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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho — Afio 2017”7, tuvo como
objetivo principal determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral del personal en el Hospital San Juan de Lurigancho en el afio
2017.

En el presente estudio se utilizé la metodologia de investigacion aplicada, dado
que, busca dar soluciones a los problemas identificados con un nivel de
investigacion de tipo descriptivo — correlacional y de disefio no experimental, de
corte transversal. Se trabaj6 con una muestra de 98 colaboradores
administrativos, con un muestreo sistematico, donde se aplico las encuestas a las
dos variables estudiadas, las cuales, tuvieron un alfa de cronbach de 0.924 para

la variable clima organizacional y 0.907 para la variable desempefio laboral.

El resultado final que se obtuvo mediante el analisis estadistico y luego del
contraste de la hipétesis general, dio como resultado un coeficiente de correlacion
Rho Spearman de 0.792, donde se evidencio que, si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal en el Hospital San Juan de

Lurigancho en el afio 2017.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral.



ABSTRACT

The present research entitled "Organizational Climate and Workforce Performance
at San Juan de Lurigancho Hospital - Year 2017" had as main objective to
determine the relationship between the organizational climate and the work

performance of the staff at the San Juan de Lurigancho Hospital In the year 2017.

In the present study the methodology of applied research was used, since, it seeks
to provide solutions to the problems identified with a level of research of
descriptive - correlational type and non - experimental, cross - sectional design. A
sample of 98 administrative employees was used, with a systematic sampling,
where the surveys were applied to the two studied variables, which had a
cronbach alpha of 0.924 for the organizational climate variable and 0.907 for the

labor performance variable.

The final result obtained through statistical analysis and after the contrast of the
general hypothesis resulted in a Rho Spearman correlation coefficient of 0.792,
where it was shown that, if there is a relationship between the organizational
climate and the labor performance of the personnel in The Hospital San Juan de
Lurigancho in 2017.

Key words: Organizational climate, work performance.
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INTRODUCCION

1.1.Realidad Problematica

Actualmente, en el contexto internacional se manifiesta que las
organizaciones estan tomando interés en el estudio del clima
organizacional y desempefio laboral en sus funciones profesionales, ello

se evidencia en el siguiente estudio donde menciona que:

“[...] De acuerdo a los resultados del Estudio de Clima Laboral 2013
— 2014, se evidencia que las organizaciones son cada vez mas
conscientes de la necesidad de evaluar las condiciones de su clima
laboral para identificar las fortalezas y oportunidades de mejora. En
2013 el resultado global fue de 77,20%, mientras que en 2014 fue
78,87%, lo cual demuestra una mejoria teniendo en cuenta que el
estudio incluye las calificaciones de mas de 500 empresas de 13

paises de América Latina.” (Ascendo, 2013 — 2014, p. 58)

Por lo que, debemos dar mayor relevancia al clima organizacional en las
entidades ya que forma una parte importante en el progreso estratégico
organizacional planeado y brinda la posibilidad a los directivos de una
perspectiva del futuro de la organizacion, siendo, ademas, un elemento
gue muestra la situacién actual de la organizacibn en un entorno
cambiante, permitiendo reconocer las urgencias en relacién con el futuro
esperado, para que puedan establecer las actividades importantes que
deben empezar ahora para lograr alcanzar los objetivos deseados en un

futuro planeado para la organizacion.

Asimismo, a nivel nacional las politicas de gobierno dentro del Sector
Salud, estan orientdndose hacia la mejora de la gestion del personal y a

profesionalizar el servicio civil, teniendo como pilares:



“[...] ElI Mérito (concursos para el acceso; concursos y desempefio
para la progresion, etc.), la Igualdad de Oportunidades (para la
capacitacién, acceso y progresion), Gestion de acuerdo a Metas
(permite mejora de la calidad de los servicios y una evaluacion
objetiva), [...] y dentro de sus caracteristicas esta las Evaluaciones
de Desempefio Laboral, [...] con el objetivo de estimular el buen
rendimiento y el compromiso del servidor civil con el servicio al
ciudadano.” (Servir, 2014, p. 5)

En el contexto local, se presenta que en el establecimiento de salud,
Hospital San Juan de Lurigancho, entidad publica del Estado que esta
situada en el distrito de San Juan de Lurigancho, donde se evidencia en el
personal administrativo: una bajo nivel de compromiso con respecto al
cumplimiento de los objetivos institucionales, problemas de convivencia
laboral entre él personal y de un area a otra, manifestando en clima
organizacional pésimo; ademas, el personal esta acostumbrado a trabajar
de forma rutinaria, no hay una adecuada evaluacién y control del
desempeiio laboral, lo que les genera una seguridad en su puesto y por
ende su estabilidad. Pero hoy en dia es necesario mejorar en todos los
aspectos a fin de lograr que el desarrollo del Hospital se vea reflejado en

la realizacion de los objetivos propuestos.

Y a todo esto, se le suma la preocupacion del personal de las éareas
administrativas por sentirse estar en un estado de abandono respecto a
sus autoridades, que hacen poco a nada por mejorar y optimizar la gestion
administrativa, para el cumplimiento de las politicas de Gobierno en

materia de gestion del personal.

Y ese contexto, es el que pueden repercutir, directa o indirectamente, en
los diferentes niveles estructurales que conforma el Hospital (Directorios,
Oficinas, Departamentos, Unidades, Servicios y Areas), que se reflejara
sin duda en un bajo clima organizacional y finalmente en un deficiente

desempeiio del personal.



1.2.

Por lo expuesto anteriormente, se propone realizar una investigacion que
muestre la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal del Hospital San Juan de Lurigancho, a efectos de que al
estar en un ambiente agradable, manifestado en un buen clima
organizacional se desee lograr un mejor desempefio, con compromiso y
participacion del personal en el Hospital, en pocas palabras, un personal
realizando sus actividades en un buen ambiente laboral, sea igual a un

mejor desempeiio de sus funciones.

Trabajos previos

Para el proceso de la presente investigacion se han utilizado como fuente
de referencia los trabajos realizados anteriormente, de manera que sirvan

de aporte para profundizar en la investigacion.

A nivel internacional:

Aponte, L. (2011). El Clima Organizacional en el Desempeiio Laboral en la
empresa “Serviposible S.A.” de la ciudad de Bafos. Tesis para obtener el
titulo de Ingenieria de Empresas, Facultad de Ciencias Administrativas,
Universidad Técnica de Ambato — Ecuador. Como objetivo principal de la
investigaciéon se formulé mejorar el clima organizacional en la empresa
“Serviposible S.A.”. El autor manejé como metodologia la investigacion la
descriptiva y correlacional, presento una poblacién de 150 trabajadores y
de muestra 109 participantes, utilizo la técnica e instrumentos de
recoleccion, como encuestas y cuestionarios, para el proceso y tabulacion
de los resultados, se utiliz6 el método estadistico de distribucién chi-
cuadrado. Segun los resultados que se ha obtenido, gran parte de los
trabajadores no se sienten conformes con el ambiente organizacional, ya
gue existe una falta de comunicacion, motivacion, malos entendidos y no
estan de acuerdo con el modelo organizacional de la empresa. El autor

concluye, que al no aplicar un modelo organizacional apropiado ha



generado poco interés de los directivos, empleados ocasionando bajo
desempefio laboral, no permite que la organizacibn pueda brindar
servicios eficientes y eficaces, el cual influye en el nivel de satisfaccion de
quienes laboran en la empresa ya que los mismos no han sido motivados
e incentivados, por la falta de adecuadas estrategias que permita
desarrollarse habilmente para la superacion y por lo tanto eleven su

autoestima.

Esta tesis se relaciona con el estudio, debido a que propone que la
organizacion debe der responsable de la implementacién de mejoras en el
Clima Laboral. Al respecto, plantea programan un plan para mejorar el
desemperio, que permita la realizacion laboral de los trabajadores y que a

su vez impacte en el aumento de la eficacia.

Marroquin, S. y Pérez, L. (2011). “El Clima Organizacional y su Relacion
con el Desempefio Laboral en los Trabajadores de Burger King”. Para
acceder al grado académico de Licenciada de Psicologia, en la
Universidad de Guatemala, Pais Guatemala, la presente investigacion
propone como objetivo principal. Explica la afinidad del clima de la
organizaciéon y el desempefio del personal de Burger king, también
reconocer el nivel del clima organizacional en sus colaboradores,
precisando los elementos que forman y actian en su desempefio y detallar
sus caracteristicas y su relacion. En cuanto al marco metodologico se
empled el método cuantitativo para estimar los distintos procesos y tareas
en los restaurantes elegidos de comida rapida. De acuerdo a los resultado
se determind que los colaboradores de los restaurantes de Burger king
tienen la libertad de realizar sus funciones, tiene la idea que las
condiciones laborales son Optimas, las relaciones interpersonales se dan a
sus obligaciones, tienen calidad y deber de responsabilidad, en cuanto al
desemperio laboral de los colaboradores es adecuada segun el perfil del
puesto, en el cual les permite desenvolverse y estar satisfechos por el

logro obtenido en el cumplimiento de sus funciones.



Este trabajo es pertinente con el presente estudio, debido a que nos
muestra que al realizar el presente estudio, demostraremos que un buen
clima laboral, hace que la empresa pueda aumentar al maximo el
desempefio de su personal, acortando asi tiempos muy valiosos que
facilitaran una mejor atencion al usuario, brindar una atencién de valor en
el servicio, logrando asi que la empresa tenga usuarios satisfechos y con

ello, una gestion interna eficiente.

Uria, D. (2011). “El Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio
Laboral de los Trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la Ciudad de
Ambato”. Tesis para la obtencion del titulo de ingenieria de empresas,
facultad de ciencias administrativas, universidad técnica de Ambato —
Ecuador. Se propuso como objetivo principal, establecer los efectos del
clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de
Andelas Cia. Ltda. Asi mismo, en la metodologia de la presente
investigacion la autora utilizo la Investigacion descriptiva correlacional,
teniendo una poblacién por 36 personas de la Andelas Cia. Ya que la
poblacion es minima no fue necesario calcular la muestra. La técnica y el
instrumento fueron la encuesta y cuestionario a los trabajadores. Como
prueba estadistica, se utiliz6 el método estadistico de distribucién chi-
cuadrado. De los resultados se destaca que existe una inconformidad de
parte del personal respecto al clima organizacional existente, ademas en
su estudio sobre el desempefio laboral de los trabajadores, encuentra que
se ve afectado en parte por la practica del liderazgo autocratico, ya que no
permite la contribucion de ideas nuevas y los limita de cierta forma a no

dar un valor adicional a su labor diaria.

Su investigacion es importante para el presente estudio, ya que considera
que la realizacion del mismo, es muy importante para la solucionar una
dificultad de gran alcance dentro de la organizacion, debido a que
brindaremos diferentes opciones para motivar al personal y a su vez
produzca un clima organizacional beneficioso para el buen desempefio

laboral.



