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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion, se planteé como objetivo general determinar
la relacién que existe entre el rumor institucional y el clima organizacional del hospital 111
Essalud, Chimbote, 20109.

El estudio fue de tipo descriptivo, con disefio de investigacion correlacional, el cual
contd con una poblacion de 659 trabajadores, de los cuales se calculé una muestra de 243
trabajadores, a quienes se les aplicaron seis instrumentos, entre ellos, cuestionarios, guia de
entrevista y guia de observacion para ambas variables. Para analizar los datos, se empled la
estadistica inferencial, mediante la prueba de correlacion de Pearson para determinar el nivel
de asociacion entre las variables Rumor y Clima organizacional y sus respectivas
dimensiones y la prueba estadistica “t” Student para determinar la significancia de la

correlacion entre variables y/o dimensiones.

Los resultados identificaron que cinco dimensiones del clima organizacional
presentaron una correlacion negativa (responsabilidad, recompensa, relaciones, cooperacion
e identidad) con respecto al rumor institucional. En conclusion, se confirmo la hip6tesis de
investigacion planteada: “Existe una correlacién negativa muy débil (coeficiente de Pearson
es = -0.080) entre el rumor institucional y el clima organizacional de los trabajadores del
hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019”.

Palabras clave: clima organizacional, rumor institucional, cooperacion
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ABSTRACT

In this present research work, the general objective was to determine the relationship
between the institutional rumor and the organizational climate of the Essalud Il hospital,
Chimbote, 2019.

The study was descriptive, with a correlational research design, which included a
population of 659 workers, of which a sample of 243 workers was calculated, to whom six
instruments were applied, including questionnaires, interview guide and observation guide
for both variables. In order to analyze the data, inferential statistics was used, using the
Pearson correlation test to determine the level of association between the variables Rumor
and Organizational Climate and their respective dimensions and the statistical test “t”
Student to determine the significance of the correlation between variables and / or

dimensions.

The results identified that five dimensions of the organizational climate presented a
negative correlation (responsibility, reward, relationships, cooperation and identity) with
respect to institutional rumor. In conclusion, the proposed research hypothesis was
confirmed: “There is a very weak negative correlation (Pearson's coefficient is -0.080)
between the institutional rumor and the organizational climate of the workers of the hospital
Il Essalud, Chimbote, 2019”.

Keywords: organizational climate, institutional rumor, cooperation
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RESUMO

No presente trabalho de pesquisa, 0 objetivo geral foi determinar a relacdo entre o

boato institucional e o clima organizacional do hospital Essalud 111, Chimbote, 2019.

O estudo foi descritivo, com delineamento de pesquisa correlacional, que incluiu uma
populagéo de 659 trabalhadores, dos quais foi calculada uma amostra de 243 trabalhadores,
aos quais foram aplicados seis instrumentos, incluindo questionarios, guia de entrevistas e
guia de observacao para ambas as variaveis. Para analise dos dados, utilizou-se estatistica
inferencial, utilizando-se o teste de correlagdo de Pearson para determinar o nivel de
associacao entre as variaveis Rumor e Clima Organizacional e suas respectivas dimensdes e
0 teste estatistico "t" Student para determinar a significancia da correlacdo entre variaveis e

/ ou dimensoes.

Os resultados identificaram que cinco dimensdes do clima organizacional
apresentaram correlagdo negativa (responsabilidade, recompensa, relacionamento,
cooperacdo e identidade) com relacdo ao boato institucional. Concluindo, a hipétese de
pesquisa proposta foi confirmada: “Existe uma correlagdo negativa muito fraca (coeficiente
de Pearson é -0,080) entre o boato institucional e o clima organizacional dos trabalhadores
do hospital III Essalud, Chimbote, 2019

Palavras-chave: clima organizacional, boato institucional, cooperagéo
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I.  INTRODUCCION

La investigacion tiene como punto de partida el analisis de la realidad problematica,

observada en los ambitos internacional, nacional y local.

El rumor en las empresas ha generado multiples investigaciones, sobre todo de una
posible incidencia sobre el clima laboral, elemento importante de la calidad en las
organizaciones. A nivel internacional, se demuestra que, a pesar de su importancia, el
fortalecimiento del clima organizacional y, sobre todo de mejoramiento de las politicas de
comunicacion, son materia pendiente en las empresas. Segun la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), las organizaciones aun descuidan elementos fundamentales que lo propician,
como, por ejemplo, la mejora de los canales de comunicacion interna. En este sentido, el
rumor institucional o comunicacion informal empresarial se convierte en un elemento que
puede afectar y destruir el clima organizacional. Por otro lado, la Organizacién Internacional
del Trabajo, OIT considera que, en las grandes corporaciones mundiales, el rumor ha sido
un potencial destructivo, sobre todo cuando las empresas tienen canales débiles de
comunicacion. Por otro lado, un desencadenante evidente de esta problematica es la
generacion del estrés laboral, llegando en algunos casos a manifestarse a través de casos de
burnout (estrés laboral cronico), problemas de depresion y ansiedad, tal como se evidencia
en EE.UU. donde los climas laborales toxicos han generado una tendencia estresante en el

45% los trabajadores de ese pais, segun lo afirma la Organizacién Internacional de Trabajo.

A nivel nacional, segin el ministerio nacional de salud, , los rumores como
comunicacion no formal no solo se evidencian en los mandos medios y bajos de las empresas
peruanas, sino que también se desarrolla en los altos mandos, encontrandose como principal
consecuencia de ello dafios constantes al clima de la organizacion, afirmandose asi que el
“42 % del personal jerarquico alto en las empresas afirma que el rumor afecta el clima de la
organizacion, mientras que seis de cada diez ejecutivos aseveran que el rumor provocé
deficiencias en el desarrollo profesional de una persona” . Por otro parte, se sefiala que el
Pert es una de los paises en el que existe un gran descuido por la mejora de la salud
emocional de sus trabajadores, con una negligencia obvia en la mejora del clima de sus
organizaciones. Esto ha provocado que se evidencie constantes desorientaciones del
trabajador con la estrategia corporativa, asi como una mala calidad en la produccion de los

mismos, tal como lo evidencia la encuesta realizada por la firma Aptitus en donde se indica



gue un 86 % de los trabajadores peruanos estaria dispuesto a renunciar si tuviera un
deficiente clima laboral, razon por la que se entiende que la desercion laboral es también un
efecto caracteristico de este problema. Asimismo, se considera que las dificultades de clima
generan la profusion del rumor y de una cultura basada en confidencialidad y la
desconfianza, por lo que la toma de decisiones acertadas es casi una utopia en el pais. (El
comercio, 2018)

A nivel regional, en las instituciones publicas y privadas, el clima organizacional
todavia no es una preocupacion prioritaria de los gerentes, sobre todo, en lo que a mejora de

los canales de comunicacion se refiere.

Anivel local, en el hospital 111 del Seguro Social de Salud, Chimbote uno de los rasgos
destacables es la ausencia de canales fluidos en la comunicacion formal, tanto vertical como
horizontal, es decir, de los colaboradores al director o viceversa, y entre los propios
trabajadores. Ello ha provocado una serie de rumores, lo que genera incomodidad en los
implicados, ademas de malestar en el personal, rifias y emociones negativas que algunas
veces se dirigen también hacia los pacientes. Llama la atencidon que a pesar de ser un
problema evidenciable, no se hayan tomado en cuenta algunos mecanismos para mitigarlo o
controlarlo, provocando con ello que no exista la transparencia y el clima positivo que
deberia caracterizar al hospital, incidiendo notablemente luego en un ambiente toxico que
afecta a toda la organizacion; prueba de ello, es que las relaciones se han visto deterioradas
(problemas para el trabajo en equipos), la salud de los propios trabajadores (cuadros de
estrés, casos de burnout y problemas emocionales) y el cumplimiento de los propdsitos
institucionales que se manejan en el hospital (poco compromiso de los trabajadores y
ausencia de identidad con una institucion que no desarrolla en ellos un vinculo mas alla del
laboral, afectandose asi también la productividad y la motivacion de todos los implicados).
De esta manera, los conflictos presentados y derivados de esta problematica en la institucién

han provocado que, de forma genérica, las condiciones laborales sean insostenibles.

Estas variables fueron estudiadas a nivel internacional y nacional por los siguientes
trabajos previos: “estudios de clima organizacional en salud publica
constituyen una importante herramienta diagnostica”, como se muestra en diversas
investigaciones en Espafia (Segredo et al., 2015) y Cuba (Iglesias y Sanchez, 2015) en donde

se concluye que esta variable contribuye al mejoramiento continuo de la organizacion. Asi



lo confirma, efectivamente los estudios en Ecuador de Lapo-Maza y Bustamante-Ubilla
(2018) quienes afirman “que el clima organizacional guarda una correspondencia directa
sobre las principales actitudes que se evidencian en el trabajo”, entendidas estas ultimas
como la satisfaccion (Arias y Arias, 2014), motivacion, rendimiento y productividad (Viloria
etal., 2015) calidad en el servicio (Sotelo y Figueroa, 2017). A lo anteriormente mencionado
se suma los aportes en Pert de Judrez (2018) quien considera que el principal afectado sera

siempre la calidad del trabajo.

La comunicacién al interior de las organizaciones es considerada un aspecto
trascendental para el desarrollo de la gestion institucional, tal como se afirma en Lisboa, con
la investigacidn de Duefias (2016). Esto se ve reafirmado por la investigacion de Aguiar y
Mendes, (2016) en Brasil, en donde se afirma que es crucial, sobre todo, en los procesos
administrativos y asistenciales del sector salud. En Chile, en la investigacion de Bolivar-
Cruz et al. (2017), se complementa lo anterior cuando se concluye “que una comunicacion
que se desarrolla en perfectas condiciones y que cumple con estandares de calidad, se
relaciona de manera positiva con el éxito en la transferencia de la informacion,”
transparencia, didlogo, participacion y entendimiento mutuo dentro de las organizaciones
(Coimbra y Silva, 2012). Por otro lado, Preciado y Etayo (2014), en Colombia, comparten
la postura anterior y consideran fundamental por ello la existencia de un plan de
comunicaciones formalmente escrito, para lo cual se debe tener en cuenta varios aspectos
como la identificacion del canal que mas se emplea en la comunicacion, siendo comiunmente
el oral, reafirmado en la investigacion de Zenteno y Duran, (2016); las distorsiones o barreras
en la comunicacion dentro de las organizaciones (Pazmay, 2017), tales como la omision,
distorsién y fracaso de informacién (Aparecida y Cervelin, 2014, Armas, 2014 ); Por su
parte, la investigacion en Perl de Coimbra y Silva, (2012), complementa lo anterior
considerando que son importantes los mecanismos discursivos para asumir para la

dominacién y el mantenimiento del poder en el manejo de la comunicacion.

Asimismo, la comunicacion tiene impacto en los resultados del desempefio y
satisfaccion, tal como se demuestra en la investigacion realizada en Colombia con Zenteno
y Duran (2016); puesto que, tal como también lo afirma en su investigacion Rodriguez et al.
(2017), la existencia de una adecuada comunicacion organizacional promueve actitudes

favorables de las personas hacia la empresa, Por otro lado, en la investigacion de Uribe et al.



(2014), en México, considera que la comunicacion organizacional disminuye los niveles de
burnout entre los colaboradores y el conflicto de rol (Diaz-Funez et al., 2016 ); todo lo

anterior facilita cumplir con los propositos que se plantea la organizacion.

Resalta en los estudios realizados, el entendimiento de la Comunicacion
Organizacional como campo responsable por la produccion de la humanizacion en los
ambientes de las organizaciones, entendiéndose este como el clima organizacional, segln la
investigacion en Portugal de Mafra (2017). En la medida que haya una buena comunicacién
interna, es decir, eficaces canales comunicativos que permitan que la lo comunicado llegue
de manera clara y precisa al receptor; aumentara la calificacion del clima laboral, asi lo
afirman en su estudio en México, Moreno y Perez (2018) y reafirma en otras investigaciones
(Velasquez et al., 2018, Garcia y Flores, 2017; Pupo y Sanchez, 2017; Agudelo et al. 2017,
Segredo, 2017; Montoya et al, 2017; Rodriguez et al. 2017). En otras palabras, la insertacion
de técnicas de mejora de la comunicacion interna, como por ejemplo el permitir que los
estratos bajos de alguna corporacion tengan participacion en la toma de decisiones y puedan
comunicar sus impresiones; contribuye a la integracion del personal de los diversos niveles
de la empresa, generandose ademas, desde el punto de vista actitudinal, un compromiso e
involucramiento integro de los empleados hacia el logro de las metas, tal como lo afirman
en Perl Neto & Cruz, (2017); Freire (2019) y Gonzalez-Burboa, et al. (2014).

En la investigacion de Cusot y Espinosa (2016), en Ecuador, se concluye que el rumor
es un fendbmeno propio e inevitable de cada organizacién, siempre va a existir, de manera
positiva o negativa, y complementa lo afirmado Mazo, (2015) en su investigacién realizada
en Venezuela, quien explica en su estudio que el rumor obedece a un criterio comunicativo
particular, que se produce en el contexto de la comunicacién no formal. Segun los estudios
revisados, el rumor afecta el clima laboral de las organizaciones, pues genera inestabilidad
e irregularidades en desempefio que debe demostrar un empleado, pues la ligereza e
incertidumbre de la informacion genera problemas emocionales o emotivos, tal como se
afirma en los estudios en Ayacucho de Pillaca, (2015) y en Ecuador de Cusot y Espinosa
(2016) y Villacis (2014). Asi se genera estrés laboral, disminucion de la confianza en sus
propias potencialidades y en la de sus comparieros de trabajo, conflictos con los clientes,
decaimiento de su propia productividad y, por lo tanto, de la propia empresa, tal como se

afirma en la investigacion realizada en Peru de Ritter (2010).



Asimismo, se establece que para que se propaguen los rumores se requiere que el
evento en cuestion esté caracterizado por un manto de ambiguedad, segun la investigacion
realizada en Lima, por Ritter (2010) y en Ecuador por Merizalde y Pineda (2013), quienes
consideran, por su parte, resultados similares a lo anterior, complementando que también los
rumores se propagan cuando falta fuentes de informacion que den veracidad o falsedad de
un tema, un grupo carente de dicha informacién (Merizalde y Pineda, 2013), informacion
emitida desactualizada, contenido manejado por personal no competente en comunicacion
organizacional (Merizalde y Pineda, 2013). En este sentido, la credibilidad de quien emite
el mensaje es un factor importante, asi como la seduccion de la informacion, la cual se
transmite a traves de los diversos canales (Mazo, 2015), siendo el canal verbal el mas

empleado para la realizacion de conversaciones extra oficiales (Villacis, 2014).

