bueno; luego el 28 % perciben que el clima Organizacional es
bajo, el (18%) perciben que el clima organizacional es muy bueno, y ninguno
percibe un clima organizacinal muy bajo.

Se identific6 las dimensiones de la variable desempefio laboral para que
posteriormente apliguemos un cuestionario a los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, mediante la técnica
de la encuesta. A continuacion, se analizé y describié las dimensiones como
satisfaccion al cliente, labor en equipo, logros laborales, crecimiento personal. Por
consiguiente, veamos ahora la variable desempefo laboral, donde podemos
indicar que los niveles de lavariable N° 1 Desempefio laboral de los 50
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital || Moquegua,
2018, el 52% perciben que el desempefio laboral es bueno; luego el 44 %
perciben que el desempefo laboral es muy bueno, el 4% perciben que el
desempeiio laboral es bajo y ninguno percibe que e nivel de desempefio laboral
es muy bajo. Lo que no va de acuerdo con lo sustentado por Sierra &
Lopez(2013) en su trabajo de investigacion sostiene que el desempefio es bajo,
debido a varios factores como el sistema de evaluacion del desempefio laboral
resulta totalmente ineficiente su aplicacion, de tal forma que los trabajadores no
estan conformes ya que consideran que falta objetividad para la evaluacion y
calificacion que se realiza a los servidores publicos, ya que se ha convertido en
una practica normal que esta accién la asuma solamente el evaluador, cuando en
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realidad esta practica deberia ser asumida tanto por el evaluador como por el
evaluado.

Después de haber realizado el analisis y contrastaciones de las hipotesis de
investigacion, se debe mencionar que el clima organizacional tiene una
correlacion positiva media y significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores de la oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua,
2018, debido a que el valor de significancia 0.000 es menor al nivel de
significancia de 0.01, finalizando que existe una relacién directa y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018. Lo que
coincide con lo planteado por Veladsquez (2015) en su tesis de maestria se
aprecia que el nivel de las relaciones interpersonales es bueno. sostiene que
cuanto mejor sea el clima organizacional en la institucion mejor sera la
satisfaccion laboral en los trabajadores, por tanto, da soporte a nuestra
investigacion propuesta.

Asi también nuestros resultados se contrastan con lo sefialado por (Chirinos y
Linares, 2014), en Moquegua (Peru), realizaron una tesis denominada “Clima
organizacional y desempefio laboral en el I.S.T.P José Carlos Mariatequi”’,Se
encontré6 que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral. De esa manera, el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral, de modo que las unidades de analisis
que perciben el clima organizacional como satisfactorio tienen mayor probabilidad
de alcanzar un alto desempefio.

V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determind que existe relacion positiva directa media (coeficiente
de correlacion rho de Spearman=0,562) y un nivel de significancia
menor que 0.01, lo que nos indica que a mejor clima organizacional,
mejor serd el Desempefio Laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018. Se da
cumplimiento al objetivo general.

SEGUNDA: Se determind que existe una correlaciéon positiva débil (coeficiente de
correlacion rho de Spearman =0,358) entre el liderazgo y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital 1l Moquegua, 2018. Dando cumplimiento al
objetivo especifico.

TERCERA: Se determiné que existe una correlacion positiva media (coeficiente
de correlacion rho de Spearman =0,555) entre la comunicacion y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, se da cumplimiento al
objetivo especifico.
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CUARTA: Se determiné que existe una correlacion positiva debil (coeficiente de
correlaciéon rho de Spearman =0,359) entre la motivacion y el
desempeifio laboral en los colaboradores de la oficina administrativa
de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, se da cumplimiento al
objetivo especifico.

QUINTA: Se determind que existe una correlacion positiva media (coeficiente
de correlacién rho de Spearman =0,621) entre las capacitaciones y
el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina
administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018, se da
cumplimiento al objetivo especifico.

SEXTA: Se determind que existe una correlacion positiva débil (coeficiente
de correlacion rho de Spearman =0,440) entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en los colaboradores de la
oficina administrativa de ESSALUD del Hospital Il Moquegua, 2018,
se da cumplimiento al objetivo especifico.
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