Asi mismo, a nivel nacional,

Guia, R. (2014). “Clima Organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los Trabajadores en el Oficina de Recursos Humanos de la
DISA IV Lima Este”. Tesis para la obtencion de Titulo de Licenciada en
Administracion, Facultad de Ciencia Empresariales de la Universidad
César Vallejo - Peru. Dicha investigacion tuvo como objetivo conocer la
relacion entre Clima Organizacional con el Desempefio Laboral en los
servidores de la oficina de Recursos Humanos de la Institucion, basado en
el aporte tedrico de ldalberto Chiavenato sobre Clima Organizacional que
es un conjunto de atributos que se encuentran en el ambiente de trabajo y
son percibidos por el personal que estd en la organizacion, Roots 12
(2008), habla del Desempefio Laboral, mencionando el puesto de trabajo
expone las tareas y las responsabilidades. El autor realiza el estudio
metodolégicamente cientifico de tipo cuantitativo, descriptivo correlacional,
no experimental. La poblacion y muestra son 17 empleados del area de
Recursos Humanos de la Institucion Pdblica. ElI método estadistico
utilizado es el método cientifico y observacional, siendo este ultimo con el
gue se podra comprobar las hipétesis. De los resultados se comprueba la
relacion de ambas variables, precisamente al procesar los resultados
estadisticos y se acepta la repercusion de la variable dependiente sobre la
independiente al alcanzar una confiablidad del 9.3%, identificAandose que
no hay un reconocimiento de los representantes, que no ayudan en la
iniciativa del personal, evidenciando un bajo desempefio en sus funciones,
y en algunas situaciones se genera insatisfaccion negativa, puesto que la

ineficiencia repercute en el servicio brindado, y en su produccion laboral.

Su trabajo nos plantea, que es importante el reconocimiento al personal de
parte de las autoridades, ya que ello influirda en que el personal sienta que
su trabajo es valorado, logrando asi que tengan iniciativa y brinden una

mejor atencion.



Infantes, C. (2014). “Clima Organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los Trabajadores de la Red de Salud Lima Ciudad 2013". Tesis
para la obtencion de Titulo de Licenciada en Administracion, Facultad de
Ciencia Empresariales de la Universidad César Vallejo - Peru. La presente
investigacién tuvo como objetivo comprender la relacion entre Clima y el
Desempefio en los trabajadores en la oficina de Seguros de la Institucion.
Con el aporte hecho por Brunnet (1997) en “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral” que son cualidades de la personalidad de la
organizacion y es el entorno psicoldgico particular unida a la satisfaccion
de la necesidad humana de sus miembros, la comunicacion, el liderazgo,
la toma de decisiones, motivacién, recursos humanos, expectativas y
capacitacion, que guardan relacion directa con el clima organizacional. El
estudio utilizado es la metodoldgica cientifica de tipo cuantitativo,
descriptivo correlacional, no experimental. La poblacién y muestra son de
34 empleados en la oficina de seguros de la institucion publica, y su
aplicacién sera a través de un cuestionario de la escala Likert. De los
resultados se determind que la asignacion de las tareas casi siempre no
es acertada, hay una falta de coordinacion a la hora de delegar tareas al
personal, con criterios que no estan de acuerdo a las funciones,

reglamentos, etc.

La investigacién realizada por el autor nos revela que el capital humano de
toda empresa son elementos claves, pensando de la coordinacién,
direccién, motivacion, satisfaccion del personal como procesos cada vez

mas importantes en el desarrollo administrativo.

Mino, E. (2014). “Correlacion entre el Clima Organizacional y el
Desempefio en los Trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490
del Departamento de Lambayeque” Tesis para lograr el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas de la Escuela de
Administracion de Empresas de la Universidad Catélica Santo Toribio de
Mogrovejo - Peru. El presente estudio permite establecer la conexion del
clima laboral en el desempefio del personal del Restaurante Parrillas



Marakos 490, y tiene como instrumento para la encuesta la Escala de
Likert y cuyos resultados verificaron las dimensiones: compromiso,
productividad y conductas que pertenecen al desempefio laboral y la
estructura, la responsabilidad y remuneracion relacionados con el clima
laboral; el cual logro comprobar si el clima laboral tiene influencia en el
desempeiio, es decir que mejora el desempefio de un empleado cuando
descubre o percibe un buen clima laboral. ElI estudio es de nivel
descriptivo, debido a que se examinara principalmente el nivel en donde
las variables se correlacionan. La existencia de la correlacion se
establecera estadisticamente a traves del coeficiente de correlacion de
Spearman y de acuerdo al método cientifico, empleando un enfoque
cualitativo. Segun los resultados se establece que la dimension con un
bajo resultado en la variable desempefio, es el compromiso, que sefiala
especialmente que no hay trabajo en equipo, coordinaciéon y compromiso
del personal para con la organizacion, que origina un clima laboral
perjudicial que ocasiona una baja produccién en la empresa influyendo en
el servicio al cliente; segundo que en la variable clima laboral, hallamos
que no hay una estructura organizacional adecuada y el mal sistema de
remuneraciones ocasiona que el empleado este desmotivado, afectando
su desempefio e incrementando su estrés, que puede ser el que causa
gue no haya un compromiso y trabajo de equipo por parte del personal de

la organizacion.

Esta investigacion es importante para el presente estudio, ya que nos
muestra que un bajo nivel de compromiso del personal, ocasiona un clima
laboral que perjudica la productividad de la empresa y que un mal disefio
estructural de la empresa, sumado a la falta de beneficios econémicos,
origina un nivel de desmotivacion que afecta el desempefio del personal

de la empresa.



1.3.Teorias relacionadas al tema

A continuacion, se explica las bases tedricas convenientes a la primera

variable, el clima organizacional.

Brunet (1987), el clima organizacional se precisa como las impresiones del
entorno organizacional establecido por el valor, la actitud e idea que son
propias del personal, y las variables que resultan como la satisfaccion y
productividad estan afectadas por las variables del medio y las personales.
Esta determinacion agrupa entonces formas organizacionales como el
liderazgo, conflictos, recompensas y castigos, control y supervision, asi

como las peculiaridades del entorno fisico de la empresa.

Méndez (1985), el ambiente adecuado de la organizacién se produce y
observa por la persona dependiendo de la situacion que halla en el
desarrollo de comunicacién social y en la distribucién organizativa, en
donde se manifiestan variables que guian su idea, apreciacién, grado de
colaboracion y cualidad; estableciendo su motivacion, proceder, agrado y

un grado de eficacia en su labor.

Un buen ambiente laboral es importante en toda la organizacion, cada
trabajador merece tener, un empleo acogedor, motivador, con
capacitaciones constantes, reconocimientos al trabajador, las expectativas
de su futuro, colaboracién en el trabajo, etc. Cuando los colaboradores
realizan sus labores en un clima laboral propicio, donde hay comunicacion
y que fortalece las relaciones humanas, estos estan mas comprometidos
con la organizacion, estan mas contentos de realizan un buen trabajo y por

lo tanto, mejoran su productividad.

Litwin y Stringer (1968), definen el clima como una caracteristica
relativamente estable del ambiente interno de una organizacion, que es
experimentada por sus miembros, que influye en su comportamiento y

puede ser explicado, cuantificando las caracteristicas de la organizacion.



La teoria planteada pretende revelar las partes significativas de la
conducta de las personas que laboran en una empresa, valiéndose de
nociones como: motivacion y clima. Realizaron una investigacion llamado
“Motivacion y Clima Organizacional”, con el fin de demostrar como influye
la forma de liderar el clima organizacional, referente a lo motivado de los

integrantes de la institucion.

A continuacién, se definen las dimensiones empleadas en el presente

estudio de la primera variable:

Segun Litwin y Stringer (1968), citados por (Fernandez y Gurley, 2003,
p32) las dimensiones son: la Estructura, que hace alusién a la manera en
gue se parten, juntan y coordinan las acciones de las instituciones en
referencia a las interrelaciones de los diversos niveles jefaturales, sin
distinguir la condicién en el nivel. Esta basado en una relacién inmediata
con la distribucién orgénica, formada en el organigrama, y que usualmente
sabemos como estructura organizacional. Ello depende de la formacion
gue posea la organizacion, para lograr hacerla practico sera necesario
establecer la normatividad, politicas, instrucciones, etc., que faciliten o
entorpezcan el buen progreso de las tareas de la organizacion, y a los que
sean confrontadas al personal en el ejercicio de sus funciones. El logro
efectivo o perjudicial, se dard en la manera en que la institucion vea y
realice un control del entorno laboral. La manera que se ordena la
estructura organizacional en la institucion, facilitard o dificultara la
circulacion de la comunicacion, parte primordial en todo tipo de sociedad

gue aspira a cohabitar en buenas condiciones.

Seguido de la Responsabilidad, esta parte principalmente va unido a la
independencia en la resolucion de las funciones encomendadas y tienen
una precisa armonia con la manera en que se da la supervision que sea
aplicada a las funciones indicadas al personal para nosotros, fuera de la

ocupaciéon o la actividad que realicemos, si hacemos una tarea que no
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gusta realizar, por ello la funcion que realizamos es muy importante,
entendiendo que siempre estamos brindando un apoyo necesario para la
organizacion, y ese valor lo calculamos de forma directa relacionada con el
nivel de libertad dada, los retos que plantean el trabajo y la

responsabilidad que tengamos con los mejores resultados.

Por altimo, la Recompensa, ¢ Qué recibimos por el esfuerzo y dedicacion y
sobre todo por el buen resultado que se obtiene de realizar una labor?, un
salario razonable y adecuado, conforme con la labor realizada, forma el
primer beneficio en un vinculo laboral. Es importante no dejar de lado que
aun teniendo un salario razonable y los logros de la funcion efectuada
alcancen el nivel esperado, el personal “demandamos” un beneficio

complementario.

La segunda variable a estudiar es el desempefio laboral,

Roots 12 (2008), nos manifiesta que la gestion de desempefio es un ciclo
que se inicia con la implementacion de los objetivos. Las caracteristicas
del puesto de trabajo detallan las tareas y las responsabilidades. La
gestion de desempefio controla los resultados y supervisa como se va
cumpliendo una labor. Para medir esto, deben determinarse los objetivos.
Después de cumplir el ciclo se debe continuar con las verificaciones

informales (evaluaciones) a lo largo del afio.

Con el resultado de las evaluaciones, se le adicionan los objetivos. Por lo
general, se debe realizar periodicamente una evaluacion formal, ya sea
cada seis 0 doce meses y a ello se le adjunta los objetivos establecidos,

para el siguiente afo.

Romeo, F. y Urdaneta, E. (2009), nos dicen que el hombre para alcanzar
los objetivos y las metas que sea propuesto lograr no trabaja solo, sino
que necesita apoyarse con otras personas gue Se encuentran en su

entorno organizacional, con el fin de poder adaptarse al medio en el que
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desarrolla. En este orden de ideas, las empresas logran influenciar en el
gue hacer diaria del trabajador para mejorar su competencia, su propiedad
y manera de vivir; asi como, en sus cualidades y habitos que les ayuda a

cumplir sus carencias sociales, morales, profesionales y monetarias.