En el aspecto tedrico, para la presencia de un adecuado ambiente laboral en las
empresas resulta crucial para lograr los propésitos organizacionales, sobre todo teniendo en
cuenta la evolucion del paradigma a traves del tiempo. Reichers y Schneider (citado Iglesias
y Sanchez, 2015) identifican tres etapas de este proceso evolutivo. En primer lugar, se da un
proceso de induccidon y conceptualizacion. De esta manera, el concepto de clima
organizacional aparece en el siglo pasado, en los afios treinta, pero no es sino hasta el afio de
1960, en donde se le intenta definir de manera méas concienzuda, sobre todo con la propuesta
de instrumentos de medicidn para medir esta variable tan compleja. Una segunda etapa es
considerada como evolucion y desarrollo del constructo: esta se apertura a partir del impulso
mas de los diversos estudios sobre clima organizacional y algunas variables relacionadas con
el mismo, como por ejemplo la satisfaccion en el trabajo. En la ultima etapa, denominada
etapa de consolidacion, se en la década de los afios 1980 y 1990, a través del incremento
cuantitativo de las investigaciones sobre la variable, generandose un estado del arte e
impulso de investigaciones correlacionales vinculadas al clima laboral. En esta década se
conceptualiza al clima organizacional como un fenémeno con multiples dimensiones, el cual
pretende describir la naturaleza de las experiencias particulares que vive un trabajador al
interior de una organizacién, con respecto, sobre todo, a sus fortalezas externas, pero sobre
todo las internas (Viloria et al. 2015, p. 35). Garcia (2007), enmarcandose en el ultimo
enfoque explica al clima de una organizacion como el producto de lo percibido por un
trabajador sobre el contexto en el cual se desenvuelve laboralmente. Con base en ello, existen

una serie de factores que confluyen en esta percepcién, sobre todo intrinsecos, como por



ejemplo las motivaciones que brinda la empresa, la cultura organizacional de la misma y su
naturaleza, la cual permite diferenciarla de otras organizaciones. Esta percepcion que tiene
el individuo es medible y no es necesariamente la misma que en los demas trabajadores
(Czerwonogora, 2017).

Brunet (citado por Pedraza, 2018) considera por su parte tres enfoques trascendentales
con respecto al clima organizacional. El primer enfoque, considera al clima organizacional
como una consecuencia de la afluencia de las caracteristicas peculiares que tiene la empresa;
en otros téerminos, el clima organizacional no seria mas que el cumulo de cualidades
inherentes a una organizacion y que la diferencia de otras organizaciones. Estas cualidades
deben ser regulares y estables temporalmente, por lo que modifican el actuar de los
trabajadores al interior de la organizacion. Este enfoque, de esta manera, enfatiza los factores
objetivos vinculados al clima organizacional. El segundo enfoque se centraliza més en las
caracteristicas individuales del empleado, tomando en consideracion sus actitudes, sus
percepciones u opiniones, tomando inclusive su nivel de satisfaccion. Esto permitiria valorar
al clima organizacional en funcién del cimulo de necesidades que la empresa pueda
satisfacer en el trabajador. Es por ello que, segun esta postura, el clima laboral es voluble y
cambiante, pues segun Cardona y Zambrano (2014), se adecua a las diversas emociones que
puede experimentar el empleado en diversas etapas de su vida. Por ultimo, el tercer enfoque,
concibe al clima como una medida de la percepcion de las caracteristicas de la empresa. Se
define, por ello, como un conjunto de atributos percibidos en una empresa o0 en sus
departamentos, sobre todo en la forma en la que estos se relacionan con sus propios
trabajadores o con la sociedad en la que se insertan.

Con respecto al clima organizacional, resalta la teoria de Likert (1968) conocida como
de los sistemas, la cual parte de la premisa de que las conductas evidenciadas por los
trabajadores estan relacionadas significativamente con el de la administracion y con las
condiciones empresariales que se perciben. (Barrantes, 2018). Asimismo, Bello (2017)
explica que entre estas condiciones destacan las caracteristicas propias del contexto, el tipo
de tecnologia y la forma estructural de la empresa, la condicion de jerarquia que el sujeto
evidencia al interior de la organizacion, asi como su salario, las actitudes, el nivel de
satisfaccion sobre las condiciones en las cuales se labora, tanto por parte de los subordinados,
como también por parte de los que desempefian altos cargos jerarquicos. Asi, pues en base a

Likert (citado por Moreno y Pérez, 2017) existen tres variables que establecen las cualidades



propias de una empresa y que generan una u otra percepcion del clima organizacional. En
primer lugar, se encuentran las variables causales, las cuales son consideradas
independientes. Estas buscan sefialar el camino en el que una empresa evoluciona y logra
sus metas; aqui se ubica la composicion de lainstitucion y su gestion, desarrollo de
competencias y comportamientos. En segundo lugar, se ubican las variables intermedias, las
cuales cumplen la funcion de medicion del estado interno de la empresa, orientdndose asi a
contemplar aspectos tales como el desempefio, el dialogo, la motivacion y la decision. Por
ultimo, en tercer lugar, se establecen los resultados alcanzados por la empresa, entre los que

destaca la ganancia, productividad y pérdida.

Para Aguiar y Mendes (2016), la teoria de Likert es referente destacado de entre las
teorias que existen sobre clima organizacional, debido a su dinamismo y caracter explicativo,
pues parte del principio fundamental en el que el clima participativo garantiza condiciones
de eficiencia y eficacia en el trabajador, y por ende, en la organizacion. Para ello, toma en
consideracién las teorias contemporaneas relacionadas a la motivacion, las cuales postulan
que un trabajador o empleado al ser incentivado y motivado a través de la participacion

mejora notablemente su desempefio laboral

Lo anterior permite realizar una valoracion del clima organizacional, la cual encuentra
su importancia en funcion del logro de la motivacion personal para los trabajadores. Asi lo
explica Chiavenato (2011), el cual describe que el clima laboral se puede valorar en funcion
del cumplimiento de las necesidades del trabajador; de esta manera, si las condiciones
permiten la satisfaccion de las mismas al trabajador, se establece un clima favorable para la
labor; por el contrario, si solo genera frustracién e impotencia, se le considera desfavorable.
Similar trascendencia le otorga Fernandez (citado por Moreno y Pérez, 2018), quien
manifiesta que al relacionarse el clima con la percepcion que tiene una persona sobre las
caracteristicas y atributos de una organizacion, se podria calificar a este como la respuesta
afectiva de un empleado a su centro de labores, relaciondndose de manera tacita con la

satisfaccion en el trabajo.

Zenteno-Hidalgo y Duran (2016) establecen que el clima organizacional deriva en un
impacto trascendente en la conducta que expresan los integrantes de una organizacion. Asi,

un clima positivo genera un mejor animo en los sujetos que se orienta a un mejor desempefio



gue tiene como principal caracteristica a la calidad. Por otro lado, un clima laboral malo o
“toxico solo genera entorpecimiento y mal desempefio. Asimismo, el clima de la
organizacion, permite el desarrollo de compromisos laborales, es decir, el grado de
identificacion que tiene el empleado con su empresa le permite asimilar su propia cultura
organizacional. Si la empresa adolece, por el contrario, de un adecuado clima, el vinculo del
trabajador con la organizacion se torna casi inexistente. De esta manera, el clima
organizacional se ve influenciado por el comportamiento que demuestran los colaboradores
de una empresa, pero a la vez, este comportamiento afecta al clima laboral. Un individuo
que percibe que el clima de su organizacion es agradable, busca contribuir con su conducta
y comportamiento para que contintie de esa manera. En otras ocasiones resulta que el origen
del clima tdxico en una empresa fue desencadenado por los propios trabajadores, quienes
con sus comentarios acidos y destructivos configuran un ambiente de insatisfaccion y
amargura. No se debe olvidar que el clima de la organizacién se establece a partir de factores
relacionados al enfoque de liderazgo, las politicas instauradas, el plan de gestion vigente, el
propio sistema que se utiliza para la contratacion, asi como también para los despidos. Se
puede dar en sentido contrario, es decir, que sean estas variables quienes se ven influenciadas

por el clima.

En cercana relacion con lo anteriormente explicado, es imprescindible manifestar el
clima organizacional es flexible. Sin embargo, para que el cambid sea perenne, debe
manifestarse cambios en mas de algunas de las variables mencionadas, por lo que se hace
necesario replantear las politicas de la empresa y la naturaleza de las mismas, de tal manera
que se garantice que una vez pasadas las medidas efectistas, no se regrese al estado anterior.
(Zenteno-Hidalgo y Duran, 2016)

Meza (2017) considera, por su parte, que existen determinados elementos que
intervienen claramente en el clima de cualquier corporacion. En primer lugar, el estilo
administrativo que se asume, lo cual refleja el tipo de relaciones que se busca entablar en
toda la comunidad organizativa. Por otro lado, también influye el estilo del fundador de la
empresa, el cual se hace mas evidente en corporaciones de gran arraigo o que parten de
premisas religiosas. Estos factores son los que establecen los modelos de clima
organizacional que se han dado, basados en la teoria de sistemas. El primero, el modelo

interactivo, fue postulado por Anderson, en base a la taxonomia de Tagiuri, propone un



modelo que evidencia la relacion existente entre los factores relacionados al ambiente y el

clima organizacional (Uribe, Patlan y Garcia, 2015).

Por su parte Evan (citado por Uribe, Patlan y Garcia, 2015) propone un modelo que
postula que la organizacidn es un sistema abierto. Esto se postula debido a que, se considera
que una organizacion recibe una serie de influencias que provienen del exterior o del
contexto en el que se inserta la empresa, a las cuales se les denomina Inputs. Estas tienen
efectos en el clima laboral, sin embargo, esto llegaria a ser también resultado de procesos
internos de la propia empresa. Por ultimo, surge el modelo de Gibson y Colbs, quienes
consideran que el clima laboral tiene un vinculo con el comportamiento humano y con el
sistema organizativo de la empresa. De esta manera, contempla que el clima se encuentra
por encima de las dimensiones de los individuos y de los grupos de trabajo, incidiendo de
manera directa en el desempefio laboral. De ello se puede vislumbrar la responsabilidad
trascendente que recae en las cabezas empresariales, pues seria los responsables en la
promocion y desarrollo organizacion a partir de la instauracion de un ambiente adecuado y

armonioso (Uribe, Patlan y Garcia, 2015).

Tal como se afirma en el tltimo modelo, el grupo dominante es trascendental, pues es
el que se encarga de verificar que los propositos se cumplan. Para ello, en vinculacion muy
estrecha con el clima laboral, la profesion o perfil que adopte para la organizacion redundara
en un clima armonioso o téxico. Por otro lado, la tecnologia también resulta un factor
determinante. La correspondencia entre el clima organizacional y la tecnologia es en doble
sentido: por un lado, depende de esta, pero en otro sentido es independiente de la misma
(Chiang, 2017). Para evidenciar el grado de influencia, es necesario realizar un estudio

comparativo empresarial.

Al establecer las dimensiones correspondientes al clima organizacional, se considerara
el soporte tedrico presentado por Iglesias y Sanchez (2009) quienes consideran que la nocion
de esta variable implicar tomar en cuenta una serie de componente que de manera conjunta
permiten entender a la organizacion. Estos componentes o factores, se erigen en esta
investigacion como dimensiones de la primera variables, es decir, del clima organizacional,
los cuales parten del aporte de Juarez (2018), quien tomando en cuenta postulados teéricos

pertenecientes a Litwin y Stringer, establece, en primer lugar, a la estructura, relacionadas



directamente con las politicas y normatividad implantadas en la organizacion. Se tiene
también a la responsabilidad; la cual se hace evidente a partir de lo que pueden aportar cada
uno de los empleados y sobre todo, a partir de su implicancia en la toma de decisiones. Se
tiene también al liderazgo, es decir, al estilo usado para motivar y generar determinadas
conductas en los trabajadores. Los resultados y las recompensas, definidos a partir del
monitoreo a las labores y el sistema de incentivos. La comunicacién, la cual se hace tangible
en cada uno de los niveles de la organizacion. Las relaciones, las cuales se entienden como
el ambiente laboral armonioso. El apoyo y cooperacion, evidenciado a partir de las
sensaciones de solidaridad que pueden sentir los colaboradores en la organizacion.
Estandares o los modelos de rendimiento, los cuales estan en correspondencia de lo que el
directivo espera del personal en base a sus perfiles y rendimiento. Los conflictos, o la
percepcion acerca del nivel de toleranciay respeto a las opiniones diferentes. Los obstaculos,
los cuales estan representados por los 6bices que no permiten un desempefio laboral
adecuado. La toma de decisiones, representada en funcion de los sujetos que participan en
la misma. Por altimo, el riesgo, los cuales, al ser asumidos, no deben ser entendidos con un

incumplimiento a las labores empresariales.

Al hablar de la siguiente variable: rumor institucional, se encontraron diversos autores

que tratan sobre ella.

Es ineludible concebir el rumor como un proceso multifactorial, por lo que es
estudiado a partir de varias disciplinas, siendo las teorias mas resaltantes: la teoria
psicoldgica social y la teoria de la comunicacion (Mazo, 2015). En referencia a la primera,
destacan entre los autores, Allport y Postman (1953), quienes en su teoria intenta explicar el
por qué y como se difunden los rumores, identificando aspectos fundamentales que dan
origen al rumor: laimportancia, ya que es de interés del que trasmite y el que recibe el rumor;
la ambigtiedad, puesto que los hechos deben poseer ambigliedad; ademéas que depende de la

proyeccion y motivacion para que el rumor circule (Neto y Cruz, 2017).

La ley basica del rumor puede expresarse de manera cuantitativa por medio del
enunciado R = IXA (rumor es igual a importancia por ambigtiedad), esto quiere decir que, si
alguno de los componentes falta, no existe el rumor. EI rumor depende del interés y la

ambiguedad que cada persona tiene, sin embargo, existe la tendencia a que cambie conforme
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pasa de persona a persona (Castilhos et al, 2012), sin embargo, no siempre que en una noticia
haya los dos componentes, puede correr el rumor, lo que quiere decir que en algunas
ocasiones no se cumple con la ley basica del rumor. EI rumor puede mantener su mensaje
basico, mas no los detalles del mismo, pero no los detalles, a esto se denomina filtracion.
Usualmente, la gente selecciona sus detalles acordes a sus intereses (Merizalde y Pineda,
2013).

En cuanto a la teoria de la comunicacion, liderada por el francés Jean-Noel Kapferer,
sostiene que su enfoque es racional y pragmatico, es decir no basta con estudiar el rumor,
sino que también se le debe controlar; ademas incide en que el rumor existe porque se
considera cierto su contenido; asimismo, define el rumor acorde a la fuente de la que
procede, ya que su esencia es su origen de una fuente no oficial; asi también, sostiene que la
confusidn, crisis, desconfianzas o desigualdades, es el contexto donde se reproducen los
rumores; finalmente, explica que una caracteristica del rumor es su difusion répida y en
cadena (Mazo, 2015).