Es en este contexto, que tiene importancia poder definir el desempefio
laboral ya que es uno de los medios que permite a una persona

desarrollarse.

Chiavenato, |. (2000), define el desempefio laboral, con los actos o
conductas que son vistos en los colaboradores que son importantes para
cumplir con los objetivos de la institucion. En efecto, declara que un mejor
desarrollo laboral es la principal fuerza que puede tener una organizacion.
No hay organizacion, ni jefatura que no haga gestién de desempefio. Aun,
en la aparente ausencia total de mecanismos o estilos explicativos, es
posible hallar alguna opcién de gestion. Para el servicio civil cualquier
oficina tiene colaboradores a cargo, en primera instancia, un administrador
de trabajadores. Al respecto Francisco Longo, sustenta que “En todo
organismo hay componentes de gestion del rendimiento, a pesar de que
se trate de costumbres no formales fundamentados en procedimientos

automaticos”.

Rodriguez, P. (2009). Plantea que el desempefio laboral se define como
las acciones que realizan los empleados, realizando estos lo mejor que
pueden, segun los recursos disponibles y que estos puedan medirse, y la
empresa por su parte debe plantear los objetivos a seguir y garantizar las
condiciones para realizarlo, controlando el desempeiio laboral, con el fin

de guiar a la empresa en el rumbo adecuado.

Los parametros observados pueden ser investigados en relacion a la
estructura organizativa de la empresa. Segun el puesto y la funcidon que
desempenfian, ¢Qué partes debemos potenciar? ¢Se puede hacer de otra

forma? La mayoria de organizaciones tienen una estructura jerarquica

12



fijada, que se interrelacionan entre los departamentos, y una serie de
procesos detallados, que por lo habitual estd escrito. Generalmente, la
mayoria de las personas estaria de acuerdo en que las empresas son las
qgue deben intentarlo o hacerlo, ser eficaces (lograr sus metas), eficientes
(utilizando apropiadamente sus recursos) y efectivas (los objetivos

conseguidos tienen sentido, originan valor).

A continuacién, se definen las dimensiones utilizadas en el presente

estudio de la segunda variable:

Segun Rodriguez, P. (2009), nos plantea que La Eficacia es
independiente de la calidad de recursos (dinero, tiempo) utilizados. Es
decir, en este caso, Miguel puede ser muy eficaz, pero para hacer un
simple informe en Excel demore varios dias porque él, suceda lo que
suceda, lo concluye. De la misma forma, Magaly es una vendedora eficaz,
porque siempre logra cumplir sus objetivos en las ventas (pero en su
empresa, nadie se ha interesado en analizar si tales ventas son rentables

0 No).

La eficacia es el cumplir con las metas y objetivos encargados por la
gestion del Hospital, ello quiere decir, por ejemplo: que cuando ocurre una
dificultad con las actividades encomendadas al personal, este debe ser
capaz de brindar una solucién rapida, para cumplir con los tiempos de

presentacion.

Segun Rodriguez, P. (2009), en relacién a los recursos utilizados, estaria
La Eficiencia. Si se aplican de manera adecuada/éptima, estamos siendo
eficientes, aunque ello no quiere decir que logremos los resultados
esperados, es decir, que seamos eficaces. Por ejemplo, podemos tener un
administrativo muy eficiente, que utiliza muy bien los recursos con lo que
cuenta, pero que no es capaz de tener la contabilidad al dia, presentar sus
informes, etcétera (es decir, no seria capaz) porque es insuficiente, ya que

para este departamento necesitariamos dos personas como minimo.
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Por ultimo, Rodriguez, P. (2009), nos dice, que el tercer término es La
Efectividad, es comunmente sindénimo de la eficiencia, aunque David
Obsorne y Ted Gaebler lo precisan como una medida de la calidad de las
metas conseguidas. Es decir, podemos ser eficaces (hemos obtenido los
objetivos), eficientes (lo hemos hecho con una utilizacién apropiada de los
recursos), pero... ¢Qué importancia tienen esos resultados? ¢Para qué

sirven?

Por lo que, la Efectividad es el nivel de cumplimiento de los objetivos
planificados, 0 sea es el resultado alcanzado entre las metas fijjadas o
predeterminadas con el 6ptimo uso de los recursos. La efectividad es la
suma de la eficacia y la eficiencia, esto quiere decir que las tareas que
encargan las empresas a sus colaboradores deben efectuarse con el
adecuado uso de los materiales y el cumplimiento de las metas en las

fechas establecidas por la administracion del Hospital.
1.4.Formulacion del Problema
1.4.1. Problema General
¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, durante
el afio 2017?

1.4.2. Problema Especificos

¢, Qué relacién existe entre la Estructura y el Desempefio Laboral del

Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, durante el afio 20177
¢ Qué relacion existe entre la Responsabilidad y el Desempefio

Laboral del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, durante

el afio 20177
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¢ Qué relacion existe entre la Recompensa y el Desempefio Laboral
del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, durante el afio
20177

1.5. Justificacion del estudio

Los resultados recogidos de la investigacion permitiran al Hospital San
Juan de Lurigancho, lugar donde se realizara el presente estudio, conocer
y adoptar las mejores alternativas para lograr implementar un buen clima
organizacional en el personal, lo cual permitira obtener un mejor
desemperio laboral (como consecuencia de establecer una optimo clima
organizacional). Cuando la empresa motiva al personal (facilitandole las
herramientas necesarias para el desarrollo de sus actividades, otorgandole
beneficios y un reconocimiento de darse el caso), origina que el personal
sienta que parte de la empresa y permitiéndole que su trabajo sea
valorado, produciendo un mejor desempeiio en el personal. De tal forma
que el desarrollo de las actividades administrativas, sea cordial y por

iniciativa de ellos mismos.

Como justificacion tedrica, consideramos que el presente proyecto de
investigacion se justifica a razon de los modelos propuestos por Litwin y
Stringer (1968), en referencia a la variable Clima Organizacional y el
modelo propuesto por Rodriguez, P. (2009), referido a la variable
Desempefio Laboral, que se ajustan a lo que se observa en el Hospital

San Juan de Lurigancho, materia de esta investigacion.

Sobre la justificacidn practica, la investigacion resultara beneficiosa para
los funcionarios y directivos del Hospital, puesto que permitira identificar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal.
Al identificar esta relacion, nos servird para mejorar las causas que no
permiten un buen ambiente laboral y su mejor desempefio para la 6ptima

gestion administrativa. Se estima también, que el estudio presentado
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servirh como apoyo académico a otras investigaciones que posteriormente

se realicen.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, se considera que la
investigacion se justifica a nivel metodoldgico, a razén de que permitira
aportar un instrumento de medicion, que sea utlizada para las dos
variables y que pudiera ser también aplicada en otras instituciones del

sector salud.

Por altimo, el presente estudio se justifica a nivel social, ya que con los
datos recolectados de la variable clima organizacional se intenta mejorar el
desemperio laboral del personal administrativo del Hospital San Juan de
Lurigancho, para que el personal se desarrolle en un ambiente agradable y
con la comodidad necesaria, para el cumplimiento de los objetivos
institucionales del Hospital.

1.6.Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

Existe relacién entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral del
Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afo 2017.

1.6.2. Hipotesis Especificas

Existe relacion entre Estructura y Desempefio Laboral del Personal en

el Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017.

Existe relacion entre Responsabilidad y Desempefio Laboral del

Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017.

Existe relacion entre Recompensa y Desempefio Laboral del Personal
en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017.
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1.7.0bjetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio
2017.

1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la Estructura y el Desempefio Laboral del

Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017.
Determinar la relacion entre la Responsabilidad y el Desempefio
Laboral del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio

2017.

Determinar la relacion entre la Recompensa y el Desempefio Laboral

del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017.
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METODO

2.1.Disefo de Investigacion

La presente investigacién, es de disefio no experimental, ya que se
apoyard en la observaciéon de los acontecimientos como tal (en su
ambiente natural), sin realizar alguna accion que modifique las variables,
para luego ser estudiados. (Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P.,
2010)

Asi mismo, dicho disefio puede ser transeccional o transversales y
longitudinal. Nuestra investigacion es no experimental y de corte
transeccional, puesto que, se recolectaran los datos en un solo momento.
(Hernandez, P. 2010)

El tipo de investigacion es aplicada, ya que, su propdsito es dar solucion a
situaciones o problemas concretos e identificables. Ademas, el nivel de
investigacion es de tipo descriptivo — correlacional, dado que, este tipo de
estudio tiene como objetivo medir el grado de relacion que exista entre dos

0 mas variables, en este caso Clima Organizacional y Desempefio

Laboral.
Diagrama:
/ (o) ¢
|
M \ r|
(0)
Dénde:

M: muestra que se realiza en el estudio.

X, Y: Variables de estudio.

O: Observacion y medicion de ambas variables.
r: Notacion estadistica de interrelacion.
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2.2.Variables, Operacionalizacion

TABLA N°1. Operacionalizacion Variable 1: Clima Organizacional

DEFINICION - . ESCALA
VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
CONCEPTUAL .
MEDICION
Liberta de expresion 1
Trato justo 2,3
EL Clima _Organizac_ional La variable Clima Estructura Valores colectivos 4
(elrlgzgl)udalé;mér:lye?trérlligr;ﬁ; Organizacional, Segun Litwin y Optima 5
como ’una caracteristica Surliger ({Ies), ©E6Es e
relativamente estable del (I;ezr)nan?iee?ey laGSurIeg/i, uiig?esé Honestidad 6
ambiente interno de una psz), . 9 .
organizacion, que es | dimensiones: Estructura, Orientado al logro 7,8
X ' Responsabilidad y la P
experimentada por sus Recompensa, asi como los Conocimientos de 9
miembros, que mﬂuye L T I Responsabilidad objetivos
Sllin sl EpliElliens i ellas, que seran medidos a Liderazgo participativo 10, 11 ORDINAL
ORGANIZACIONAL |puede ser explicado, 2 . X ’
tificand | través de un cuestionario de 23
cuanllcfs\?_ ° d ?s items y se tomard para su Desemperfio 12,13
caracteristicas € a aplicacién la escala de cinco Relaciones
organizacion. Con base puntos de Likert L 14, 15
S CES, G el La validacion del instrumento Ic; el a
orgamzamonall b ?S UN | realizara un juicio de expertos y Trabajo corporativo 16, 17
itin(iggfgto t?)go: qIlcj)z la confiabilidad sera a traves del Logro profesional 18
componentes de una g?oe;g:;ir;]te LE GRS Recompensa
organizacion. ' Estabilidad 19, 20
Capacitacion 21
Ascenso 22,23

Fuente: elaboracién propia.
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TABLA N°2. Operacionalizacion Variable 2: Desempefio Laboral

- DEFINICION . ESCALA
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
OPERACIONAL .
MEDICION
Disponibilidad 1,2
‘ La variable Desempefio Eficienci Optimizacién d 3
Rodriguez, P. (2009). El ; ; Iciencia ptimizacion de recursos
desempefio laboral se define Lalzame], SEgim .Rodrlgulez, o
como las acciones que P. (t2009), d_tlene_ as Cumplimiento de tareas 4,5
. siguientes imensiones:
o s o | Efcnc,  Efcaci
. Efectividad, asi como los
g:g%%i?t’ﬂ::gu; I%sugeczrsségz indicadores de cada uno de Eficaci Recursos 8
< ) ellas, seran medidos a través Icacia T~
ESENFENG | prstEn - peelEs,  f o & de un cuestionario de 21 Cu.mpllmlento de 9,10 ORDINAL
LABORAL empresa por su parte debe | . - T objetivos
plantear los objetivos a| . L | | g : Incremento de clientes 11
seguir 'y garantizar las ap |(tfa0|on azscaa eLc_:Il(nc:)
- . puntos e ikert. 12, 13,
ggg?rlocllz;):gg %?ra d;:;'}'queg:ﬁoo‘ La validacién del instrumento Alcanzar metas 14
laboral, con el fin de guiar a lo realizara un juicio de Productividad 15, 16,
la em’ resa en el rumbo SgEins 3 & seniklik Efectividad roductivida 17
adecua%o sera a través del Coeficiente o
. de Alfa de Cronbach. Cumplimiento de normas | 18, 19
Valor agregado 20,21

Fuente: elaboracion propia.
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2.3.Poblacién y muestra

Poblacion

Para el enfoque cuantitativo, se conoce como poblacién a la reunion de los
casos que se tengan descripciones similares. (Selltiz et al., 1980).
Entonces, la poblacion de esta investigacion esta conformada por el
personal administrativo del Hospital San Juan de Lurigancho, turno diurno,
del distrito de San Juan de Lurigancho, 2017, siendo un total de 132

colaboradores, por lo que se considera una poblacion finita.

Muestra

Conforme a la teoria propuesta por Hernandez et al., (2003), la muestra es
el subconjunto de elementos que refieren al conjunto de la poblacién, la
cual, es nuestro interés para realizar la recoleccion de datos. Como se
tiene una poblacion de mas de 100, se utilizara la féormula de “Muestreo

probabilistico aleatorio simple”, que a continuaciéon se detalla:

Formula: e NZ?pq . 132(1.96)%0.5(0.5) _
' (N-DE*+Z%pq (132 —1)5%7 + (1.96)?0.5(0.5)

Dénde:

n: muestra

N: tamafio de la poblacion

E: error de estimacion

Z: valor critico del nivel de error aceptado

P: proporcion que representa el fendmeno de estudio

Q: proporcion que no representa el fenédmeno de estudio

Por lo tanto, la muestra es de 98 personas del Hospital San Juan de

Lurigancho, afio 2017.

El tipo de muestreo considerado en esta investigacion es sistematico,
debido a que cada miembro de la poblacibn homogénea tiene la
posibilidad de ser seleccionado, ademas porque no se tiene el marco

muestral. El intervalo (k) se calcula de la siguiente manera:
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Formula: K = 1 K = 132
n 98

Dénde:
N: poblacion
Nn: muestra

El resultado es igual a 1.35, que es redondeado a 1. Se inicia
seleccionando al azar entre 1 y 2 y luego se continta en forma sistematica
hasta completar la encuesta de las 98 personas necesarias para la

presente investigacion.

Unidad de andlisis: La investigacion esta conformada por el personal que
realizan funciones administrativas que tienen la condicion de Nombrados y
Contratados Administrativos de Servicios - CAS de las areas
administrativas y que ademas se encuentren en la Planilla Unicas de Pago

de Remuneraciones del Hospital.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy
confiabilidad

Técnica

La técnica que se utilizara para la recoleccion de datos es la encuesta, que

sera empleado al personal sefialado en la muestra.

Instrumento de recoleccidon de datos

Como en todo estudio se debera realizar la recoleccion de datos, en tal
sentido, el instrumento a utilizar sera el cuestionario en el que seran

especificados los items.

Por lo que, se llevardn a cabo dos cuestionarios, con un total de 44
preguntas. A su vez dichos cuestionarios contendran 23 preguntas para la
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primera variable y 21 preguntas para la segunda variable, distribuidas en

dimensiones.

Primera variable (Clima Organizacional)
Dimensiones: Estructura (preguntas del 1 al 6), Responsabilidad (del 6 al
13) y Recompensa (del 14 al 23).

Segunda variable (Desempefio Laboral)
Dimensiones: Eficiencia (preguntas del 1 al 5), Eficacia (del 6 al 11) y
Efectividad (del 12 al 21).

Seran cuantificadas utilizando la escala de 1 a 5, conocida como
escalamiento tipo Likert, utilizada para medir actitudes sobre enunciados.
El entrevistado mostrara su nivel de acuerdo o desacuerdo, sefialando un
grado de 1 a 5 y estan distribuido de la siguiente manera: 1 = Nunca, 2 =
Casi Nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre, reflejandose la
escala 5 como la actitud méas alta y la escala 1 como la mas baja del
encuestado. Likert (1932, citado en Hernandez et al., 2010)

Validez y confiabilidad

Segun (Hernandez et al., 2010), la validez corresponde al grado en que un
instrumento, en este caso el cuestionario, en verdad mide la variable que

se necesita medir.

La validacion del instrumento se realizo por un juicio de expertos, siendo 5
especialistas de la Universidad Cesar Vallejo — Lima Este; tres tematicos,
gue brindan sus conocimientos acerca de las variables, y dos metod6logos

gue evallan lo concerniente a la metodologia utilizada.
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Tabla N°3. Validez de expertos

N° | Expertos

Mg. Candia Menor, Marco

Lic. Graus Cortez, Lupe

Mg. Flores Bolivar, Luis Alberto

Lic. Suasnabar Ugarte, Federico
Alfredo

Dra. Plasencia Marifios, Yvette Cecilia

a B WDN PP

Fuente: elaboracion propia.

Formula de coeficiente de validacion:

© k
cV = Zi:l Zj:l X
c*k

ij%

Donde:

CV: Coeficiente de validacidon de experto
Xij: Valoracion del criterio “i”, por experto “j”
C: N° de criterios

K: N° de expertos que validan

TABLA N°4. Validacion de expertos para clima organizacional

Indicadores | Experto 1 | Experto 2 | Experto 3 | Experto 4 | Experto 5 | Total
Claridad 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Objetividad 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Pertinencia 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Actualidad 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Organizacién 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Suficiencia 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Intencionalidad 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Consistencia 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Coherencia 70% 72% 70% 75% 78% 365%
Metodologia 70% 72% 70% 75% 78% 365%

Total 3650%

Fuente: elaboracion propia.

24



Por lo tanto, el CV= 73.00%. Es decir, como el promedio de las

probabilidades es igual a 0.73, la validacion del instrumento de la primera

variable es valido.

TABLA N° 5. Validacion de expertos para desempefio laboral

Indicadores Experto 1 | Experto 2 | Experto 3 | Experto 4 | Experto 5| Total
Claridad 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Obijetividad 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Pertinencia 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Actualidad 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Organizacién 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Suficiencia 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Intencionalidad 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Consistencia 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Coherencia 70% 78% 70% 75% 80% 373%
Metodologia 70% 78% 70% 75% 80% 373%

Total 3730%

Fuente: elaboracion propia.

Por lo tanto, el CV= 74.60%. Es decir, como el promedio de las
probabilidades es mayor a 0.75, la validacién del instrumento de la

segunda variable es valido.

La confiabilidad es “el grado en que un instrumento genera resultados

coherentes y consistentes”. (Hernandez et al., 2010)

Garcia, Gonzélez y Jornet (2010) definen que “El coeficiente de Alfa de
Cronbach, es un modelo de consistencia interna que se basa en el

promedio de correlacion entre los items” (parr.1).

La prueba de Alfa de Cronbach, se utilizd para saber en cuanto mejoraria
0 empeoraria la fiabilidad de la prueba y si se llegara a excluir algun

determinado item.

TABLA N°6. Alfa de Cronbach para clima organizacional
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2.5.

Estadisticos de

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.924 23

Fuente: elaboracion propia.

El coeficiente nos indica que entre mas cerca de 1 este a, mas alto es el
grado de confiabilidad, y para este caso, se observa que el resultado de la

primera variable es 0.924, es decir si es confiable.

Confiabilidad del instrumento: Clima Organizacional
TABLA N° 7. Alfa de Cronbach para desempefio laboral

Estadisticos de

fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.907 21

Fuente: elaboracion propia.

El coeficiente nos indica que entre mas cerca de 1 este a, mas alto es el
grado de confiabilidad, y para este caso, se observa que el resultado de la

primera variable es 0.907, es decir si es confiable.

Por altimo, la validez y confiabilidad de los resultados también dependeran
de la veracidad y objetividad con la que sera respondido el instrumento.
Por lo que, se debera comunicar a los encuestados de la necesidad de

gue se ajusten a la realidad sus respuestas.

Métodos de analisis de datos

De las variables a investigar: Clima Organizacional y Desempefio Laboral,
se han calculado los baremos; con sus correspondientes dimensiones,
para asi poder realizar los analisis descriptivos, la distribucién de
frecuencia, las tablas cruzadas, y para terminar la contrastacion de las

hipotesis, tanto de la general como especificas.
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2.6.

Andlisis Descriptivos: Se utiliza para describir como se comporta una
variable en una poblacién o en el interior de subpoblaciones y se limita al
empleo de la estadistica descriptiva. (Distribucién de frecuencia y tablas
cruzadas en la presente investigacion)

Andlisis ligados a las hipotesis: Considerando que la variable es de tipo
cualitativa ordinal, porque se utilizara la prueba de Spearman, para
determinar el nivel de correlacion entre las variables Clima Organizacional
y Desempefio Laboral, con sus dimensiones; es decir se obtendra los
resultados para determinar la relacion existente entre las variables. Este

analisis se hara mediante el programa estadistico SPSS 23.

Aspectos éticos

La presente investigacion esta referida al “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del personal del Hospital San Juan de Lurigancho,
AnRo 2017”, que resulta de singular interés debido a que los resultados
obtenidos del presente estudio serviran como guia para nuevas
investigaciones sobre el tema en el sector salud, sobre todo por la relacion

gue hay entre la ética y el Hospital.

Asi mismo, cabe mencionar que se tiene en cuenta la preocupacion por el
aspecto ético que encierran los estudios en los que participan seres
humanos; por lo que, se protegera la privacidad e identidad de las

personas que participen.

Por ultimo, en el estudio realizado se tiene en cuenta la veracidad de los
resultados; la autenticidad de los autores y fuentes consignadas, ya que
para las citas y referencias estan conforme a la norma APA; ademas del

respeto por el medioambiente, la biodiversidad y la responsabilidad social.
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[ll. RESULTADOS

3.1.Analisis descriptivos

3.1.1. Clima Organizacional

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

1 Deficiente

2 Regular

3 Bueno

4 Muy Bueno

FIGURA 1. Clima organizacional

La Figura muestra los resultados de la primera variable: Clima

Organizacional, la que es evaluada por el personal administrativo y

donde se puede afirmar que esta en un nivel regular del 43.9%.