Se han dado una serie de enfoques sobre el rumor, entre los cuales destacan el de
(Martinez de Velasco y Nosnik, 2002, citados por Neto y Cruz, 2017), quienes lo consideran
como un aspecto de la comunicacién informal realizado con comunicados trasmitidos
impersonalmente mediante un canal informal y que no poseen evidencia, dicho de otra
forma, no se dirigen a una persona especifica ni emplean un canal en particular. Kapferer
(1989, citado por Preciado-Hoyos y Etayo-Pérez, 2014) menciona que el rumor aparece y
circula en el colectivo social, conteniendo informacién que no ha sido confirmada
oficialmente. El “se dice que” es una negacion, ya sea porque el rumor se ha adelantado a la
fuente oficial, ya porque se opone a ella. Newstrom, (2007) afirma que el rumor se
caracteriza por ser una comunicacion extraoficial que no posee evidencia que la respalde. El
rumor mayormente es incorrecto, pocas veces es certera (Cardozo y Vasquez, 2014), y segln
Robbins y Judge, (2009, citado por Pillaca, 2015) se caracteriza por tres aspectos: son
empleados para el propdsito propio de las personas, la administracién no los controla y la
mayoria de los trabajadores consideran que son creibles. Formanchuk (2011) afirma que en
una epidemia de rumor participan tres tipos de personas: 10s reservorios que son quienes
lanzan el rumor, luego estan los huéspedes infectados, son los que transmiten los rumores

de persona a persona y por Gltimo estan los inmunes porque a ellos les llega el rumor, pero
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no lo transmiten.

En cuanto a la tipologia sobre el rumor organizacional, Newstrom (2007, citado por
Merizalde y Pineda 2013), sostiene la existencia de varios tipos de rumores, algunos son
espontaneos ya que surgen sin mucha elaboracion; existen los historicos y explicativo, los
cuales buscan dar esclarecimiento a situaciones acontecidas anteriormente. Los rumores
negativos buscan destruir la lealtad, generando una ruptura entre los individuos o grupos.
Existen también los rumores positivos, que poseen informacidn sobre cambios favorables
para los empleados. En una investigacion realizada por la Asociacién Argentina de
Comunicacion Interna (2011), en una de las preguntas de la investigacion sobre qué versan
los rumores en la empresa, resalta el rumor estimulante, resultado de las buenas intenciones
y expresion de deseos; el rumor metemiedo, que reflejan el temor del que los circula, siendo
su contenido amenazas ficticias; el rumor cizafiero, aquellos que buscan establecer discordia
y su proposito es fraccionar al equipo o dafiar a una persona; y el rumor jactancioso: los
cuales buscan presumir del manejo de informacion exclusiva. Por su parte, Robert Knapp en
su estudio de rumores recolectados durante la Il Guerra Mundial establecid tres categorias
segun la satisfaccion de necesidades: los que manifiestan deseo, temor y agresion (Cusot y
Espinosa, 2016).

Segun Sanchez de Gallardo y Nava (2016), el filtrado hace referencia a la conversion
que se realiza a la informacién para que el receptor la perciba mejor. Los empleados de las
empresas aprovechan generar mensajes positivos a sus jefes, eliminado aquellos que
consideren negativos. Por lo expuesto, la informacion que llega a los superiores mantiene
algo de subjetividad porque contiene el criterio e intereses de quien la envia (Charry,2017 ).
Asi mismo, puede ocurrir que los mandos superiores modifiquen la informacién mientras
deciden qué comunicar, esto contribuye a la deformacién y deterioro de la comunicacién de
las organizaciones (Villacis, 2014). Igualmente, se acoplan mas detalles, cambiando el
mensaje original, con la finalidad de incorporar sus pensamientos y sentimientos; siendo esto

lo que se denomina como proceso (Newstrom, 2007, citado por Formanchuk, 2011).

Por lo expuesto, se planteo el siguiente problema:

¢Existe relacion entre el rumor institucional y el clima organizacional del hospital 111
Essalud, Chimbote, 2019?
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El estudio se justifica en las siguientes razones:

La investigacion surge como respuesta a una problematica en la relacion entre el clima
organizacional y el rumor institucional, detectada en trabajo cotidiano en el ambito de las

instituciones prestadoras de salud.

En primer lugar, el presente estudio posee una justificacion practica, pues existen
beneficiarios directos, como son los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, tanto
colaboradores como directivos; e indirectos, como los propios pacientes. Con respecto a los
dos primeros, las conclusiones que se obtengan de los datos seran comunicados para asi
poder realizar una mejora de la problemaética encontrada, en este sentido, la bisqueda de

mejoras a partir de la relacion entre rumor institucional y clima organizacional.

Por otra parte, tenemos una justificacion teorica, puesto que, para la ejecucion del
estudio y procesamiento de los datos, se presenta un marco teérico con las principales fuentes
de informacién que brindaran un aporte a la sistematizacion teorica de las dos variables
presentes en el estudio. Este sustento tedrico puede, asimismo, servir de base para futuras
investigaciones que pretendan abordar esta tematica desde otros contextos y otro tipo de

investigaciones.

Asimismo, se le puede atribuir a esta investigacidn una justificacion social, pues los
resultados de esta investigacion no solo mejoran la situacién laboral de los colaboradores del
hospital Il Essalud, Chimbote, sino que también mejoraran la caracterizacion de la

existencia de los involucrados, en sus diversas relaciones sociales.

Finalmente, esta investigacion ostenta una justificacion metodoldgica, pues, para
conocer el rumor institucional y el clima organizacional se aplicaran técnicas de
investigacion e instrumentos, los cuales pueden emplearse en otras investigaciones y, de ser
posible, adecuados a la realidad.

Para dar respuesta a la interrogante anterior se formularon los siguientes objetivos.
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Objetivo general:

Determinar la relacién que existe entre el rumor institucional y el clima organizacional
del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Objetivos especificos:

Identificar el nivel del clima organizacional en el hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

Identificar el nivel del rumor institucional en el hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

Estimar la relacion entre el rumor institucional y la dimensién estructura del clima

organizacional del hospital I11 Essalud, Chimbote, 2019

Describir la relacion entre el rumor institucional y la dimension responsabilidad del

clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

Estimar la relacion entre el rumor institucional y la dimension recompensa del clima

organizacional el hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

Describir la relacion entre el rumor institucional y la dimension riesgo del clima

organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

Estimar la relacion entre el rumor institucional y la dimension relaciones del clima

organizacional del hospital 11l Essalud, Chimbote, 2019

Describir la relacion entre el rumor institucional y la dimension cooperacion del clima

organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

Estimar la relacion entre el rumor institucional y la dimension estandares del clima

organizacional del hospital 11l Essalud, Chimbote, 2019
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Describir la relacion entre el rumor institucional y la dimensién conflicto del clima

organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

Estimar la relacién entre el rumor institucional y la dimensién identidad del clima

organizacional del hospital I11 Essalud, Chimbote, 2019

Disefar un plan de mejora segun los resultados que demande la investigacion.

Para comprobar la relacion entre estas variables se ha formulado las siguientes

hipotesis:

Hipotesis general:

Hi: Existe relacién entre el rumor institucional y el clima organizacional del hospital
I11 Essalud, Chimbote, 2019.

Ho: No existe relacion entre el rumor institucional y el clima organizacional del
hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.
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Il. METODO
2.1 Tipoy Disefio de investigacion
Tipo de estudio:

De acuerdo a su naturaleza la investigacion es no experimental y el método

empleado fue mixto.
Disefio de investigacion:

El disefio es descriptivo, correlacional, con corte transversal, propositiva. Ello
permite comprender que este estudio observd el fendmeno en su naturaleza
original, sin manipulacién del sujeto investigador, por lo que no se administro
algun tratamiento a las variables.

A continuacion se aprecia su representacion esquematica:

Ox
M [----- P

Oy
Donde:
M: Muestra sometida al estudio.
Oox: Observacion del clima organizacional.
Oy: Observacion del rumor institucional.
r: Relacién entre las variables en andlisis.
P: Propuesta.
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2.2 Operacionalizacion de variables

Varia Definicion Definicion . . . : Escala de
. Dimensiones | Indicadores Items L
ble conceptual operacional medicion
Normatividad 1,2,3,45,6, oOrdinal
interna 7.8
Estructura —
Comunicacion 910 Muy alto
organizacional ’ (4.1-5)
N Rﬁ?ﬁaﬁno 11,12,13,1 Alto (3.1- 4)
Responsabilidad . Reqular ( 2.1
Solidaridad 15,16,17 | "9 g; (21-
Incentivos .
Recompensa extrinsecos 18,19,20 Bajo (1.1-2)
“Representa las Simboliza las sensaciones :2;?2;22%55 212223 | Mw bla)J0 (0-
percepciones que que tiene el trabajador sobre -
= el suieto tiene del | 12 estructura organizacional Calculo en la toma | 24,25,27,2
S J y la responsabilidad del Riesgo de decisiones 8
S centro para la cual | puesto de trabajo, asi como Reto 26
S trabaja y el sentir los reconocimientos y
c que se haya recompensas y los desafios Relaciones Buenas relaciones | 29,30,31,3
g formado de ella en que se presentan en el entre compafieros | 2,33
S P trabajo diario, la coordinacit
I terminos _de ) importancia de las Cooperacion oodr |natC|0n y 34,35,36,37,
E | autonomia, distribu |  relaciones humanas, la peraci ayuaa entre 38,39
O | cion, premio, respet cooperacion de los compeareres
— il < | trabajadores, los estandares Metas de la
> |0 ama?'“da_d’_ :SOSte de calidad, los posibles Estandares inspiracion. 40,44
ny disposicion” conflictos internos y la Nivelos d
Dessler, 1974 identidad institucional. Iveles ae
( ) desemperio. 41,42,43
Tolerancia 45,46,48
Conflicto Integracion en la
toma de 47,49
decisiones
Grado de
identificacion. | 20
Identidad Nivel de lealtad
hacia las normas | 52,53
de la entidad.
Deseo 1,2,3 Ordinal
: . Muy alto
= Tipos Miedo 4 (4.1-5)
c
S Comunicacion Percepcion de los Agresividad 5 Alto (3.1- 4)
£ extraoficial que se tipos, fuentes y 6 Regular (2.1-
2 | transmite sin que se | canales de trasmision Ascendente _ 3)
s presenten de la informacion Fuente 7 Bajo (1.1-2)
= seguridades en la | informal no verificada Descendente 8 Muy bajo (0-
S : : 1)
& evidencia. (Mazo, 2015)
g Horizontal
Canales de Orales 10,11,12
trasmision Escritos 13
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion

Hurtado y Toro (2001, p. 79), conciben a la poblacién como el total de
los sujetos o elementos a los que contempla el estudio, es decir, todos los
elementos que forman parte del estudio, por ello también se le Ilama

universo”

Para cumplir con la finalidad de esta investigacion se contemplo recabar
informacion de una poblacion N = 659 trabajadores del centro asistencial

elegido.

Tabla 1
Distribucién de la poblacion de los trabajadores del hospital 11l
Essalud, Chimbote, 2019.

Cargos Cantidad

01. Funcionarios 22
02. Pers. médicos 154
03. Pers. enfermeras 145
04. Pers. odontodlogo 4
05. Pers. farmarceutico 5
06. Pers. obstetriz 18
07. O. Prof. salud 46
08. Auxiliar asistencial 30
09. Tec. asistencial 185
10. Pers. administrativo 38
11. Pers.. Nutric 4
12. Pers. Trab. Soc. 5
13. Pers. psicologia 3

Total general 659

Fuente: Némina de personal de Recursos Humanos
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2.3.2. Muestra

Tamayo, (1997, p.38) explica que la muestra estad constituida por el
grupo de elementos que se ha tomado de la poblacion, el cual es
representativo de esta.

A través de un muestreo no probabilistico por cuota, la muestra de la

poblacién total fue calculada tomando en cuenta la siguiente férmula:

B z%pgN
~ E2(N-1)+z%pq

n

Donde:
n=Tamafo de la muestra.
z=1,96 (95%). Nivel de confianza
p = 0,5. Probabilidad que el estudio se realice al 50%.
q=1-p=1-05
N = 659 Tamafio de la poblacién.

E = 0,05. Error susceptible de cometer.

Reemplazando datos:
. (1.96)%(0.5)%(659)
(0.0025) (91) + (0.9604)
n = 243

Se obtuvo: n =243 trabajadores
De la cantidad obtenida en la muestra se encuestara por cada grupo

ocupacional de la siguiente manera:
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Tabla 2
Distribucion de la muestra por grupo ocupacional de los trabajadores del
HII1 Seguro Social de Salud, Chimbote, 2019.

Cargos Cantidad

01. Funcionarios 8
02. Pers médicos 57
03. Pers enfermeras 53
04. Pers odontélogo 1
05. Pers farmacéutico 2
06. Pers obstetriz 7
07. O. Prof salud 17
08. Auxiliar asistencial 11
09. Tec asistencial 69
10. Pers administrativo 14
11. Pers. Nutric 1
12. Pers. Trab. Soc. 2
13. Pers. psicologia 1

Total general 243

Fuente: Elaboracién propia

La muestra esta caracterizada por trabajadores varones y mujeres, cuyas
edades oscilan en un rango de 21 a 69 afos, su condicion laboral varia entre
nombrado, contratado y CAS, su nivel remunerativo va desde el sueldo basico

hasta el pago de tres UIT.

Criterios de seleccion
El dnico criterio, es que los trabajadores pertenezcan al grupo ocupacional de

la muestra y que accedan a participar de la presente investigacion.
2.3.3. Muestreo

Se ha empleado el no probabilistico por cuotas, en donde la muestra reunida

tiene la misma proporcion de individuos que toda la poblacion.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica

Segun Rodriguez (2008, p. 56) las técnicas estan constituidas por los

mecanismos o medios utilizados para recabar informacion correspondiente.

En este estudio se empled la encuesta como técnica de recojo de

informacidn, la cual tendré aplicacion individual y directa.

Variable Técnica Instrumento
Encuesta Cuestionario (53 items)
Clima Organizacional Entrevista G.de entrev. (9 items)
Observacion G. de observ. (16 items)
Encuesta Cuestionario (12 items)
. Entrevista Guia de entrevista (4 items)
Rumor institucional

Guia de observacion (10

Observacioén h
items)

2.4.2. Instrumento

Para Arias (1999, p. 123) los instrumentos “son los medios materiales

empleados para el recojo y analisis de la informacion.