3.1.2. Desempefio Laboral
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FIGURA 1. Desempefio laboral
La Figura muestra los resultados de la segunda variable: Desempefio
Laboral, la que es evaluada por el personal administrativo y donde se

puede afirmar que esta en un nivel regular del 39.8%.

3.2.Clima organizacional y desempefio laboral

TABLA N° 8. Clima organizacional y desempefio laboral

Clima Desempeifio laboral (V2) Rho

organizacional . Muy Total | ¢
earman

(V1) Deficiente Regular Bueno Bueno p
1 Deficiente 9.2% 3.1% 0.0% 0.0%| 12.2% |Rho =
2 Regular 9.2%  27.6% 7.1% 0.0% | 43.9% |0.792**
3 Bueno 0.0% 9.2%  19.4% 5.1% | 33.7% |Sig.

(bilateral)

4 Muy Bueno 0.0% 0.0% 1.0% 9.2%| 10.2% |- 5 000
Total 18.4%  39.8%  27.6%  14.3%|100.0%

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

Fuente: Base de datos de la Investigacion

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacién entre clima
organizacional y desempefio laboral del personal en el Hospital San Juan
de Lurigancho, afio 2017; y que al analizar los resultados podemos decir
que cuando el clima organizacional es regular, el desempefio laboral
también es regular en un 27.6%; cuando el clima organizacional es bueno
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entonces el desempefio laboral esta en un 19.4%; y cuando el clima
organizacional es muy bueno, el desempefio laboral esta en un 9.2%. En
el otro extremo tenemos que cuando el clima organizacional es deficiente,

el desempefio laboral también es deficiente en un 9.2%.

Ademas, tenemos como hipétesis general que, si existe relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral del personal en el Hospital
San Juan de Lurigancho, afio 2017; hipotesis que es confirmada por la
prueba estadistica Rho de Spearman que nos muestra un coeficiente de
correlacién de 0.792 con un nivel de significacion bilateral de 0.000; es
decir, si se confirma la hipotesis de que existe correlacion entre estas dos
variables. En valores porcentuales el indice de correlacion nos expresa
que existe un 79.2% de correlacion entre las dos variables, que podria ser

calificada como un nivel de correlacion fuerte.

TABLA N° 9. Estructura y desempefio laboral

Estructura Desempefio Laboral (V2) . otal Rho
(V1D1) |Deficiente Regular Bueno = uy Spearman
ueno

Deficiente 15.3% 3.1% 1.0% 0.0% | 19.4% |Rho =

Regular 3.1% 31.6% 6.1% 1.0% | 41.8% |0.766*

Bueno 0.0% 5.1% 18.4% 1.0% | 24.5% |Sig.
(bilateral)

Muy Bueno 0.0% 0.0% 2.0% 12.2%| 14.3% |- 5 000

Total 18.4% 39.8% 27.6% 14.3% | 100.0%

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

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Considerando la estructura como una dimension de la variable clima
organizacional, se tiene una distribucibn mas dispersa en cuatro
categorias de las cuales el 41.8% del personal encuestado nos expresan
que la estructura es regular, seguido de un 24.5% que consideran que la
estructura es buena y el 14.3% que indica que es muy buena. Y en el otro
extremo el personal opina en la proporcion de 19.4% que la estructura es
deficiente.
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El primer objetivo especifico de la investigacion es determinar la relacion
entre la estructura y desempefio laboral del personal en el Hospital San
Juan de Lurigancho, afio 2017; la Tabla N°9 nos muestra que cuando la
estructura es regular, el desempefio laboral es disperso con un 3.1%
deficiente, 31.6% regular, 6.1% bueno, 1.0% muy bueno; y cuando la
estructura es buena, el desempeiio laboral es un 5.1% regular, 18.4%
bueno y un 1% muy bueno; y cuando la estructura es muy bueno, el
desempefio laboral lo es en un 2.0% bueno y en un 12.2% muy bueno. En
cambio, cuando se tiene que la estructura es deficiente en un 19.4%, el
desemperio laboral es deficiente en un 15.3%; mostrandose en términos

generales una fuerte relacion directa entre estas dos variables.

Por otro lado, considerando la primera hipdtesis especifica: “Existe una
relacion entre la estructura y desempefio laboral del personal en el
Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017”, se tiene los resultados de la
prueba estadistica Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion
Rho = 0.766 y una Sig. Bilateral = 0.000 que demuestra que se tiene una
correlacion altamente significativa entre la estructura y desempefio laboral
del personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017.
Considerando la variacion del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1
en una escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil
(0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la
calificacion del resultado obtenido corresponde a una fuerte correlacion, la

mas alta correlacion con respecto a de todas las demas dimensiones.

TABLA N°10. Responsabilidad y desempeifio laboral

Responsabilidad DS [LENEE (42, I Total Rho
V1D2 ici Spearman
( ) Deficiente Regular Bueno Bueno p
Deficiente 12.2% 4.1% 2.0% 0.0% | 18.4% |Rho =
Regular 5.1% 28.6% 4.1% 2.0% | 39.8%|0.671*
Bueno 1.0% 6.1% 18.4% 4.1% | 29.6%|Sig.
(bilateral)
Muy Bueno 0.0% 1.0% 3.1% 8.2%| 12.2% |- 000
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Total 18.4% 39.8% 27.6% 14.3%100.0% |

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

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Considerando la responsabilidad como una dimension de la variable clima
organizacional, se tiene que el 39.8% del personal encuestado nos
expresan que la responsabilidad es regular, seguido de un 29.6% que
consideran que la responsabilidad es buena y el 12.2% que indica que es
muy bueno. Y en el otro extremo el personal opina en la proporcion de

18.4% que la responsabilidad es deficiente.

El segundo objetivo especifico de la investigacion es establecer la relaciéon
entre responsabilidad y desempefio laboral del personal en el Hospital San
Juan de Lurigancho, afio 2017; la Tabla N°10 nos muestra que cuando la
responsabilidad es regular, el desempefio laboral es disperso con un 5.1%
deficiente, 28.6% regular, 4.1% bueno y otro 2.0% muy bueno.

Por otro lado, considerando la segunda hipotesis especifica: “Existe una
relacion entre la responsabilidad y desempefio laboral del personal en el
Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017”, se tiene los resultados de la
prueba estadistica Rho de Spearman con un coeficiente de correlacién
Rho = 0.671 y una Sig. Bilateral = 0.000 que nos expresa gque Si existe
correlacién significativa entre estas dos variables. Considerando la escala
de cuatro categorias para la correlacion tendriamos que calificar el
resultado obtenido como una correlacion moderada entre la

responsabilidad y el desempeiio laboral.

TABLA N°11. Recompensa y desempefio laboral

Desemperfio Laboral (V2)
Recompensa MG Total Rho
(V1D3) Deficiente Regular Bueno o y Spearman
ueno
Deficiente 9.2% 8.2% 3.1% 0.0%| 20.4% | Rho =
Regular 5.1% 25.5% 4.1% 2.0%| 36.7% |0.591*
Bueno 4.1% 5.1% 19.4% 2.0%| 30.6% |Sig.
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(bilateral)

0,
Muy Bueno 0.0% 1.0% 1.0% 10.2% | 12.2% | _ 0.000

Total 18.4% 39.8% 27.6% 14.3% | 100.0%

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

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Considerando la recompensa como una dimension de la variable clima
organizacional, se tiene que el 36.7% de los trabajadores encuestados nos
expresan que la recompensa es regular, seguido de un 30.6% que
consideran que la recompensa es buenay el 12.2% que indica que es muy
bueno. Y en el otro extremo el personal opina en la proporcién de 20.4%
que la recompensa es deficiente.

El tercer objetivo especifico de la investigacién es establecer la relacion
entre la recompensa y desempeiio laboral del personal administrativo del
Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017; la Tabla N°11 nos muestra
gue cuando la recompensa entre el personal es regular, el desempefio
laboral es disperso con un 5.1% deficiente, 25.5% regular, 4.1% bueno y

otro 2.0% muy bueno.

Es necesario sefialar que la recompensa tiene un alto grado de deficiencia
entre las dimensiones, siendo este en un 20.4%, y donde también, es
deficiente el desempeiio laboral; es decir, que la recompensa es el factor
principal que esta afectando al desempefio laboral.

Por otro lado, considerando la tercera hipétesis especifica: “Existe una
relacion entre la recompensa y desempefio laboral del personal en el
Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017”, se tiene los resultados de la
prueba estadistica Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion
Rho = 0.591 y una Sig. Bilateral = 0.000 que nos expresa que existe
correlacion significativa entre estas dos variables. Considerando la escala
de cuatro categorias para la correlacion tendriamos que calificar el
resultado obtenido como que existe una correlacion moderada entre la

recompensa y desempefio laboral.
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IV. DISCUSION

La investigacion tom6 como objetivo general determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desemperio laboral del personal en el Hospital San
Juan de Lurigancho, afio 2017. Asi mismo, se busca determinar la relacién
entre cada una de las dimensiones de la variable Clima Organizacional, como
son: Estructura, Responsabilidad y Recompensa, con la variable Desempefio

Laboral.

La principal limitante de la investigacion es que se realiza al personal
administrativo; por lo que, los resultados que se han obtenido solo se utilizaran
a este grupo de colaboradores. También, debemos precisar que al estar
enfocado solo en el personal administrativo, se relaciona solo a la gestion
administrativa del Hospital y no a la parte asistencial, referido a la atencion a
los pacientes.

Los cuestionarios que se han utilizado fueron preparados para las
caracteristicas del Hospital San Juan de Lurigancho, los cuales han sido
validados por cinco expertos de la UCV con una calificacion del 73% y 74.6%
para la primera y segunda variable respectivamente, y luego de una prueba
piloto se calcula la confiabilidad con una alfa de Cronbach de 0.924 para el
cuestionario de Clima Organizacional y 0.907 para el cuestionario de

Desemperfio Laboral.

Los resultados nos muestran que la mayor parte del personal
administrativo del Hospital San Juan de Lurigancho califican el Clima
Organizacional como regular en un 43.9%, pero se tiene un grupo que lo
califica como deficiente, situacibn que debe ser tomada en cuenta por los
directivos del Hospital. Por otro lado, se tiene que este mismo personal indican
gue el optimo desempefio laboral estd en funcibn de un buen clima

organizacional en el Hospital en un 39.8%.

Pero si examinamos la relacién que tienen las dos variables se observa
gue el mayor porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal de

los resultados de la tabla cruzada, donde el personal que consideran que el
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clima organizacional es regular, se desempefian en un 27.6% y el personal
gue consideran que el clima organizacional es bueno, se desempefian en un
19.4%. La lectura de estos resultados nos permite afirmar que existe una
relacion lineal directa entre estas dos variables; resultado que es comprobado
con la prueba estadistica de correlacion Rho de Spearman (Rho=0.792, Sig.
(Bilateral) = 0.000, (p < 0.05)), que nos permite afirmar de que existe una
relacion lineal directa entre estas dos variables. Este resultado es mayor que
los obtenidos: por Mino, E. (2014) (Rho=0.281, Sig. (Bilateral) = 0.000, (p <
0.05)), que demuestra que existe correlacion entre el clima organizacional y el
desempeiio en los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del
Departamento de Lambayeque; y los siguientes estudios previos utilizan la
prueba estadistica del Chi cuadrado para demostrar la relacion de las dos
variables, siendo: Guia, R. (2014) (Chi cuadrado X? = 28.22; Sig. (bilateral) =
0.030; (p = 0.05)), que determina que el clima organizacional se relaciona con
el desempeiio laboral en los trabajadores de la Oficina de Recursos Humanos
DISA IV Lima Este; como también por Infantes, C. (2014) (Chi cuadrado X? =
18.212; Sig. (bilateral) = 0.033; (p < 0.05)), que establece que el clima
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
trabajadores de la Red de Salud Lima Ciudad 2013; y al obtenido por Aponte,
L. (2011) (Chi cuadrado X?=6.48, Sig. (Bilateral) = 0.050, (p < 0.05));
demostrando que la ejecucion de un modelo organizacional mejorara el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
SERVIPOSIBLE S.A.; y por ultimo en menor similitud por Uria, D. (2011) (Chi
cuadrado X2 = 3.88; Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)), que demuestra que el
mejoramiento del clima organizacional, incrementa el desempeiio laboral de
los trabajadores de ANDELAS Cia. Ltda. Estos resultados nos muestran que si
existe relacion entre clima organizacional y desempeiio laboral en diversos
tipos de empresas, como son las empresas que se han considerado para

estos resultados.

Analizando los resultados de las dimensiones de clima organizacional
en forma independiente se observa que la estructura es el que mejor

calificacion reciben con 41.8% de regular, seguido de la dimensién de
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responsabilidad con 39.8% de regular; en el otro extremo se encuentra la
recompensa que solo tiene un 36.7% de regular; sin embargo, todas las
dimensiones estan por debajo de la variable clima organizacional que tiene un
43.9% de regular. Por lo tanto, los directivos del Hospital San Juan de
Lurigancho deberan mejorar sus indicadores de recompensa, sobre todo para
optimizar la gestion administrativa con un buen desempefio laboral por parte
del personal del Hospital, ofreciéndoles una mejora en lo que se refiere al
trabajo en equipo, las oportunidades de ascenso, la estabilidad laboral y la

realizacion constante de capacitaciones.

Estos resultados de la tabla cruzada, son coincidentes con los
obtenidos en la interrelacion de las dos variables y la de las dimensiones de
clima organizacional con la variable desempefio laboral donde se tiene que
cuando el personal consideran que el clima organizacional es regular,
entonces el personal se desempefia en un 27.6%; la mayor interrelacion
corresponde a la dimension estructura con el desempefio laboral que cuando
los clientes consideran que el clima organizacional es regular, entonces el
personal se desempefia en un 31.6%. La dimension de recompensa
relacionada con el desempefio laboral es la que tiene un menor porcentaje
para cuando el personal considera que el clima organizacional es regular,

entonces el personal se desempefia en un 25.5%.

Los resultados de la prueba estadistica de correlacion entre las
dimensiones de clima organizacional y desempefio laboral, nuevamente es
coincidente con los obtenidos en las tablas cruzadas. Los Rho de Spearman
mas alto corresponde a la dimension de estructura (Rho=0.766, Sig. (bilateral)
= 0.000); seguido de responsabilidad (Rho=0.671, Sig. (bilateral) = 0.000); y el
mas bajo es el que corresponde a recompensa (Rho=0.591, Sig. (bilateral) =
0.000). En conclusion, podriamos afirmar que todas las dimensiones de clima
organizacional estan correlacionadas en forma directa y significativa con la
variable desempefio laboral, correspondiendo la correlacion mas baja a

recompensa y la mas alta a estructura.
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Ahora, si comparamos estos resultados de correlacion con los
obtenidos en los estudios previos tenemos que Mino, E. (2014) encuentra que
la estructura, la responsabilidad y la remuneracion (que se asemeja a la
dimension recompensa) también tienen correlacion con el desempefio laboral
(Rho=0.281, Sig. (bilateral) = 0.000, (p < 0.05)). En conclusién, podriamos
afirmar que se tiene la evidencia suficiente para indicar que existe correlacion
entre las dimensiones de clima organizacional y desempefio laboral; por lo
tanto, si se mejora el clima organizacional podremos seguir mejorando el
desempefio laboral del personal. Debemos poner mayor atenciéon en mejorar
la recompensa del Hospital para mejorar el desempefio laboral del personal,

sin descuidar las demas dimensiones de clima organizacional.
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V. CONCLUSIONES

Luego de realizada la investigacion y en conformidad con los datos obtenidos
de la investigacion acerca de la relacion entre la variable Clima Organizacional
y desemperio laboral, en lo que respecta al objetivo general y especificos en

esta tesis, se establecen las siguientes conclusiones:

La investigacion demostré que existe relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral del personal en el Hospital San Juan de
Lurigancho, afio 2017, comprobado con el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.792. Siendo que la relacién entre el clima organizacional y el

desemperio laboral es regular, con un 43.9% y 39.8% respectivamente.

Respecto al primer objetivo especifico se obtuvo que la estructura tiene
relacion con el desempefio laboral del personal en el Hospital San Juan de
Lurigancho, afio 2017. Demostrando una correlacion de Spearman de 0.766,
gue demuestra que se tiene una correlacion altamente significativa entre la

dimension estructura y el desempefio laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico se obtuvo que Ila
responsabilidad tiene relacion con el desempefio laboral del personal en el
Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017. Demostrando una correlacion de

Spearman de 0.671.

Respecto al tercer objetivo especifico se obtuvo que la recompensa
tiene relacion con el desempefio laboral del personal en el Hospital San Juan
de Lurigancho, afio 2017. Demostrando una correlacion de Spearman de
0.591. Cabe seiialar que al tener un alto porcentaje de deficiencia (20.4%), la
dimensiéon recompensa es el principal factor que afecta a la variable

desempeiio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

De los resultados que se han obtenido y de las evidencias encontradas
respecto a la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral del

personal, se determind las siguientes recomendaciones:

Con respecto a la relaciéon entre la variable clima organizacional y
desemperio laboral, se recomienda ante todo realizar un cambio de actitud
primero por parte de los directivos y segundo por el personal administrativo del
Hospital, para que todos juntos, como una unidad, dediquen sus esfuerzos
para que, al estar en un ambiente agradable, manifestado en un buen clima
organizacional se logre un mejor desempefio laboral, con compromiso y

participacion activa del personal.

En relacion a la dimension estructura y el desempefio laboral del
personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017; se recomienda
mejorar el Manual de Organizacién y Funciones — MOF, asi como actualizar la
estructura organizacional con el fin de perfeccionar los procedimientos y
especificar las funciones de los puestos, para optimizar la gestion

administrativa del personal.

Se recomienda fortalecer la recompensa dimensién de la variable clima
organizacional, mejorando las oportunidades para el desarrollo profesional,
implementar un plan de capacitacion continua con temas puntuales
relacionados a las funciones que realizar el personal administrativo del

Hospital, para el cumplimiento de sus actividades.

Se recomienda implementar estrategias para mejorar la comunicacion y
compromiso que ayude a fortalecer el trabajo de equipo y aumentar la

motivacion al personal administrativo.

Por ultimo, se recomienda reestructurar el programa de incentivos y
reconocimientos, sobre todo para el personal, que estan realizando mas

funciones que las que su cargo deberia desempefiar.
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VIII.

ANEXOS

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario sirve para medir el Clima Organizacional y esta dirigido al
personal de las Areas Administrativas del Hospital San Juan de lurigancho. A
continuacién encontrara una serie de preguntas, cada una con sus opciones de
respuesta, por favor lea atentamente y responda la opcién que usted considere mas
indicada.

Entidad:

Area:

HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO

Areas administrativas (Direccién, Oficina, Unidades o Areas)
Cuestionario: Elaboracién propia

Indicaciones:

Siempre 5
v" Marcar cada uno de los recuadros segun usted crea conveniente. Casi Siempre | 4
v El cuestionario es totalmente anénimo. A \eces 3
v" Responder cada una de las preguntas planteadas. Casi Nunca 2
Nunca 1
Edad
Sexo | M F
Siempre =8l A =Rl Nunca
item LIBERTAD DE EXPRESION Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
1 ¢Expreso mis opiniones con libertad y estas son
reconocidas por mi jefe inmediato?
Siempre Casi A Casi Nunca
ltem TRATO JUSTO - Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
2 ¢La Unidad de Recursos Humanos brinda un trato justo e
imparcial al personal administrativo del Hospital?
3 ¢Los jefes inmediatos brindan un buen trato a todo su
personal?
Siempre Casi A Casi Nunca
item VALORES COLECTIVOS Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
4 ¢En el Hospital se practica valores como la: amistad,
justicia, libertad, responsabilidad, solidaridad, entre otros?
Siempre =B A bl Nunca
item OPTIMA Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
5 ¢Los anuncios informativos de la direccion ejecutiva llegan
oportunamente a las diferentes areas administrativas?
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. Casi A Casi
. Siempre . Nunca
Item HONESTIDAD Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
6 ¢Cuando se cometen faltas en algunas areas, estas
asumen sus errores?
. Casi A Casi
. Siempre . Nunca
Item ORIENTADO AL LOGRO Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
7 ¢cLos jefes de area apoyan y motivan a mejorar las
actividades laborales con responsabilidad?
8 ¢La direccién ejecutiva confia en los jefes de area para el
logro de los objetivos institucionales?
. Casi A Casi
. Siempre . Nunca
Item CONOCIMIENTOS DE OBJETIVOS Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
9 ¢Los conocimientos adquiridos en el area son importantes
para su experiencia profesional?
. Casi A Casi
” Siempre . Nunca
Item LIDERAZGO PARTICIPATIVO Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
10 ¢La jefatura le considera para que forme y dirija grupos de
trabajo?
11 ¢Los jefes de area lo comprometen a ser parte activa para
el logro de los objetivos institucionales?
- Casi A Casi
. - Siempre . Nunca
Item DESEMPENO Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
12 ¢Su estabilidad laboral esta sujeta a su desempefio
laboral?
13 ¢Cuenta con equipos y recursos necesarios para el
Optimo desemperio de sus funciones?
. Casi A Casi
. Siempre . Nunca
Item RELACIONES INTERPERSONALES Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
14 ¢La relacion entre los compafieros de trabajo se basa en
el respeto mutuo?
15 ¢Predomina la confianza y empatia entre los compafieros
de trabajo?
. Casi A Casi
. Siempre . Nunca
Item TRABAJO CORPORATIVO Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
¢El trabajo en equipo entre las areas favorece a crear
16 mejores ideas y acuerdos en el cumplimiento de las
actividades asignadas?
17 ¢ El trabajo coordinado entre las areas, ayuda a mejorar el
trabajo corporativo?
. Casi A Casi
. Siempre . Nunca
Item LOGRO PROFESIONAL Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
18 ¢Los jefes de area otorgan al personal oportunidades para

su desarrollo profesional?
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. Casi A Casi
. Siempre . Nunca
Item ESTABILIDAD Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
19 ¢ Se siente seguro (a) en el puesto de trabajo que ocupa?
20 ¢Las funciones que realiza contribuyen a su estabilidad en
el trabajo?
. Casi A Casi
. . Siempre . Nunca
Item CAPACITACION Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
21 ¢El personal es capacitado de acuerdo a las funciones
que realiza?
. Casi A Casi
. Siempre . Nunca
Item ASCENSO Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
22 ¢La oficina de administracion promueve incentivos y
reconocimientos al esfuerzo del personal?
23 ¢El trabajo que realiza es evaluado en forma adecuada y

permanente, permitiendo el ascenso a huevos cargos?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario sirve para medir el Desempefio Laboral y esta dirigido al
personal de las Areas Administrativas del Hospital San Juan de lurigancho. A
continuacién encontrara una serie de preguntas, cada una con sus opciones de
respuesta, por favor lea atentamente y responda la opcién que usted considere mas
indicada.