Para el recojo de la informacidn, en esta investigacion se ha utilizado
un cuestionario para la medicion del rumor y otro, para clima
organizacional. El primero estuvo conformado de 53 items., mientras que

el segundo compuesto por 13 items.
a. Cuestionario de clima organizacional
Instrumento estandarizado elaborado por Litwin & Stringer (196

8), el cual tiene 53 interrogantes, las cuales responden y se encuentran

en Concordancia a las nueve dimensiones de la variable clima
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organizacional. Los 53 items se distribuyen:
10 items relacionados a la dimension estructura, 07, con la dimension
responsabilidad; 06, dimension recompensa; 05, a la dimension
desafios; 05, a la dimension relaciones; 06, a la dimensién
cooperacion; 05, a la dimensiéon estdndares; 05, a la dimension

conflictos, y 04, con la dimensidn identidad.

Guia de entrevista percepciones sobre el clima organizacional

Instrumento elaborado por el investigador, que consta de nueve
preguntas, referidas a las dimensiones del clima organizacional,

dirigido a trabajadores de diferentes areas del HIlI-Essalud.

Guia de observacion sobre el clima organizacional

Instrumento elaborado por el investigador, que consta de 16
preguntas, referidas a las dimensiones priorizadas del clima

organizacional.

Cuestionario sobre el rumor institucional

Este instrumento fue disefiado por la investigadora, tomando en
cuenta un cuestionario que consta de 13 items, referidos a las tres
dimensiones del rumor, los cuales se distribuyen de la siguiente forma:
5 items relacionados a los tipos de rumores, 4 items referidos a la
fuente del rumor y 4 relacionados a los canales de trasmisién. Los
items del cuestionario cuentan en su totalidad con cinco opciones de
respuesta: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre, las

cuales contienen puntuaciones respectivas de 1, 2, 3, 4, 5.

Guia de entrevista percepciones sobre el rumor institucional
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Instrumento elaborado consta de 4 items, referidos a las tres
dimensiones del rumor, relacionados a los tipos de rumores, a la fuente
del rumor y a los canales de trasmision. Dirigido a trabajadores de
diferentes de la institucion de salud. Todos los items la guia de

entrevista son preguntas abiertas.

f. Guia de observacion sobre el rumor institucional

Instrumento elaborado, que consta de diez preguntas, referidos a
las tres dimensiones del rumor, relacionados a los tipos de rumores, a

la fuente del rumor y a los canales de trasmision.

2.4.3. Validez del instrumento

La validacion de los instrumentos se realizd a través de juicio de
expertos. Para lo cual se consideraron cinco expertos con grado de doctor;
quienes revisaran la ficha de Validacion con criterios de evaluacion que
tiene que ver con la coherencia y relacion de dimension, variable,

indicador y opciones de respuesta.

2.4.4. Confiabilidad del instrumento

Se determinara a través de la prueba estadistica de Alfa de Cronbach,
con la aplicacién de una muestra piloto de 10 personas. A partir de la cual

se pudo determinar si ambos instrumentos son confiables.

2.5 Procedimientos

Primero se identifica el problema de estudio, se procedié a elaborar la matriz
de consistencia, describir la realidad problematica siguiendo el proceso
deductivo, la busqueda de antecedentes internacionales, nacionales, regionales,
locales; teorias, enfoque conceptual, luego se determino la justificacion desde el

aspecto epistemoldgico, social, metodoldgica y préactica, se realizd la eleccion
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2.6

2.7

de la muestra, construcccion de los instrumentos, validacion de los mismos por
los respectivos expertos, proceso de sensibilizacion a los sujetos que conforman
la muestra antes de aplicar los instrumentos de recopilacion de datos, aplicacion
de los instrumentos de investigacion, tratamiento de los datos obtenidos, que
serén graficados en tablas estadisticas, determinar los aspectos administrativos
que demanda la investigacion, presentacion del proyecto de investigacion y

sustentacion del informe final del proyecto.

Método de analisis de datos

Se utilizé la estadistica descriptiva y el método interpretativo inferencial. La
estadistica descriptiva sirvio para elaborar las tablas y graficos de frecuencias
cualitativas (Excel y/o SPSS) y el método interpretativo permitié arribar a la

discusion de los resultados y conclusiones en la investigacion.

Para el procedimiento de los datos obtenidos de la unidad de andlisis se hizo
uso de las pruebas estadisticas de Pearson. La Prueba de Pearson para determinar
el nivel de asociacion entre las variables Rumor y Clima organizacional y sus
respectivas dimensiones, la prueba estadistica “t” Student para determinar la

significancia de la correlacion entre variables y/o dimensiones.

Aspectos éticos

Se solicito la anuencia del director del establecimiento y la informacion que
se pueda recoger solo para fines de caracter investigativo, por lo que se garantiz
el anonimato de todos aquellos que participen. Los resultados obtenidos no
fueron alterados y el uso que se les dé guard6 correspondencia a los objetivos

propuestos en este estudio.
Confidencialidad, porque los resultados obtenidos solamente tienen valor

estadistico para esta investigacion. No podra hacerse uso de ellos para otros
fines que afecten la integridad de los trabajadores ni de la institucion.
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Beneficencia, porque este trabajo ayudara a futuros profesionales a
tener en cuenta los problemas que actualmente se estan dando, en el hospital
I11, Essalud, Chimbote
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RESULTADOS

Objetivo general: determinar la relacion que existe entre el rumor institucional y el

clima organizacional del hospital 11 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 3

Tabla cruzada Rumor institucional y Clima organizacional

Clima organizacional

Bajo Regular Total
Recuento 57 83 140
% dentro de rumor 40,7% 59,3% 100,0%
'S Alto institucional
8 % dentro de clima 52,3% 61,9% 57,6%
§ organizacional
= Recuento 52 51 103
E % dentro de rumor 50,5% 49,5% 100,0%
@ Muyalto institucional
% dentro de clima 47,7% 38,1% 42,4%
organizacional
Recuento 109 134 243
% dentro de rumor 44,9% 55,1% 100,0%
Total institucional
% dentro de clima 100,0% 100,0%  100,0%

organizacional

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 52.3% de trabajadores que consideran el rumor institucional alto,

sefialan un nivel bajo en el clima organizacional, lo que quiere decir que los rumores

inducen a la friccion entre compafieros, como otros factores que generan un ambiente

laboral desfavorable para el desarrollo de las actividades y afecta la productividad en el

trabajo.
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Tabla 4
Nivel de correlacion entre el Rumor institucional y Clima organizacional

Clima organizacional

Rumor institucional Correlacién de Pearson -,080
Sig. (bilateral) ,032
N 243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: En la Tabla 4 se observa que el coeficiente de Pearson es = -0.080 y
esto indica que existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional

y el clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote.

Hi: Existe relacion entre el rumor institucional y el clima organizacional de los
trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.
Ho: No existe relacion entre el rumor institucional y el clima organizacional de los
trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 5

prueba de t student para comprobar hipétesis

Hipotesis Nivel de Coeficiente Prueba “t”
estadistica Significancia de Pearson

Sty =0 @ =0,05=5% 0,080 toq = -198.51 > t,,, = -
= tear < trap gl=243-1 =242 4 ' 287.8815

t(ca=-198.51

F'.n%IHD

t(242,0,05= -287.8815 [ t(242005=287.8815
Figura 1: campana de gauss
Interpretacion: Del grafico, se observa que el coeficiente de Pearson es 7y, = -0.080 y
esto indica que existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional y el
clima organizacional de los trabajadores del hospital 1l Essalud, Chimbote, y como t.,;
= -198.51 > t,,; = -287.8815 entonces se rechaza la hipédtesis nula y se acepta la hipotesis
de trabajo: Existe relacién entre el rumor institucional y el clima organizacional de los

trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.
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Objetivo especifico 1: Identificar el nivel del clima organizacional en el hospital 111

Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 6
Nivel de Clima organizacional

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
Acumulado
Muy alto(4.1-5 0 0% 0%
Clima Alto( 3.1-4) 0 0% 0%
organizacional Regular(2.1 - 3) 134 55.10% 55.10%
Bajo (1.1-2) 109 44.90% 100%
Muy bajo(0 -1) 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 6 2.50% 2.50%
Estructura Regular 125 51.40% 53.90%
Bajo 112 46.10% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 0 0% 0%
Responsabilidad Regular 117 48.10% 48.10%
Bajo 126 51.90% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 0 0% 0%
Recompensa  Regular 98 40.30% 40.30%
Bajo 145 59.70% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 0 0% 0%
Riesgos Regular 103 42.40% 42.40%
Bajo 140 57.60% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 0 0% 0%
Relaciones Regular 105 43.20% 43.20%
Bajo 138 56.80% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 0 0% 0%
Cooperacion  Regular 91 37.40% 37.40%
Bajo 152 62.60% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 0 0% 0%
Estandares Regular 113 46.50% 46.50%
Bajo 130 53.50% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 0 0% 0%
Conflicto Regular 111 45.70% 45.70%
Bajo 132 54.70% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 0 0% 0%
Alto 0 0% 0%
Identidad Regular 66 27.20% 27.20%
Bajo 177 72.80% 100%
Muy bajo 0 0% 100%

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.
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Interpretacion: El 44.9 % de los colaboradores encuestados, tienen un nivel bajo de
clima organizacional, mientras que el 55.1% muestran un nivel regular, con tendencia
a este ultimo No se encontré personal con nivel alto o muy alto de clima

organizacional, pero tampoco quienes tengan un nivel muy bajo.

De todas las dimensiones, ocho de ellas presentan mayores porcentajes en el nivel bajo,
por lo cual se puede sefialar que los trabajadores perciben el clima organizacional poco
favorable, respecto a las estructuras y procesos, entendiéndose con ello, que las
actividades se desarrollan en condiciones adversas en este nosocomio. Mientras que,
en la dimension estructura, se presencian tres niveles: bajo, regular y alto, destacando
el nivel regular con un 51.4%, por lo que se entiende que existe un regular nivel de
percepcion de los colaboradores acerca de las reglas, procedimientos, trdmites y otros

a los que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
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Tabla 7
Nivel de Clima organizacional caracterizado

Bajo Regular
Recuento  Porcentaje Recuento Porcentaje
26 - 36 25 22.9% 25 18.7%
37 -46 40 36.7% 52 38.8%
Edad A7 - 56 28 25.7% 28 20.9%
57 - 66 15 13.8% 27 20.1%
67+ 1 0.9% 2 1.5%
Total 109 100% 134 100%
Femenino 67 61.5% 83 61.9%
Sexo Masculino 42 38.5% 51 38.0%
Total 109 100% 134 100%
Plazo 68 62.4% 76 56.7%
indeterminado
Condicion  Nombrado 23 21.1% 32 23.9%
CAS 18 16.5% 26 19.4%
Total 109 100% 134 100%
Enfermera 45 41.3% 8 6.0%
Trabajadora Social 2 1.8% 0 0.0%
Aux. Asistencial 11 10.1% 0 0.0%
Tec.
A?:i%winistracién 13 11.9% 1 0.7%
O.P. Salud 1 0.9% 16 11.9%
Téc. Asistencial 1 0.9% 68 50.7%
Ocupacion  Nutricionista 0 0.0% 1 0.7%
Odontdlogo 0 0.0% 1 0.7%
Q. Farmacéutico 0 0.0% 2 1.5%
Obstetricia 0 0.0% 7 5.2%
Médico 34 31.2% 23 17.2%
Sicologo 0 0.0% 1 0.7%
Funcionario 2 1.8% 6 4.5%
Total 109 100% 134 100%

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: Se obtuvo que, en su mayoria (62.4%), son los trabajadores entre 37 y
56 afios quienes perciben un bajo clima organizacional; en relacion al género, son las
trabajadoras mujeres quienes mayormente (61.5%) muestran bajo porcentaje del
mismo; en referencia a condicion laboral , sobresalen aquellos que tienen un contrato a
plazo indeterminado con un 62.4%; finalmente, son principalmente las enfermeras
(41.3%), médicos (31.2%), técnicos de administracion (11.9%) y auxiliares asistenciales

(10.1%), quienes identifican un nivel bajo de clima organizacional.
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Obijetivo especifico 2: Identificar el nivel del rumor institucional en el hospital 1ll
Essalud, Chimbote, 2019.
Tabla 8

Nivel de Rumor institucional

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
Acumulado
Muy alto 103 42.4% 42.4%
Alto 140 57.6% 100%
Rumor
institucional ~ Regular 0 0% 100%
Bajo 0 0% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 43 17.7% 17.7%
Alto 198 81.5% 99.2%
Tipos Regular 2 0.8% 100%
Bajo 0 0% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 235 96.7% 96.7
Alto 8 3.3% 100%
Fuente Regular 0 0% 100%
Bajo 0 0% 100%
Muy bajo 0 0% 100%
Muy alto 242 99.6% 99.6%
Alto 1 0.4% 100%
Canales de
transmision Regular 0 0% 100%
Bajo 0 0% 100%
Muy bajo 0 0% 100%

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: De acuerdo a los instrumentos aplicados, se aprecia que el 100% de los
encuestados identifican el rumor institucional entre alto (57.6%) y muy alto (42.4 %),
con tendencia a alto, interpretandose que existe una alta falla de las comunicaciones
internas y externas, evidenciandose la falta de una politica de comunicacion, lo cual

favorece la generacion de rumor en la entidad.

De todas las dimensiones, dos de ellas (tipos y fuente) presentan porcentajes repartidos
entre los niveles alto y muy alto, siendo la tendencia mayoritaria el nivel muy alto;
mientras que, en la dimension tipos, se presencian tres niveles: regular, alto y muy alto

destacando el nivel alto (81.5%), entendiéndose que el trabajador percibe un alto nivel
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de deseos, miedos y agresividad, lo cual se refleja en una alta presencia de rumor en
la entidad.
Tabla 9

Nivel de Rumor institucional caracterizado

Alto Muy Alto
Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje

26 - 36 27 19.3% 23 22.3%

37-46 47 33.6% 45 43.7%

Edad 47-56 36 25.7% 20 19.4%
5766 27 19.3% 15 14.6%

67+ 3 2.1% 0 0.0%

Total 140 100% 103 100%

Femenino 94 67.1% 56 54.4%

Sexo Masculino 46 32.9% 47 45.6%
Total 140 100% 103 100%

Plazo indeterminado 83 59.3% 61 59.2%

Condicien ~ Nombrado 36 25.1% 19 18.4%
CAS 21 15.0% 23 22.3%

Total 140 1 103 100%

Enfermera 35 25.0% 18 17.5%

Trabajadora Social 0 0.0% 2 1.9%

Aux. Asistencial 4 2.9% 7 6.8%

Tec. Administracion 14 10.0% 0 0.0%

O.P. Salud 2 1.4% 15 14.6%

Téc. Asistencial 54 38.6% 15 14.6%

Ocupacion Nutricionista 1 0.7% 0 0.0%
Odontélogo 1 0.7% 0 0.0%

Q. Farmacéutico 2 1.4% 0 0.0%

Obstetricia 5 3.6% 2 1.4%

Médico 17 12.1% 40 38.8%

Sicélogo 1 0.7% 0 0.0%

Funcionario 4 2.9% 4 3.9%

Total 140 100% 103 100%

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: Se obtuvo que, en su mayoria la percepcion muy alta de rumor
institucional se presenta en son los trabajadores entre 37 y 46 afios (43.7%), en cuanto
al género, son las trabajadoras mujeres quienes mayormente (54.5%) lo sefialan en el
mismo grado; en referencia a la condicion, sobresalen aquellos con contrato a plazo
indeterminado con un 59.2%; y finalmente, son principalmente los médicos (38.8%) y

enfermeras (17.5), quienes identifican un nivel muy alto de rumor institucional.
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Obijetivo especifico 3: Estimar la relacion entre el rumor institucional y la dimension

estructura del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 10

Tabla cruzada Rumor institucional y Dimensidn estructura

Dimensién Estructura Total
Alto Bajo Regular

Recuento 1 63 76 140

% Dentro de rumor 0,7% 45,0% 54,3% 100,0%
- Alto institucional
§ % Dentro de 16,7% 56,3% 60,8% 57,6%
(&)
E dimension estructura
2 Recuento 5 49 49 103
% % Dentro de rumor 4,9% 47,6% 47,6% 100,0%
@ Muy alto  institucional

dimension estructura

Recuento 6 112 125 243

% dentro de rumor 2,5% 46,1% 51,4% 100,0%

Total institucional
% dentro de 100,0%  100,0% 100,0% 100,0%

dimension estructura

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 56.3% de encuestados que consideran el rumor institucional alto,
sefialan un nivel bajo en la dimension estructura, entendiéndose con ello que la
percepcion baja de los trabajadores de la entidad acerca de las reglas, procedimientos,

tramites y otros a los que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

33



Tabla 11

Nivel de correlacion entre el rumor institucional y la dimensién estructura

Dimensién Estructura

Rumor institucional Correlacion de Pearson ,074
Sig. (bilateral) ,253
N 243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: La Tabla 10 muestra que no existe una correlacion entre el rumor
institucional y la dimension estructura del clima organizacional de los trabajadores del
hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019, ya que la Sig. (bilateral)= 0.253, siendo p> 0.05.

Obijetivo especifico 4: Describir la relacion entre el rumor institucional y la dimension

responsabilidad del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 12
Tabla cruzada Rumor institucional y Dimension responsabilidad

Dimensidn responsabilidad

Bajo Regular Total
Alto Recuento 69 71 140
= % dentro de Rumor 49,3% 50,7% 100,0
5 institucional %
2 % dentro de 54,8% 60,7% 57,6%
2 responsabilidad
S Muy Recuento 57 46 103
é alto % dentro de Rumor 55,3% 44,7% 100,0
institucional %
% dentro de 45,2% 39,3% 42,4%
responsabilidad
Recuento 126 117 243
% dentro de Rumor 51,9% 48,1% 100,0
Total institucional %
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0

responsabilidad

%

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 55.3% de trabajadores que consideran el rumor institucional muy
alto, sefialan un nivel bajo en la dimension responsabilidad, con lo cual interpreta que
estos trabajadores tienen una baja percepcidn acerca de la autonomia en la toma de

decisiones relacionados con su trabajo.
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Tabla 13

Nivel de correlacion entre el rumor institucional y la dimension responsabilidad

Dimensidn responsabilidad

Rumor institucional Correlacién de Pearson -,18
Sig. (bilateral) ,044
N 243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: En la Tabla 12 se observa que el coeficiente de Pearson es = -0.18 y
esto indica que existe una correlacion negativa débil entre el rumor institucional y la
dimension responsabilidad del clima organizacional de los trabajadores del hospital 111
Essalud, Chimbote.

Obijetivo especifico 5: Estimar la relacion entre el rumor institucional y la dimension

recompensa del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 14

Tabla cruzada Rumor institucional y Dimensidn recompensa

Dimensidn recompensa Total
Bajo Regular
Alto Recuento 76 64 140
% dentro de rumor 54,3% 45,7% 100,0%
s institucional
8 % dentro de dimension 52,4% 65,3% 57,6%
§ recompensa
2 Muy alto Recuento 69 34 103
g % dentro de rumor 67,0% 33,0% 100,0%
Z institucional
% dentro de rumor 47,6% 34,7% 42,4%
institucional
Recuento 145 98 243
% dentro de rumor 59,7% 40,3% 100,0%
Total institucional
% dentro de rumor 100,0% 100,0% 100,0%
institucional

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 67% de trabajadores que consideran el rumor institucional muy alto,
sefialan un nivel bajo en la dimensién recompensa, es decir que estos trabajadores

perciben que en la entidad utiliza menos los premios y mas las sanciones.
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Tabla 15

Nivel de correlacidn entre el rumor institucional y la dimensidn recompensa

Dimensidn recompensa

Rumor institucional Correlacion de Pearson -,090
Sig. (bilateral) ,001
N 243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: Se observa que el coeficiente de Pearson es = -0.090 y esto indica que
existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional y la dimensién
recompensa del clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud,
Chimbote.

Obijetivo especifico 6: Describir la relacion entre el rumor institucional y la dimension

riesgos del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 16
Tabla cruzada Rumor institucional y Dimension riesgos
Nivel dimensidn riesgos

Bajo Regular Total
Alto Recuento 80 60 140
% dentro de rumor 57,1% 42,9% 100,0%
s institucional
§ % dentro de nivel dimension 57,1% 58,3% 57,6%
% riesgos
£ Muy alto Recuento 60 43 103
E % dentro de rumor 58,3% 41,7% 100,0%
Z institucional
% dentro de nivel dimensién 42,9% 41,7% 42,4%
riesgos
Recuento 140 103 243
% dentro de rumor 57,6% 42,4% 100,0%
Total institucional
% dentro de nivel dimension 100,0% 100,0% 100,0%
riesgos

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 58.3% de trabajadores que consideran el rumor institucional muy
alto, sefialan un nivel bajo en la dimensién riesgos, entendiéndose que el colaborador
percibe que la entidad promueve muy poco la aceptacion de desafios con la finalidad

de lograr los objetivos propuestos.
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Tabla 17

Nivel de correlacion entre el rumor institucional y la dimensidn riesgos

Dimension riesgos

Rumor institucional Correlacion de Pearson ,076
Sig. (bilateral) ,238
N 243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: La Tabla 16 muestra que no existe una correlacion entre el rumor
institucional y la dimensién riesgos del clima organizacional de los trabajadores del
hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019, ya que la Sig. (bilateral)=0.238, siendo p> 0.05.

Obijetivo especifico 7: Estimar la relacion entre el rumor institucional y la dimension

relaciones del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 18
Tabla cruzada Rumor institucional y Dimension relaciones
Bajo Regular Total
Recuento 74 66 140
% dentro de Rumor 52,9% 47,1% 100,0%
= Alto institucional
8 % dentro de dimension 53,6% 62,9% 57,6%
§ relaciones
2 Recuento 64 39 103
g % dentro de Rumor 62,1% 37,9%  100,0%
Z Muy alto institucional
% dentro de dimension 46,4% 37,1% 42,4%
relaciones
Recuento 138 105 243
% dentro de Rumor 56,8% 43,2% 100,0%
Total institucional
% dentro de dimensién 100,0% 100,0% 100,0%
relaciones

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 62.1% de trabajadores que consideran el rumor institucional muy
alto, sefialan un nivel bajo en la dimension relaciones, interpretandose que las
relaciones entre los trabajadores y entre los jefes y sus subordinados no es la méas

adecuada, perjudicando su desempefio.
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Tabla 19

Nivel de correlacion entre el rumor institucional y la dimensién relaciones

Dimensién relaciones

Rumor institucional Correlacién de Pearson
Sig. (bilateral)
N

-,11
,046
243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: En la Tabla 18 se observa que el coeficiente de Pearson es = -0.11 y

esto indica que existe una correlacion negativa muy debil entre el rumor institucional

y la dimension relaciones del clima organizacional de los trabajadores del hospital 111

Essalud, Chimbote.

Obijetivo especifico 8: Describir la relacion entre el rumor institucional y la dimension

cooperacion del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 20109.

Tabla 20
Tabla cruzada Rumor institucional y Dimensidn cooperacion
Bajo Regular Total
Recuento 83 57 140
% dentro de rumor 59,3% 40,7% 100,0%
s Alto institucional
8 % dentro de dimensién 54,6% 62,6% 57,6%
§ cooperacion
= Recuento 69 34 103
S % dentro de rumor 67,0% 33,0%  100,0%
T Muy alto institucional
% dentro de dimensién 45,4% 37,4% 42.4%
cooperacion
Recuento 152 91 243
% dentro de rumor 62,6% 37,4% 100,0%
Total institucional
% dentro de dimensién 100,0% 100,0% 100,0%

cooperacion

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: EI 67% de trabajadores que consideran el rumor institucional muy alto,

sefialan un nivel bajo en la dimension cooperacion, percibiéndose un ambiente poco

calido y fraternal, el mismo que no es positivo para la consecucion de las metas y

objetivos institucionales
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Tabla 21
Nivel de correlacion entre el rumor institucional y la dimensidn cooperacion

Dimensidn cooperacion

Rumor institucional Correlacién de Pearson -,16
Sig. (bilateral) ,032
N 243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: En la Tabla 20 se observa que el coeficiente de Pearson es = -0.16 y
esto indica que existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional
y la dimensién cooperacion del clima organizacional de los trabajadores del hospital
Il Essalud, Chimbote.

Obijetivo especifico 9: Estimar la relacion entre el rumor institucional y la dimension

estandares del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 22

Tabla cruzada Rumor institucional y Dimensién estandares

Nivel dimensién estandares

Bajo Regular Total
Recuento 65 75 140
% dentro de rumor 46,4% 53,6% 100,0%
s Alto institucional
8 % dentro de dimensién 50,0% 66,4% 57,6%
g estandares
= Recuento 65 38 103
S % dentro de rumor 63,1% 36,9%  100,0%
T Muy alto  institucional
% dentro de dimensién 50,0% 33,6% 42,4%
estandares
Recuento 130 113 243
% dentro de rumor 53,5% 46,5% 100,0%
Total institucional
% dentro de dimensién 100,0% 100,0% 100,0%
estandares

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 63.1% de trabajadores que consideran el rumor institucional muy
alto, sefialan un nivel bajo en la dimension estandares, interpretandose que la

institucién tiene bajo nivel de normas de rendimiento, lo cual impide al trabajador
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realizar sus actividades de manera eficiente, con el consecuente incumplimiento de los
objetivos de la entidad.
Tabla 23

Nivel de correlacion entre el rumor institucional y la dimensién estandares

Dimensién estandares

Rumor institucional Correlacién de Pearson ,020
Sig. (bilateral) ,378
N 243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: La Tabla 22 muestra que no existe una correlacion entre el rumor
institucional y la dimension estandares del clima organizacional de los trabajadores
del hospital I11 Essalud, Chimbote, 2019, ya que la Sig. (bilateral)= 0.378, siendo p>
0.05.

Objetivo especifico 10: Describir la relacion entre el rumor institucional y la dimension

conflicto del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 24

Tabla cruzada Rumor institucional y Dimension conflicto

Nivel dimensién conflicto

Bajo Regular Total
Recuento 71 69 140
% dentro de rumor 50,7% 49,3% 100,0%
[ Alto institucional
§ % dentro de dimensién 53,8% 62,2% 57,6%
§ conflicto
£ Recuento 61 42 103
E % dentro de rumor 59,2% 40,8% 100,0%
Z Muy alto institucional
% dentro de dimensién 46,2% 37,8% 42,4%
conflicto
Recuento 132 111 243
% dentro de rumor 54,3% 45,7% 100,0%
Total institucional
% dentro de dimensién 100,0% 100,0% 100,0%
conflicto

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 59.2% de trabajadores que consideran el rumor institucional muy

alto, sefialan un nivel bajo en la dimensién conflicto, es decir que los miembros de la
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institucion no aceptan las opiniones discrepantes y temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.
Tabla 25
Nivel de correlacion entre el rumor institucional y la dimension conflicto

Dimensién conflicto

Rumor institucional

N

Correlacion de Pearson
Sig. (unilateral)

,007
,455
243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: La Tabla 24 muestra que no existe una correlaciéon entre el rumor

institucional y la dimensidn conflicto del clima organizacional de los trabajadores del
hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019, ya que la Sig. (bilateral)= 0.455, siendo p> 0.05.

Objetivo especifico 11: Estimar la relacién entre el rumor institucional y la dimension

identidad del clima organizacional del hospital 11 Essalud, Chimbote, 2019.

Tabla 26

Tabla cruzada Rumor institucional y Dimensién identidad

Nivel dimensién identidad

Bajo Regular Total
Recuento 95 45 140
= % dentro de rumor 67,9% 32,1% 100,0%
S Alto institucional
S % dentro de dimension 53,7% 68,2% 57,6%
% identidad
= Recuento 82 21 103
S % dentro de rumor 79,6% 20,4% 100,0%
g Muy alto institucional
o % dentro de dimensién 46,3% 31,8% 42,4%
identidad
Recuento 177 66 243
% dentro de rumor 72,8% 27,2% 100,0%
Total institucional
% dentro de dimensién 100,0% 100,0% 100,0%

identidad

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: El 79.6% de trabajadores que consideran el rumor institucional muy

alto, sefialan un nivel bajo en la dimensién identidad, existe una baja identificacion del
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colaborador con los valores institucionales, llevando a la falta de compromiso con el

desarrollo de la organizacion.

Tabla 27

Nivel de correlacion entre el rumor institucional y la dimensién identidad

Dimensién identidad

Rumor institucional Correlacién de Pearson -, 155
Sig. (bilateral) ,008
N 243

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: En la Tabla 26 se observa que el coeficiente de Pearson es = -0.155 y
esto indica que existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional y
la dimension identidad del clima organizacional de los trabajadores del hospital 111
Essalud, Chimbote.