. . Siempre 5
Indicaciones: £
Casi Siempre| 4
v' Marcar cada uno de los recuadros segun usted crea conveniente.  |A veces 3
v El cuestionario es totalmente anénimo. Casi Nunca 2
v" Responder cada una de las preguntas planteadas. Nunca 1
Siempre Casi A Casi Nunca
item DISPONIBILIDAD Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
1 ¢El personal es eficiente en el desarrollo de sus
actividades?
¢Las areas administrativas brindan atencion inmediata a
2 :
todo el personal del Hospital?
Siempre b A =B Nunca
ftem OPTIMIZACION DE RECURSOS Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
¢El &rea de logistica optimiza el funcionamiento de los
3 equipos, materiales y sistemas informéaticos y de
comunicacion?
Siempre & A <] Nunca
item CUMPLIMIENTO DE TAREAS Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
4 ¢El personal administrativo cumple sus tareas con
responsabilidad?
¢La oficina de administracion cuenta con sistemas de
5 monitoreo y evaluacién oportunas para el cumplimiento de
las tareas establecidas?
Siempre =hl A = hl Nunca
ftem PLANEAMIENTO Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
6 (;Exi_ste un p_Ia_n est_ratégico que permita el desarrollo de la
gestién administrativa?
7 ¢El area de bienestar de personal ha instituido un plan
motivacional en beneficio del personal?
Siempre Casi A Casi Nunca
item RECURSOS 5 Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
8 ¢El area logistica entrega recursos que facilitan el
desempefio laboral del personal?
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a Siempre . Casi A Casi Nunca
Item CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
9 ¢El personal cumple eficazmente con los objetivos
planteados por la administracion?
10 ¢La oficina de administracién implementa estrategias para
cumplimiento de los objetivos institucionales?
. Casi A Casi
item INCREMENTO DE PERSONAL SIeMPre | Siempre | veces | Nunca | "
5 4 3 2 1
¢El incremento de personal es por contratacion para el
11 | cumplimiento de las actividades de la oficina de
administracion?
. Siempre . Casi A Casi Nunca
Item ALCANZAR METAS Siempre | veces | Nunca
5 4 8 2 1
12 ¢La jefatura motiva para alcanzar las metas mensuales
establecidas por la Oficina de Administracién?
13 ¢Existen sanciones por el incumplimiento de metas
programadas?
14 ¢La c_)ficina de administracién implementa estrategias que
permiten a alcanzar las metas propuestas?
. Siempre . Casi A Casi Nunca
Item PRODUCTIVIDAD Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
15 ¢Los je_fes de éreas fc_)rtalecen una cultura de
productividad dentro del ambiente de trabajo?
16 ¢El trabajo en equipo genera una mayor productividad en
beneficio de las areas administrativas?
17 ¢ Existe un incremento en la productividad laboral de las
areas administrativas del Hospital?
. Siempre . Casi A Casi Nunca
Item CUMPLIMIENTO DE NORMAS Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
¢La unidad de recursos humanos cumple con las normas
18 | de incentivos ocasionales y beneficios no econémicos a
todo el personal?
¢La administracion esta pendiente del cumplimiento de las
19 normas laborales establecidas por el Estado, al ser un
Hospital publico?
. Siempre Casi A Casi Nunca
Item VALOR AGREGADO Siempre | veces | Nunca
5 4 3 2 1
20 ¢Sus habilidades profesionales lo ayudan para el mejor
desempefio de sus funciones?
21 ¢Su mayor y mejor rendimiento le ayuda a tener un valor

agregado para sus evaluaciones laborales?

47




VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS
INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ny UCV
UNIVERSIDAD
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

CESAR VALLEJO
INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES % Q

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. ‘l @' - Qd' o HH‘O' r'p(u
1.2. Cargo e institucién donde labora C\Eﬂy de —A'NG‘T{"Q"G“

1.3. Especialidad del experto c\\c‘ G W

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

Cl Mo C“)ra anFaco n:l
1.5. Autor del instrumento ﬂl av e.\ A n%L-\ [h:(f\ \,Lo () [{L

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

T

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
GRITERIOS INDICADORES 0-20% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ‘fo 7
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD I6gica R
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA externas de la investigacion A
Esta adecuado para valorar aspectos
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional -
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y /
claridad
SUFICIENCIA T_iene 9oherencia entre indicadores y las P
Estima las estrategias que responden al
INTENCIONALIDAD | o B s imvestigacis -
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a /
quienes se dirige el instrumento
3 Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir /
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
9 =
2 7z
3 7=
4 "
5 Vi
6
Fi o
8 ==
9
10 sk
11 P
12
13 el
14 i
15 S
16
17 il
18
19
20
21
22 o
23 =

lll. OPINION DE APLICACION
¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

gl

Firma del 9Lperto informante
007045 (

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho 19 de maye  del 2017.
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S

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

1.1. Apeliidos y nombres del informante Dr/Mg.
1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluaciér‘ly

1.5. Autor del instrumento

St det éﬂ/;‘- vé/iL
%0&1&{

Cradton L pﬁ-d'w'f*(aam

Ciuma. Oroe e cwnal

Huwvel Anged Legn odle

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

NorcaDores e ey | B, | Mo | e
T b 4 -
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ’9 z %
OBJETIVIDAD E,St.a expresado de manera coherente y &
logica £ /o
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENGLA, externas de la investigacion 9?_. %
ACTUALIDAD Esta_ adecuado_ para ve_xrorgr aspectos &
relacionados al clima organizacicnal :}g ]
- Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION claridad ’32 %
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones N 9 2%
Estima las estrategias gue responden al &
INIENCIONALIDAD proposito de la investigacion ) :}2 /';
Considera que los items utilizados en este N
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios ; 0 o//
del campo que se esta investigando - ©
Considera la estructura del presente )
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 92 %
quienes se dirige el instrumento
Considera gque los items miden lo que )
METODOLOGIA pretende medir j} 2 A
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 il - -
> -
3 -~
4
5 —
6 o
. e
8 -~ N
9 ~ o
10 e B
11
| 12 "
13 = )
14 e
15 il
16 =
17 ~
18
19 =
20 i
21 il
22 F
23

1. OPINION DE APLICACION

¢Queé aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

72/

San Juan de Lurigancho [T de meyo del2017.

874y,

Firma del exﬁgérto informante
oni. €75 39347
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante DraMg/. F\O\'Ll‘;ﬁ G)o\ivﬂﬂ QZ/: b)

1.2. Cargo e institucién donde labora

DT VY

1.3. Especialidad del experto a-Q(u >&)

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

1.5. Autor del instrumento

‘\uvﬁMoJ -

Geydor plbdin.

Clima  Orsanitecionak

H*“)uel Ah‘}u‘ l,wrn L(AL\(L/

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado lra 4
OBJETIVIDAD Fsﬁa expresado de manera coherente y /
6gica
Responde a las necesidades intemas y i
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos /
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional
ORGANIZACION Corpprende los aspectos en calidad y /
claridad
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA bkl
Estima las estrategias que responden al
INTENGIONALIDAD) propésito de la investigacion /
Considera que los items utilizados en este 7
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente o
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
: Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
SUFIC}ENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

NNNEEENS NSNS “§§§\\\ NN

N°
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

7

1. OPINION DE APLICACION

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacién?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho /(, de F’\K’\/ D del 2017.

Fir

del experto informante
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i ucv

CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES

1.1. Apeliidos y nombres del informante DrIMg.&"VW’? (/6‘“‘?‘5’ Fesereo g""’ RED
1.2. Cargo e institucién donde labora Dre - vev
1.3 Especialidad del experto Finmwzas - Paoyecros

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion
C Aima Cr:)“‘('.a.f\ Fotion
1.5. Autor del instrumento )’tlc,u l/l A nqul lt.of;l LLD L\{(Ef

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ?.I/
OBJETIVIDAD Esl_a expresado de manera coherente y 7
logica ) o N )
PERTINENCIA Responde a !as ngces_il‘:lades internas vy /
externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional /
Comprende los aspectos en calidad y /
ORGANIZACION clarkiad
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones a
Estima las estrategias que responden al
INTENCKONALIDAD propasito de la investigacion /
Considera que los items utilizados en este /
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente /-
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
— quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que ?
METODOLOGIA pretende medir ‘(

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

TITEM
N°

MEDIANAMENTE

SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

O 00| ~|M ¢8R |-

AN NN NN YN Y

\\ \\1\\\\\

OPINION DE APLICACION

;Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

El&ﬁg ion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

-

San Juan de Luriganchoz'z'de d del 2017.

rto informante
¥

TES




S

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.
1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion QW_Q%@MO/

H(?Uﬂl_‘_&n{)’.&\ Leon Woclle

1.5. Autor del instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

)(/@H&@.u I[C.‘ ? IOCMC?G MO/}Z@

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado pd
OBJETIVIDAD E_sl_a expresado de manera coherente y _/
logica
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA externas de la investigacion /
Esta adecuado para valorar aspectos
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional /
Comprende los aspectos en calidad y /
ORGANIZACION laridad r
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA difnens onas /
Estima las estrategias que responden al
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion /
Considera que los items utilizados en este /
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a /
quienes se dirige el instrumento
£ Considera que los items miden lo que - /
METODOLOGIA it }6 .
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 il
2 -~
3 ~
4 -~
5 A
6 -
7 =
8
9
10 Wil
11
12 -
13 -
14 .
15 T
16 il
17 i
18 i
19 7
20 Vs
21 i
22 7
23 =

1ll. OPINION DE APLICACION
¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho ' de Mayo  del 2017.

Firma del experto i%f‘oén%e
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INSTRUMENTO: DESEMPENO LABORAL

]
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

9

I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.
1.2. Cargo e institucion donde labora \

1.3. Especialidad del experto
1.4. Nombre del instrumento motivo

1.5. Autor del instrumento

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

G\Adi 2 Yenor acu

&

& " _tusTqecy
—=

25enpuno Loro

e evaluacitn

Hlsue& ﬂMu\ Lw’n \.Loo“a

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado '% ) ‘/
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD l6gica > 5
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA externas de la investigacion 7
Esta adecuado para valorar aspectos
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional o
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION daridad i
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones &
Estima las estrategias que responden al
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion #
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /
del campo que se esta ir igando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a /
qui se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir /
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 -
2
3 T
4 y
5 o
6 7
75 C il
8 =
9
10
11 e
12
13
14
15 Z
16 el
17 -~
18 2=
19
20
21 Z

ll. OPINION DE APLICACION
¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

1IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho 19 de MW o del 2017.