Objetivo especifico 12: Proponer un plan de mejora segun los resultados de la relacion

de rumor institucional y Clima Organizacional

Tabla 28

Plan de mejora entre el rumor institucional y la dimensidn cooperacion

Modalidad :
laboral G.ocupac. Edad Sexo CoopderGaCién Frecuencia porcentaje
Enfermera 53 F 1.96 16 50%
Enfermera 44 F 2.07 2 6.25%
Enfermera 44 F 1.85 3 9.38%
Plazo Enfermera 39 F 19 7 21.88%
indeterminado Enfermera 49 F 2.29 1 3.13%
Enfermera 49 F 2.01 1 3.13%
Médico 45 f 2.46 1 3.13%
Médico 38 F 2.35 1 3.13%

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Interpretacion: Luego de la aplicacion de tres instrumentos para determinar el nivel de
clima organizacional en los colaboradores del Hospital 111 — Chimbote, se encontro que
la dimension menos desarrollada es la cooperacion, encontrandose que los grupos
ocupacionales con menor nivel de cooperacion son los médicos y las enfermeras, del

sexo femenino, con un rango de edad entre 38 a 53 afios y con modalidad laboral de
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contrato a plazo indeterminado y en este grupo se identificé a su vez un alto nivel de

rumor institucional.

Baja cooperacion entre médicos y enfermeras del
Hospital Il Chimbote
20.00
15.00
10.00
5.00
0.00
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
-5.00
D.6 COOPERACION FRECUENCIA Lineal (FRECUENCIA)

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Figura 1: Nivel de cooperacion de los trabajadores del Hospital 111 Chimbote

Interpretacion: Como se puede apreciar los valores promedio de esta muestra oscilan
entre 1.85 a 2.46, lo cual significa que su cooperacion en su mayor porcentaje es bajo
(67%), entendiéndose que existe un bajo nivel de union y apoyo entre los integrantes
de los grupos ocupacionales de medicos y enfermeras, percibiéndose un ambiente poco
calido y fraternal, el mismo que no es positivo para la consecucion de las metas y

objetivos institucionales.
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Obijetivo especifico 13: Disefiar un plan de mejora segun los resultados que demande

la investigacion.

Taller mejora en cooperacion: “Unidos somos el mejor equipo”

PLAN DE MEJORA

Preocupacion por propios intereses

Bajo compromiso
institucion

con

la

Egoismo

Trabajo deficiente

ESTRES Y ANSIEDAD
LABORAL

Envidia

Poco interés por el paciente.

Sanciones laborales

Incumplimiento de horarios
de trabajo.

Absentismo laboral

Ambiente laboral

indeseable

Raia efiraria

Necninidn

matac

Falta de autoconfianza

Incumplimiento de.las

Insatisfaccion del paciente

Débil politica de meritocracia por
parte de la institucion

Débil iniciativa para realizar

Iae tarpac

Quiebre de relaciones laborales

Bajo nivel de
cooperacion

Bajo nivel de

Rumores y chismes

Débil comunicacién formal de las

Fuente: Base de Datos del instrumento de medicion.

Calificacién de las causas raiz

Causas Riesgos Frecuencia Impacto Efectos
Débil politica de Envidia 3 9 27
meritocracia por parte | Rivalidades 3 9 27
de la institucion Falta de autoconfianza 3 9 27
Débil iniciativa para | Desunién 3 9 27
realizar las tareas Baja eficacia 3 9 27
Insatisfaccién del paciente 5 12 60
Incumplimiento de las metas
Débil comunicacion 3 12 36
formal de las Rumores y chismes
jefaturas. 5 9 45
Bajo nivel de resolucién. 3 12 36
PreoCUDACION DOT Trabajo deficiente 3 3 9
cups P Estrés y ansiedad laboral 5 9 45
propios Intereses Sanciones laborales
3 9 27
Poco interés por el paciente 5 12 60
Baio Compromiso con Incumplimiento de horarios de
| Jo compr trabajo. 5 12 60
a institucion.
Absentismo laboral 3 12 36
Egoismo Quiebre de relaciones laborales. 5 9 45
Ambiente laboral indeseable 3 9 27

Fuente: Causa raiz
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Clasificacion de los efectos

FRECUENCIA IMPACTO
DENOMINACION VALOR DENOMINACION VALOR
Muy frecuente 5 Muy alto impacto 12

Frecuente 3 Alto impacto 9
Poco frecuente 1 Impacto medio 3
Bajo impacto 1

Desarrollo de actividades:

Objetivo

Mejorar los niveles de cooperacion entre los trabajadores asistenciales de los grupos

ocupacionales médicos y enfermeras.

Causa raiz Actividades / Talleres Estrategias Responsable
priorizada
Poco interés por | La autoestima Dinamica de | Divisién de
el paciente grupal capacitacién - RAAN
La motivacién Dinamica de | Psicologo del Ceprit
grupal Ancash.
Actitudes positivas Dindmica de
grupal
Recursos
Medios y materiales Monto
Proyector multimedia 2000
Material de escritorio 200
Costo total 2200

Financiamiento

El financiamiento de los talleres de capacitacion, se tramitara a través de la Divisién

de capacitacion de la Red Asistencial Ancash

Titulo del Propuesta de Mejora: “Unidos somos el mejor equipo”, se plantearon tres

talleres:

Taller N°1: Fortalecemos la autoestima de los trabajadores del hospital 111 Essalud

Chimbote, 2019

Taller N°2: Fortalecemos la motivacién de los trabajadores del hospital 111 Essalud,

Chimbote, 2019

Taller N°3: Fortalecemos las actitudes en el trabajo en el hospital 111 Essalud,

Chimbote, 2019
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IV. DISCUSION

Los resultados obtenidos permiten arribar a la siguiente discusion, la cual tomara en

cuenta los objetivos planteados, partiendo del general a los especificos.

Acorde con los resultados de las tablas 3 y 4, en relacion objetivo general de la
investigacion, se observa que existe una correlacién negativa muy débil entre el rumor
institucional y el clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote.
(coeficiente de Pearson =-0.080) Parecido a los hallados en Colombia por Moreno y Perez
(2018) y reafirmado por otras investigaciones (Veldsquez et al., 2018, ; Garcia y Flores,
2017,; Pupo y Sanchez, 2017 ; Agudelo et al. 2017, ; Segredo, 2017; Montoya et al, 2017;
Rodriguez et al. 2017), quienes concluyen que en la medida que haya una buena
comunicacion interna, es decir, eficaces canales comunicativos que permitan que la
informacion llegue de manera clara y precisa al receptor; aumentara la calificacion del clima
laboral. De manera més concreta y especifica, esto se ve reafirmado en la investigacion
realizada en Peru por Pillaca (2015) quien concluye que el rumor afecta el clima laboral de
las organizaciones, pues genera inestabilidad e irregularidades en desempefio que debe
demostrar un empleado, pues la ligereza e incertidumbre de la informacion les genera
problemas de corte mas complicado, como los emocionales 0 emotivos. Segun lo investigado
en Venezuela por Mazo (2015) el rumor surge acorde a la fuente de la que procede, de
manera rapida y en cadena, ya que su esencia es su origen de una fuente no oficial; asi
también, sostiene que genera confusion, crisis, desconfianzas o desigualdades, por lo que el

clima se ve afectado.

Segun los resultados de las tablas 5 y 6, en relacion al primer objetivo especifico:
Identificar el nivel del clima organizacional del hospital 11l Essalud, Chimbote, 2019, se
observa que el 44.9 % de los colaboradores encuestados , muestran un nivel bajo de clima
organizacional, mientras que el 55.1% presentan un nivel regular, con tendencia a este
ultimo es decir que los empleados el clima organizacional poco favorable, respecto a las
estructuras y procesos, entendiéndose con ello, que las actividades se desarrollan en
condiciones adversas en este nosocomio. No se encontr6 personal con nivel alto o muy alto
de clima organizacional, pero tampoco quienes tengan un nivel muy bajo, lo que significa
que el trabajador percibe condiciones poco favorables para el desarrollo de sus actividades

diarias.
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De todas las dimensiones, ocho de ellas presentan porcentajes altos en el nivel bajo,
por lo cual se puede sefialar que los trabajadores perciben el ambiente laboral poco favorable,
respecto a las estructuras y procesos, entendiéndose con ello, que las actividades se
desarrollan en condiciones adversas en este nosocomio. Mientras que, en la dimension
estructura, se presencian tres niveles: bajo, regular y alto, destacando el nivel regular con un
51.4%, por lo que se entiende que existe un regular nivel de percepcion de los colaboradores
acerca de las reglas, procedimientos, tramites y otros a los que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo.

Por otro lado, se muestra que el 38.8% de los colaboradores ubican al clima como
regular se encuentra en aquellos que oscilan entre los 37 y 46 afios. De igual manera, esta
mayoria se refleja también en el sexo femenino, con un 61.9%; y en aquellos que tienen la
condicion laboral de plazo indeterminado con un 56.7%; similar a lo obtenido por Juarez
(2018), en donde el diagnostico inicial de la investigacion determina que el clima en el
Hospital General “La Villa” de la ciudad de México, se ubica entre bajo y regular, con
mayores porcentajes en el primer nivel mencionado. De igual manera, se aprecia que ningln
trabajador valora al clima como bueno u dptimo. Asimismo, existe similitud con la
investigacién de Moreno y Pérez (2018), quienes consideran que el clima organizacional,
segun la descripcion de los colaboradores, no es el mas adecuado. Por otro lado, en cuanto a
la valoracion por dimensiones también se puede observar coincidencias, por cuanto en ambas
investigaciones se considera al trabajo en equipo como uno de los puntos mas débiles del
clima organizacional. Sin embargo, existen también investigaciones, como la de Armas
(2014), quien describe en las conclusiones que el clima, en la empresa estudiada, resulta

agradable y totalmente motivador para el trabajador.

Estas diferencias en cuanto a variaciones en los resultados encontrarian su explicacion
en otros factores de los cuales podria depender el clima organizacional. Uno de ellos podria
ser el liderazgo del jefe o director, es decir, de las estrategias que se promuevan desde la
cabeza para garantizar un adecuado clima y que forme parte ya de su cultura organizacional.
Asi lo explica Chiavenato (2011), quien considera que el capital humano y la actitud que
tomen es importante para que la empresa logre cumplir los objetivos propuestos, pero esto
estara en funcion de factores que en su mayoria son promovidos por el lider, quien resulta
una pieza clave en el fortalecimiento de los climas positivos o instauracion de los climas

negativos.
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Al respecto, segun los resultados de las tablas N° 07 y 08, en relacion al segundo
objetivo especifico, se observa que el nivel de rumor institucional se ubica en 100% en los
niveles muy alto y alto, se aprecia que el 100% de los encuestados identifican el rumor
institucional entre alto (57.6%) y muy alto ( 42.4 %), con tendencia a alto, interpretandose
que existe una alta falla de las comunicaciones internas y externas, evidenciandose la falta

de una politica de comunicacién, lo cual favorece la generacion de rumor en la entidad.

De las dimensiones de rumor, dos de ellas (canales de transmision y fuente) presentan
porcentajes repartidos entre los niveles alto y muy alto, siendo la tendencia mayoritaria el
nivel muy alto; mientras que, en la dimension tipos, se presencian tres niveles: regular, alto
y muy alto destacando el nivel alto (81.5%), entendiéndose que el trabajador percibe un alto
nivel de deseos, miedos y agresividad, lo cual se refleja en una alta presencia de rumor en la
entidad.

Se desprende también que la mayoria de los que perciben esto son mujeres que
oscilan entre 37 y 46 afos. Estos datos son similares a las investigaciones de Cusot y
Espinosa (2016) y Preciado y Etayo (2014) quienes concluyen que el rumor es un fenémeno
propio e inevitable de cada organizacion, siempre va a existir, de manera positiva o negativa,
y complementa lo afirmado Mazo, (2015) en su investigacion realizada en Venezuela, quien
explica en su estudio que el rumor obedece a un criterio comunicativo particular, que se
produce en el contexto de la comunicacién no formal. Esto permite entender que la realidad
evidenciada en el establecimiento de salud, es caracteristico en multiples realidades
empresariales e institucionales. Segun Rivera et al. (2015), se puede concebir al rumor como
un potencial destructivo, sobre todo cuando las empresas tienen canales débiles de
comunicacion. Cuando los canales comunicativos no se manejan en todos los niveles, sean
horizontales, ascendentes o descendientes, la aparicion del rumor es inevitable, sobre todo
para tratar de cubrir de manera subjetiva y arbitraria aquello que no se dijo y, en algunos
casos, quisiéramos que se hubiera mencionado.

Segun los resultados de las tablas 9 y 10, en relacion al tercer objetivo especifico, se
desprende que no existe una correlacion entre el rumor institucional y la dimension
estructura del clima organizacional. Estos resultados guardan correspondencia con las
conclusiones a las cuales arriba Juarez (2018) quien concluye que, si bien la dimension
estructura se refiere a la coordinacion de las actividades institucionales en la empresa, el acto

comunicativo obedece mas a criterios formales de comunicacion, siguiendo para ello la

48



composicion orgénica de la institucion. Lapo-Maza y Bustamante-Ubilla (2018) aportan para
el buen funcionamiento de la dimensidn estructura se debe tener en cuenta los postulados
establecidos en las reglas, normas y politicas de la cultura organizacional de la empresa. En
este sentido, al depender el conocimiento de estos mensajes mas por canales formales, se
puede inferir que se obtenga como resultado que el rumor no guarda una relacién

significativa con la estructura de la variable clima organizacional.

Segun los resultados de las tablas 11 y 12, en lo relacionado al cuarto objetivo
especifico, se desprende que existe una correlacion negativa débil entre el rumor
institucional y la dimensidn responsabilidad, los cuales se asemejan a los alcanzados por
Ritter (2010) en la cual se concluye que la presencia informacién mdaltiple e informal
producida por el rumor institucional, desencadena en el trabajador un agotamiento laboral y
emocional. Para Pazmay (2017) y Aparecida y Cervelin (2014) esto provoca una
disminucion de la confianza en sus propias potencialidades y en la de sus compafieros de
trabajo, conflictos con los clientes, decaimiento de su propia productividad y, por lo tanto,
de la propia empresa. Segun Cuba (Iglesias y Sanchez, 2015) consideran que la
responsabilidad como dimension del clima se hace evidente a partir de lo que pueden aportar
cada uno en las decisiones de la entidad, pero a partir del desarrollo de una autonomia en el
trabajo. Para ello, es importante que el trabajador esté en condiciones minimas de confianza
y sienta que existe una coherencia entre el proposito de su labor y las actividades que ejecuta.
En este sentido, la presencia del rumor institucional puede afectar estas condiciones

climéticas.

En los datos de las tablas N° 13 y 14, relacionados con el quinto objetivo especifico,
se desprende existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional y la
dimension recompensa. Similares a los alcanzados por Coimbra y Silva, (2012) quien
concluye que el uso de algunos canales de comunicacion informal estaria relacionado con la
percepcion de reconocimiento hacia su labor que necesita muchas veces el colaborador. De
igual manera Duefias (2016) reafirma en su estudio que las empresas tienen como deficiencia
la motivacion a través de recompensas a sus trabajadores, no necesariamente econémicas;
es partir de ello que el rumor cumple un papel influyente, pues a través de estos llega
informacidn errada sobre la valoracion laboral del colaborador, sea esta positiva o negativa.
Segun Robbins y Judge, (2009, citado por Pillaca, 2015) el rumor se caracteriza por tres

aspectos: son empleados para el proposito propio de las personas, la administracion no los
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controla y la mayoria de los trabajadores consideran que son creibles. Este ultimo factor, el
cual genera una valoracién ilusoria del desempefio del trabajador, posibles mejoras salariales

u otros tipos de incentivos o posibles sanciones, afecte el clima organizacional.

En las tablas N° 15 y 16, relacionados con el sexto objetivo especifico, se desprende
gue no existe una correlacién entre el rumor institucional y la dimension riesgos del clima
organizacional. Estos resultados son similares a los alcanzados por Sotelo y Figueroa (2017)
quien en su investigacion no encuentra una relacién entre la comunicacion informal
empresarial y los desafios (riesgos) adoptados por la empresa. Sin embargo, existen
investigaciones que afirman lo contrario, como por ejemplo Aguiar y Mendes, (2016), en
donde se concluye la comunicacion organizacional, en sus formas interna y externa o formal
e informal es fundamental para el desarrollo de la gestion institucional y posible superacion
de dificultades. Segun Allport y Postman (1953) la presencia de los riesgo o desafios es
saludable en el fortalecimiento del clima institucional de una empresa, sin embargo, estos

deben ser controlados y calculados en funcion del esfuerzo requerido.

Segun los resultados de las tablas 17 y 18, en relacion al séptimo objetivo especifico,
se desprende que existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional y la
dimensidn relaciones del clima organizacional. Estos resultados guardan correspondencia
con las investigaciones obtenidas por Rodriguez et al. (2017) y Mafra (2017), en donde se
afirma que la existencia de una adecuada comunicacion organizacional promueve actitudes
favorables de las personas hacia la empresa y a sus propios compafieros; por lo que la
ausencia de esta y la presencia en demasia del rumor tiene un efecto contraproducente.
Asimismo, en la investigacion de Uribe et al. (2014) considera que la presencia del rumor
eleva los niveles de burnout entre los colaboradores, lo que acarrea la presencia de conflictos
entre los mismo, Segun Dessler y Varela (2011) en una empresa en importante que el respeto
y el buen trato sean parte de las relaciones interpersonales en los trabajadores de la empresa,
pues esto genera una adecuada productividad en la propia labora. En ello, el papel de la
comunicacion es trascendental, pues permite comprender los objetivos compartidos de la
empresa. Al ser el rumor, un fendmeno incontrolable y subjetivo, se genera la presencia de
informacidn poco confiable, incomprensible u subjetiva, por lo que las relaciones se pueden

ver alteradas.
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Segun los resultados de las tablas 19 y 20, en relacion al octavo objetivo especifico,
se desprende que existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional y la
dimensidn cooperacion del clima organizacional. Semejantes a los conseguidos por Neto &
Cruz, (2017); Freire (2019) y Gonzéalez-Burboa, et al. (2014), quienes en sus investigaciones
afirman que una comunicacion adecuada gque controle la presencia de rumores en sus canales
contribuye a la integracién del personal de los diversos niveles de la empresa, generandose,
ademas, desde el punto de vista actitudinal, un compromiso e involucramiento integro de los
empleados hacia el logro de las metas. Asimismo, Villacis (2014) concluye en sus resultados
obtenidos que la presencia del rumor, al afectar las relacione interpersonales, disminuye el
potencial beneficio del trabajo en equipo, ademas también por el hecho de que los objetivos
a lograr no se encuentran clarificados. Segin Czerwonogora (2017) la cooperacion se refiere
al espiritu del trabajo equipo en la busqueda de objetivos comunes. Los resultados se
explicarian por la diversidad de informacion tergiversada y falsa que aporta en rumor a traves

de los canales y que impide el logro de los objetivos propuestos.

En las tablas 21y 22, en relacion al noveno objetivo especifico, se desprende que
no existe una correlacion entre el rumor institucional y la dimensién estandares del clima
organizacional. Estos resultados son similares a los obtenidos en la investigacion de Segredo
et al., (2015) en donde se concluye que no existe relacion entre el rumor o comunicacion
informal y la percepcion de los parametros establecidos por la empresa. Para Juarez (2018)
los Estandares o los modelos de rendimiento, estan en correspondencia de lo que el directivo
espera del personal en base a sus perfiles y rendimiento. Asimismo, Bolivar-Cruz et al (2017)
considera a esta dimension como parametros que establece la empresa con respecto a los
niveles de desempefio o de rendimiento. En cuanto estos pardmetros sean concebidos como
justos y equitativos, el clima no se vera afectado, razén por la que los rumores no afectarian

demasiado a esta dimension.

Segun los resultados de las tablas 23 y 24, en relacion al décimo objetivo especifico,
se observa que no existe una correlacion entre el rumor institucional y la dimensién conflicto
del clima organizacional en el citado establecimiento de salud. Semejante a los resultados
de Arias y Arias (2014), quienes aseveran que el clima organizacional guarda
correspondencia directa sobre las principales actitudes que se evidencian en el trabajo. Segun

Barrantes (2018) esta dimension tiene que ver con las estrategias que utilizan los directivos
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para enfrentar una crisis o problematica. Es decir, con el manejo de los conflictos. También
aporta Bello (2017) que una comunicacion adecuada desprovista de rumores evita los
conflictos en la empresa. Ello permitiria explicar que, a pesar de la existencia de rumores,
estos no afectarian la percepcion que se tiene sobre el manejo de los conflictos, pues estos

obedecen a rasgos relacionados méas con caracteristicas gerenciales.

Segun los resultados de las tablas 25y 26, en relacion al décimo primer objetivo
especifico, se observa que existe una correlacion negativa muy deébil entre el rumor
institucional y la dimension identidad. Estos resultados son parecidos a los hallados en la
investigacion de Zenteno y Duran (2016) en donde se afirma que las formas de comunicacion
tienen la un impacto en los resultados del desempefio y satisfaccion. Asimismo, Rodriguez
etal. (2017), la existencia de una adecuada comunicacion organizacional promueve actitudes
favorables de las personas hacia la empresa. Segin Newstrom (2007, citado por Merizalde
y Pineda 2013, p.79), sostiene la existencia de varios tipos de rumores, algunos son
espontaneos ya que surgen sin mucha elaboracion; existen los historicos y explicativo, los
cuales buscan dar esclarecimiento a situaciones acontecidas anteriormente. Los rumores
negativos buscan destruir la lealtad, generando una ruptura entre los individuos o grupos. A
partir de ello, se puede entender que la identidad, definida por Juarez (2018) como el
sentimiento de pertenencia hacia la institucion guarda relacion con el rumor, el cual puede

afectar el grado de involucramiento del trabajador con la institucion.

Por ultimo, segun los resultados de la tabla 27, en relacion al plan de mejora entre el
rumor institucional y la dimension cooperacion, luego de la aplicacion de tres instrumentos
para determinar el nivel de clima organizacional, se detecté que la dimension menos
desarrollada es la cooperacion, encontrandose que los grupos ocupacionales con menor nivel
de cooperacidn son los médicos y las enfermeras, del sexo femenino, edad entre 38 a 53 afios
y con modalidad laboral contrato a plazo indeterminado y en este grupo se identificé a su
vez un alto nivel de rumor institucional. Estos resultados guardan correspondencia con
Gonzélez-Burboa, et al. (2014), en donde se explica que una propuesta de mejora del clima
organizacional parte de la mejora de la comunicacion y trato entre los trabajadores, tanto en
el nivel horizontal, ascendente y descendente. Cardozo & Vasquez (2014) comentan, por su
parte, que la mejora de la dimension cooperacion del clima organizacional implica un mayor
dominio de la inteligencia interpersonal, la cual parte de la intrapersonal, es decir, de un

control de las emociones.
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V. CONCLUSIONES
En base a los objetivos planteados y el analisis de interpretacion de resultados en la

investigacion, se llegaron a las siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Séptima:

Existe una correlacion negativa muy débil (coeficiente de Pearson es = -0.155)
entre el rumor institucional y la dimension identidad del clima organizacional
de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

El nivel promedio del clima organizacional en el hospital 11l Essalud-
Chimbote, 2019, es regular en un 55.1%, encontrandose que la dimension mas
desarrollada es la estructura. Ademas, los colaboradores que captan este nivel
de clima organizacional tienen entre 37 y 46 afios, de sexo femenino, con
condicion laboral a plazo indeterminado y con las ocupaciones de enfermera 'y

médico, principalmente.

El nivel promedio del rumor institucional en el hospital 111 Essalud, Chimbote,
2019, es alto en un 57.6%, encontrandose que la dimension mas desarrollada
corresponde a los canales de transmision. Ademas, los trabajadores que captan
este nivel de rumor tienen entre 37 y 46 afios, de sexo femenino, con condicion
laboral a plazo indeterminado y con la ocupacién de médico y enfermeras,

principalmente.

No existe una correlacion entre el rumor institucional y la dimensién estructura
del clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote,
2019, ya que la Sig. (bilateral)=0.253, siendo p> 0.05.

Existe una correlacion negativa débil (coeficiente de Pearson es = -0.18) entre
el rumor institucional y la dimensién responsabilidad del clima organizacional

de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote.

Existe una correlacidn negativa muy débil (coeficiente de Pearson es = -0.090)
entre el rumor institucional y la dimension recompensa del clima

organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote.

No existe una correlacion entre el rumor institucional y la dimensién riesgos
del clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote,
2019, ya que la Sig. (bilateral)= 0.238, siendo p> 0.05.
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Octava: Existe una correlacion negativa muy débil (coeficiente de Pearson es = -0.11)
entre el rumor institucional y la dimension relaciones del clima organizacional

de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote.

Novena: Existe una correlacion negativa muy débil (coeficiente de Pearson es = -0.16)
entre el rumor institucional y la dimension cooperacion del clima

organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote.

Décima: No existe una correlacion entre el rumor institucional y la dimension estandares
del clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote,
2019, ya que la Sig. (bilateral)=0.378, siendo p> 0.05.

Onceava: No existe una correlacion entre el rumor institucional y la dimension conflicto
del clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote,
2019, ya que la Sig. (bilateral)=0.455, siendo p> 0.05.

Doceava: Existe una correlacién negativa muy débil entre el rumor institucional y la
dimensién identidad del clima organizacional de los trabajadores del hospital
I11 Essalud, Chimbote. ya que la Sig. (bilateral)= 0.008, siendo p> 0.05.

Treceava: Se disefio proponer el taller denominado “Unidos somos el mejor equipo” con
el objetivo de mejorar las relaciones laborales dentro del hospital 111-Essalud-
Chimbote
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Al director del hospital Il Essalud, Chimbote, desarrollar mecanismos para
lograr la mejora de la comunicacion formal en la entidad, con la finalidad de
disminuir el nivel de rumor institucional y fortalecer el clima organizacional,

de tal manera que el rumor y sus efectos se vean disminuidos.

Segunda: Al director del hospital 111 Essalud, Chimbote, solicitar a la Division de
Capacitacion la inclusion en el plan de capacitacion de la red, talleres y planes

de bienestar entre trabajadores que mejoren el clima laboral de la institucion.

Tercera: Al director del hospital Il Essalud, Chimbote, realizar actividades con la
finalidad de promover el uso de canales de transmision oficiales de la institucion

y de esta forma evitar la generacion de rumores en la entidas.

Cuarta: Al no existir una relacion entre el rumor institucional y la dimensién estructura se
recomienda a los demas investigadores realizar estudios que expliquen este

fenémeno.

Quinta: Al director del hospital 111 Essalud, Chimbote, proveer apoyo y desarrollo a la
fuerza laboral, brindando capacitaciones orientadas a que se promueva la

responsabilidad individual, con la finalidad de alcanzar las metas.

Sexta: Contemplar como parte de la motivacion al colaborador, un sistema de
reconocimiento, el cual permita favorecer también el clima organizacional

positivo.

Séptima: Al director del hospital 111 Essalud, Chimbote, considerar que si bien el rumor
institucional no se haya relacionado con la dimension riesgos, es necesario que se
establezcan mecanismos que permitan asumir retos para que se potencien las

habilidades de los trabajadores.

Octava: Al director del hospital 111, gestionar la realizacion de capacitaciones y talleres
gue busquen propiciar a través del trabajo conjunto la sensacién de equidad en

cada uno de los miembros.

Novena: A la gerencia de la Red Asistencial Ancash, aprobar la realizacién del taller
“Unidos somos un mejor equipo” a fin de que se mejore la dimension cooperacion

del clima organizacional, en beneficio de los asegurados.
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Décima: Al director del hospital 11 Essalud, Chimbote, establecer procedimientos con la

finalidad de que el trabajador se alinee con las metas de la institucion.

Onceava: Al director del hospital 111 Essalud, Chimbote, realizar capacitaciones orientadas
a hacer conocer a los trabajadores del hospital 11l Essalud, Chimbote, que la
mejora del clima organizacional implica también ser conscientes de que se debe

tomar decisiones acertadas en la solucion de conflictos.

Doceava: A la jefatura de la Division de Capacitacion de la red asistencial Ancash,
socializar capacitaciones a los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, y
propiciar la participacion activa de las propuestas de mejora de las variables de
estudio de esta investigacion, de tal manera que con ello se afirme la identidad

organizacional.

Treceava: Desarrollar estrategias de trabajo en equipo y de cooperacién. Utilizar la

propuesta surgida en esta investigacion y adecuarla para mejorar otros contextos.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Matriz de consistencia logica de la investigacion

| Titulo: Rumor institucional y clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

Problema Obijetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Items Método

¢Existe_ rel_aci()_n entre el General General !\lormatividad 12345678

rumor institucional y el Estructura interna

clima organizacional del Comunicacion 9.10 Tipo de investigacion: no

hospital Il Essalud, organizacional ' experimental.

Chimbote, 2019? Determinar la relacion que existe | Hi:  Existe  relacion D R Disefio: Descriptivo,
entre el rumor institucional y el | significativa  entre el fu?]scei?r?;no 11,12,13,14 correlacional, con  corte
clima organizacional del hospital | rumor institucional y el R bilidad ' transversal, propositiva.

111 Essalud, Chimbote, 2019. clima organizacional del esponsabiiida

hospital 1l Essalud, Solidaridad 15, 16,17 Ox

Chimbote, 2019.