G

S
Firma del fxperto informante

DNI............

...}QW.’.??‘.T’.’.(....
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CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

@M‘v 4972*;:{ /;Z(ﬂ
O Dot .

DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.

1.2. Cargo e institucion donde labora

1.3. Especialidad del experto

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

23empeao or‘nl "
H{f,..-o.Q Jgn%nl l.LDTn L[.ocua

1.5. Autor del instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Godro y Placcfocm cim-

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ? 09%
Esta expresado de manera coherente y - -’
OBJETIVIDAD I6gica 9,‘? A
Responde a las necesidades internas y F)
PERTINENGIS, externas de la investigacion 9:?/
Esta adecuado para valorar aspectos .
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional Qé? /s
Comprende los aspectos en calidad y Te
ORGANIZACION Slandad o4 %
Tiene coherencia entre indicadores y las )
SUFICIENCIA i e Pl %
Estima las estrategias que responden al - ’
INTENCIONAL IDAD proposito de la investigacion 7)’? ﬁ
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios :?f/'
del campo que se estd investigando =
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 92? i
quienes se dirige el instrumento 2
Considera que los items miden lo que b
METODOLOGIA pretende medir 9 dy /é
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 e
2 e
3
4
5
6
7
8 =
9 <
10 [ il
11 e
12 e
13 [
14 ol
15 ~
16 o
17 ~
18
19 —
20 il
21 —

1. OPINION DE APLICACION
:Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

Vsl

A

San Juan de Lurigancho 19 de Haye del 2017.

Azl b

Firma del erto informante

oni. 2529367
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uCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

S

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Drfw F[O LES Ea#fvﬁ ‘1,7{_/;] AU)MTU

1.2. Cargo e institucion donde labora _ D7 U O

1.3. Especialidad del experto Decrios hunneof -

Gerdion lblin.

1.4, Nombre del in?tgumento motivo de evaluacion
23empene Nocal

1.5. Autor del instrumento

H\f,ucj nng.yL Ll.b'Tq LLoz,LtL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDIGADORES 0-20% | 2140% | 41-60% | ©180% | B1-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 90 Z
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y -~
logica
PERTINENCIA Responde a !as necesidades internas y -~
externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esta adecuado para V§Ior§r aspectos '
: relacionados al clima organizacional
" i -
ORGANIZACION Con_1prende los aspectos en calidad y T
claridad
SUFICIENCIA T?ene {:oherencja entre indicadores y las
dimensiones
INTENCIONALIDAD Estin"lar las estrategi;s que responden al P
proposito de la investigacion B
Considera que los items utilizados en este &
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se estd investigando a
Considera la estructura del presente /
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento -
P Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir /
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 £
2 4
3 7
4 i _
5 Vm
— 6 — —
7 7 _
8 —
9 /
0 iV
11 Vi
12 7,
13 / -
14 /
15 /
L - L
17
18 a
19 v
20
21

1. OPINION DE APLICACION
¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho )—‘de}dﬂ ,‘/"9 del 2017.
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. sUﬂSﬂAA}Az Veanrs, Esks&/co Aéfkibo

1.2. Cargo e institucién donde labora
1.3. Especialidad del experto
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

1.5. Autor del instrumento

D7c - Uecv

F/~AN24S = P/(uyeci‘o‘(

D(rv\

D’—blmpef\'o

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Migoel Angd Tos U lle

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDIGADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ? \ =
OBJETIVIDAD Es{a expresado de manera coherente y pd
logica
Responde a las necesidades intemas y 7
RERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos 7~
AGTUALIDAD relacionados al clima organizacional
Comprende los aspectos en calidad y e
ORGANIZACION dlaridad
Tiene coherencia entre indicadores y las Fa
SUFICIENCIA diménsiones
Estima las estrategias que responden al i
INTENCIGNALIDAD: propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 7
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente -
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir 71’
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 7/
2 ~
3
4 7
5 7
6 7
i A
8
9
10 Z
11
12 vl
13 P
14 A
15
16 P
17 Z.
18 7
19 &
20 Z
21 7

ll. OPINION DE APLICACION
¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

in\ﬁiiga ion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lun’ganchomde i

A

del 2017.
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.
1.2. Cargo e instituciéon donde labora
1.3. Especialidad del experto

Yueffe @ ecele Plavenca |

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacién Meno LO é'oro ]

1.5. Autor del instrumento

T’(\L/‘,uo) ﬁh}zl Lw';\ uAcHL

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
it INDICADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% I 81-100%
T
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado /
OBJETIVIDAD :is;iza expresado de manera coherente y P
PERTINENCIA Responde a las ngces._igades internas y i
externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esta adecuado para valorar aspectos /
relacionados al clima organizacional
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y e
claridad
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA AiRansianes P
Estima las estrategias que responden al o
INTENCIONAKIDAL propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios > o
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a q/
quienes se dirige el instrumento
f Considera que los items miden lo que @
METODOLOGIA el m
i)
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 -
2 i
3 > il
4 Zz
5 7
6 =
7 &=
8 7
9 Pl
10 -
11
12 P
13
14 Z
15 7
16 A
: d 7
18 P
19 P
20 il
21 7

IIl. OPINION DE APLICACION

¢,Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

20/

7

San Juan de Lurigancho g de melfo  del 2017.

Firma del experto informante
oni . (80 9?56
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN EL HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO - ANO 2017"

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Liberta de expresion 1
Trato justo 2,3
Estructura Valores colectivos
Optima 5
Honestidad
¢Qué relacion existe entre el i L, . L i -
. . . Determinar la relaciéon entre el Existe relacion entre Clima Orientado al logro 7,8
Clima Organizacional y el Clima Organizacional y el Organizacional y Desempefio
Desempefio Laboral del Personal org Y 9 Y P . Conocimientos de objetivos 9
en el Hospital San Juan de Desempefio Laboral del Personal Laboral del Personal en el Responsabilidad |- i
. P ~ en el Hospital San Juan de Hospital San Juan de Lurigancho, Liderazgo participativo 10,11 ORDINAL
Lurigancho, durante el afio . - - =
20172 Lurigancho, afio 2017. ano 2017. Desempefio 12, 13
Relaciones interpersonales 14, 15
Trabajo corporativo 16, 17
Logro profesional 18
Recompensa -
Estabilidad 19, 20
Capacitacion 21
Ascenso 22, 23
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
¢ Qué relacion existe entre la Determinar la relacion entre la . L, DIMIENEIONES INDIEADOIRES e EEEALA
Est ¢ | De ~ Est N | De N Existe relacion entre Estructuray X ibil 5
ructuray e sempefio ructuray e sempeno Desempefio Laboral del Personal Disponibilidad 1,
Laboral del Personal en el Laboral del Personal en el en el Hospital San Juan de L . T 7
Hospital San Juan de Lurigancho, |Hospital San Juan de Lurigancho, Lurigancho, afio 2017 Eficiencia Optimizacion de recursos 3
durante el afio 20177? afio 2017. ' ’ Cumplimiento de tareas 4.5
¢ Qué relacion existe entre la Determinar la relacion entre la Existe relacion entre FUELTZEITUEID & 7
Responsabilidad y el Desempefio | Responsabilidad y el Desempefio| Responsabilidad y Desempefio Recursos 8
Laboral del Personal en el Laboral del Personal en el Laboral del Personal en el Eficacia - -
Hospital San Juan de Lurigancho,|Hospital San Juan de Lurigancho,|Hospital San Juan de Lurigancho, Cumplimiento de objetivos 9, 10 ORDINAL
~ - ~ ~
durante el afio 2017~ afio 2017. afio 2017. Incremento de personal 11
¢ Qué relacion existe entre la Determinar la relaciéon entre la Existe relacion entre Alcanzar metas 12, 318, 14
Recompensa y el Desempefio Recompensa y el Desempefio Recompensa y Desempefo Productividad 15, 16, 17
Laboral del Personal en el Laboral del Personal en el Laboral del Personal en el Efectividad
Hospital San Juan de Lurigancho,|Hospital San Juan de Lurigancho,|Hospital San Juan de Lurigancho, Cumplimiento de normas 18,19
~ - ~ ~
durante el afio 2017~ afio 2017. afio 2017. valor agregado 20, 21




TABLA DE ESPECIFICACIONES
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN

EL HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO - ANO 2017"

Variable 1: Clima Organizacional

VARIABLE

DIMENSIONES

PESO
%

INDICADORES

N° de
Items

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Estructura

26%

Libertad de expresion

Trato justo

Valores colectivos

Optima

Honestidad

Responsabilidad

30%

Orientado al logro

Conocimientos de objetivos

Liderazgo participativo

Desempefio

Recompensa

44%

Relaciones interpersonales

Trabajo corporativo

Logro profesional

Estabilidad

Capacitacion

Ascenso

10

Variable 2: Desempeiio Laboral

100%

23

VARIABLE

DIMENSIONES

PESO
%

INDICADORES

N° de items

DESEMPENO
LABORAL

Eficiencia

Disponibilidad

24%

Optimizacion de recursos

Cumplimiento de tareas

Eficacia

28%

Planeamiento

Recursos

Cumplimiento de objetivos

Incremento de clientes

Efectividad

48%

Alcanzar metas

Productividad

Cumplimiento de normas

Valor agregado

10

100%

21
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AUTORIZACION DEL HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO

“Ano del buen servicio al ciudadano”

AUTORIZACION

Lic. Adm. Edwin Johny Saavedra Marchan
Jefe de la Oficina de Administracion
HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO

Presente.-

Lima, 27 de abril de 2017.

Yo, Miguel Angel Ledn Lloclle, identificado con DNI N° 43083749, estudiante del X ciclo
de la Escuela profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo — Campus

Lima Este, ante usted con el debido respeto me presento y expongo:

Que, por motivo de realizar encuestas que son requeridas por el curso de Desarrollo del

Proyecto de Investigacién, con la investigacion titulada “Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del Personal en el Hospital San Juan de Lurigancho, afio 2017”,
solicito su autorizacion para realizar dichas encuestas, las cuales seran aplicadas durante

el mes de mayo del presente afio.

Desde ya agradecemos su colaboracién, que es muy importante para logro de la
investigacion y de la formacion profesional, ya que se busca obtener resultados que

permitan establecer soluciones que seran beneficiosos para la sociedad.

Fifma del estudiante

5

¥ HOS
v N
Econ. Edwf

Jefe de

FSTERIO LDE SALUD

AR JUA £ LURIGANCHO

......................

—Padvedra Marchan
C.: 7748

2 Ofighna do Administracion

Firma del administrador
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