Ho: No existe relacion Incentivos 151920 M P

entre el rumor . 1+

S . extrinsecos

institucional y el clima Recompensa Oy

organizacional del P

hospital 1l Essalud, Incentivos 21,22,23

Especificos Chimbote, 2019. intrinsecos M: Muestra (trabajadores del

Objetivo especifico 1 identificar el Célculo en la hospital 1, Essalud,
nivel del clima organizacional en . toma de | 24,25,27,28 Chimbote)
el hospital 111 Essalud, Chimbote, . Riesgo decisiones Ox: Clima organizacional
2019 orgagilggonal Reto 26 Oy: Rumor institucional.
Objetivo especifico 2 identificar el Buenas ;_Tﬁgj‘ﬂg:t:n"e variables.
Egls‘:’r')litillel mmgs;zfgé?c'gﬂﬁi]ﬁgt‘: Relaciones relaciopes entre | 29,30,31,32,33 P(?blqcién: 659 trabaquores.
2019 compaferos Técnica de recoleccm_n de
Objetivo especifico 3 Estimar la dat_os. En(;:uesta, %ntrews@a} y
relacion  entre el rumor Coordinacién y gullg d N bo ser\_/atc)llon,
institucional 'y la dimension Cooperacion ayuda entre | 34,35,36,37,38,39 aplicadas a ambas variaples.
estructura del clima organizacional compafieros
del hospital 111 Essalud
Objetivo especifico 4: Describir la Metas de la
relacion  entre el  rumor inspiracion. 40,44
institucional 'y la dimension Estandares
responsabilidad del clima Niveles de
organizacional del hospital 111 desempefio. 41,42,43

Essalud, Chimbote, 2019.
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Objetivo especifico 5: Estimar la

relacion  entre el  rumor Tolerancia 45,46,48

institucional 'y la d|men§|0n Conflicto

recompensa del ~ clima Integracion en la

organizacional del hospital 111 toma de | 47,49

Essalud, Chimbote, 2019 decisiones

Objetivo especifico 6: Describir la

relacion  entre el rumor Grado de | ;)5

institucional y la dimensién riesgo identificacion. ’

del clima organizacional del Identidad -

hospital 11l Essalud, Chimbote, Nivel de lealtad

2019 hacia las normas | 52,53
de la entidad.

Objetivo especifico 7: estimar la

relacion  entre el  rumor Deseo 123

institucional 'y la dimension

relaciones del clima Tipos Miedo 4

organizacional del hospital Il

Essalud, Chimbote, 2019 Agresividad 5

Objetivo especifico 8: estimar la

relacion  entre el  rumor Ascendente 6

institucional 'y la dimension

relaciones del clima Fuente Descendente 7

organizacional del hospital Il

Essalud, Chimbote, 2019 Horizontal 8

Objetivo especifico 09: describir

la  relacion entre el rumor Rumor

institucional 'y la dimension institucional

cooperacion del clima

organizacional del hospital Il

Essalud, Chimbote,2019

Objetivo especifico 10: Estimar la

relacion  entre el rumor

institucional 'y la dimension Canales de Orales 1011 12

estandares del clima trasmision B

organizacional del hospital Il
Essalud, Chimbote, 2019

Objetivo especifico 11: Describir
la relacion entre el rumor
institucional 'y la dimension
conflicto del clima organizacional
del hospital Il Essalud, Chimbote,
2019

68



Objetivo especifico 12: Estimar la
relacion entre el rumor
institucional 'y la dimension
identidad del clima organizacional
del hospital Il Essalud, Chimbote,
2019

Obijetivo especifico 13: Disefiar un
plan de mejora segin los
resultados que demande Ia
investigacion.

Escritos

13
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Anexo 2: Instrumentos -fichas técnicas

Cuestionario sobre el clima organizacional

ESTIMADO COMPANERO DE TRABAJO

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo de investigacion

de Post — Grado. Estableciéndose, para cada una de ellas, preguntas que permitan recaudar la

informacion necesaria para el presente estudio. Recordando, que la informacién suministrada por

Usted es de caracter confidencial y inicamente con fines investigativos.

cada afirmacion

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por
favor responda sinceramente cada afirmacién, y no olvide marcar solo una opcion en

MODALIDAD LABORAL: SEXO: EDAD:
GRUPO OCUPACIONAL.:
Muy en .
En desacuerdo Medio De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Valoracion
<) 8
Dimensién ITEMS s |8|o| B8
>3 (88|33 8§
w =

ESTRUCTURA

1. En esta organizacion las tareas estan claramente

definidas

2. En esta organizacién las tareas estan I6gicamente

estructuradas

3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y

toma las decisiones

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta

organizacion

6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para

hacer las cosas.
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7. El exceso de reglas, detalles administrativos y
trdmites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas

(tomadas en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de

organizacion y planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien

reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas,

métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en

esta organizacidn, casi todo se verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar

verificandolo con él.

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo
gue debo hacer, del resto yo soy responsable por el

trabajo realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la

iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben

resolver los problemas por si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien comete un error

siempre hay una gran cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de los problemas es que

los individuos no toman responsabilidades

RECOMPENSA

18. En esta organizacion existe un buen sistema de

promocién que ayuda a que el mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta

organizacion son mejores que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segun su

desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima critica.

22. Cuando cometo un error me sancionan.

23. En esta organizacion no existe suficiente

recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo.
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RIESGOS

24. La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero

certeramente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los

momentos oportunos.

26. En esta organizacion tenemos que tomar riesgos
grandes ocasionalmente para estar delante de la

competencia.

27. La toma de decisiones en esta organizacion se hace
con demasiada precaucion para lograr la maxima

efectividad.

28. Aqui la organizacién se arriesga por una buena idea.

RELACIONES

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una

atmaosfera amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima

de trabajo agradable y sin tensiones.

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en

esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias

y reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser

agradables.

COOPERACION

34. En esta organizacion se exige un rendimiento

bastante alto.

35. La direccién piensa que todo trabajo se puede

mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar

continuamente mi rendimiento personal y grupal.

37. La direccidn piensa que si todas las personas estan

contentas la productividad marchara bien.

38. Aqui, es méas importante llevarse bien con los deméas

que tener un buen desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.
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ESTANDARES

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis

superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro

de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion no confian

verdaderamente una en la otra.

43. Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo una
labor dificil.

44 L a filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor

humano, cémo se sienten las personas, etc.

CONFLICTO

45. En esta organizacién se causa buena impresion si

uno se mantiene callado para evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre

unidades y departamentos puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones

abiertas entre individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de

acuerdo con mis jefes.

49. Lo mas importante en la organizacion, es tomar

decisiones de la manera mas facil y rapida posible.

IDENTIDAD

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a

esta organizacion.

51. Siento que soy miembro de un equipo que funciona

bien.

52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del

personal hacia la organizacion.

53. En esta organizacion cada cual se preocupa por sus

propios intereses.
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Ficha técnica

I. Datos informativos

1. Nombre del instrumento: Cuestionario “Clima Organizacional”
2. Autor original: Litwin y Stringer (1968)
3. Adaptado por: Mg. Carol Torres Solano
4. Expertos validadores: Dra. Pantigoso Leython, Nathaly
Dr. Valverde Alva, Weslyn Erasmo
Dr. Varas Rivera, Sindili Margarita
Dra. Cotos Alva, Ruth
Dra. Rufino Hernandez, Jesus Victoria
5. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario
6. Forma de aplicacién: Colectiva.
7. Medicion: Nivel de Clima Organizacional
8. Dirigido a: Trabajadores del hospital 111 Essalud de Chimbote
9. Tiempo de aplicacién: 40 minutos

[1.  Objetivo del instrumento:
Diagnosticar el nivel de Clima Organizacional de los trabajadores del hospital 111
Essalud de Chimbote

I1l. Validacion y confiabilidad:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et al.
(2014, p.112), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan
bien definidos en relacion con la tematica planteada, y si las instrucciones son claras y
precisas, a fin de evitar confusidon al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon
como procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de
investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de
operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinidn de los expertos; mejora

de los instrumentos en funcidn a las opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de clima organizacional, se aplicé una

prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del
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método Alpha de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2014, p. 113); el calculo de
confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,902, resultado que a luz de la tabla de
valoracion e interpretacion de los resultados de Alpha de Cronbach se asume como una
confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la

confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,902 53

IV. Dirigido a:

243 Trabajadores del hospital 111 Essalud de Chimbote

V. Materiales necesarios:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

V1. Descripcion del instrumento:

El instrumento referido presenta 53 items con una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno (Muy
en desacuerdo= 1, En desacuerdo=2, Medio=3, De acuerdo=4 y Muy de acuerdo=5); los
cuales estan organizados en funcion a las dimensiones de la variable clima organizacional.
La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados
(variable), considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de
estimacion seran organizados o agrupados en funcion a la escala establecida.

Distribucién de items por dimensiones:

Estructura 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
Responsabilidad 11,12,13,14,15,16,17
Recompensa 18,19,20,21,22,23

Riesgo 24,25,26,27,28
Relaciones 29,30,31,32,33
Cooperacion 34,35,36,37,38,39
Estandares 40,41,42,43,44
Conflicto 45,46,47,48,49
Identidad 50,51,52,53
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ftems negativos

7,8,9, 16,17, 21, 22, 23, 24, 27, 31, 32, 35, 38, 40, 42, 45, 46, 47, 49, 52, 53

) A nivel de
Niveles )
variable

A nivel de las dimensiones
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9

Muy favorable (| 177 915
4.1-5)

41-50 | 29-35 | 25-30 | 21-25 | 21-25 | 25-30 | 21-25 | 21-25 | 17-20

Favorable (3.1- | 139_171
4)

31-40 | 22-28 | 19-24 | 16-20 | 16-20 | 19-24 | 16-20 | 16-20 | 13-16

Regular (2.1-3) 96 -138

21-30 | 15-21 | 13-18 | 11-15 | 11-15 | 13-18 | 11-15 | 11-15 | 9-12

Desfavorable ( 43-95
1.1-2)

11-20 | 8-14 | 7-12 | 6-10 | 6-10 | 7-12 | 6-10 | 6-10 5-8

Muy
desfavorable(0- 0-42
1)

0-10 0-7 0-6 0-5 0-5 0-6 0-5 0-5 0-4

Entendiéndose como un clima organizacional muy favorable a la percepcion muy alta y positiva que

tiene un trabajador acerca de las estructuras y procesos que ocurren en el Hospital 111-Essalud-

Chimbote.

Interpretacion del clima organizacional segliin dimensiones.

Estructura

Percepcion de los trabajadores de la entidad acerca de las reglas,
procedimientos, tramites y otros a los que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad

Percepcion acerca de la autonomia de los trabajadores en la toma
de decisiones relacionados con su trabajo. Esta relacionado con
cuanto se percibe la posibilidad de ser su propio jefe.

Referido a la medida en que la organizacion utiliza mas el premio

Recompensa .
que las sanciones.
Riesgo Si la entidad promueve la acep'gac_i()n de desafios con la finalidad
de lograr los objetivos propuestos.
Forma como se interpretan las relaciones entre los trabajadores y
Relaciones entre los jefes y sus subordinados. El trabajador con una buena

relacion con sus jefes, se siente importante dentro de la entidad.

Cooperacion

Percepcion acerca de la unién existente y el apoyo que se brindan

entre los integrantes de la organizacion, trayendo como beneficio

un ambiente calido y fraternal, el mismo que es positivo para la
consecucién de las metas y objetivos institucionales.

Estandares

Enfasis que pone la institucion sobre las normas de rendimiento,
permitiendo al trabajador realizar sus actividades de manera
eficiente contribuyendo con el cumplimiento de los objetivos

insitucionales.

Conflicto

Grado en que los miembros de la institucion aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan.

Identidad

Nivel de identificacién del colaborador con los valores
institucionales, comprometiéndose con el desarrollo de la
organizacion.
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Guia de entrevista “percepciones sobre el clima organizacional”

Esta guia tiene el proposito de conocer su percepcién del clima organizacional en el hospital
Essalud 11l de Chimbote. Conteste con sinceridad. La guia es de caracter anonimo y se

garantiza la confidencialidad de sus respuestas.

MODALIDAD LABORAL: SEXO: EDAD: GRUPO
OCUPACIONAL:

INSTRUCCIONES: Responda las siguientes interrogantes planteadas. Por favor
argumente su respuesta.

1. ¢ Crees que en esta organizacion las tareas estan claramente definidas?

2. ¢Consideras que en esta organizacion se sale adelante cuando se toma la iniciativa y

se tratas de hacer las cosas por si mismo?

3. ¢Crees que en esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a
que el mejor ascienda?.

4. ;Esta organizacion se arriesga por una buena idea?

5. ¢Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin

tensiones?

77



6. ¢ Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio??

7. ¢Crees que la filosofia de tus jefes se enfatiza en el factor humano, cdmo se sienten
las personas, etc.?

8. ¢Sientes que siempre puedes decir lo que piensas, aunque no esté de acuerdo con tus
jefes?

9. ¢Sientes que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion?
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Ficha técnica

I. Datos informativos
1. Tecnica e instrumento: Entrevista / Guia de entrevista
2. Nombre del instrumento: Guia de entrevista “Percepciones sobre el clima
organizacional”
3. Autor original: Mg. Carol Torres Solano
4. Forma de aplicacion: Individual
5. Medicién: Percepciones sobre el clima organizacional
6. Administracion: 23 Trabajadores del hospital Il Essalud de Chimbote,
pertenecientes a la caracterizacion de la muestra.
7. Tiempo de aplicacion: 15 minutos
[1.  Objetivo del instrumento:
Conocer la percepcion sobre el clima organizacional de los trabajadores del hospital
I11 Essalud de Chimbote
[11. Instrucciones:
La Guia de entrevista “Percepciones sobre el clima organizacional” consta de 9
preguntas abiertas; referidas a las nueve dimensiones de la variable clima organizacional
y del cuestionario validado de clima organizacional.
IV. Materiales: Guia de entrevista, lapices o lapiceros y borrador.
V. Baremos
Para obtener el promedio por dimensién se emplearon los indices de cada pregunta
representativa por dimension, a los cuales se les colocé puntaje de acuerdo a las
respuestas obtenidas (descriptores calificados), siguiendo la misma puntuacion que se
empled en el instrumento original.

Los promedios se obtuvieron de la respuesta de cada entrevistado por dimension.
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DESCRIPTORES CALIFICADOS

Dimension Pregunta por dimension
i ., B Organizacion clara y definida 5 a 4
1 ¢, Crees que en esta organizacion las tareas estan ———
claramente definidas? Oranizacon mprecsa 3a2
No argumenta 1
i . ., Se reconoce la In!ciantivay
¢Consideras que en esta organizacion sales auonomia Sa4
2 adelante cuando tomas la iniciativa y tratas de | ™ ‘e 3a2
hacer las cosas por ti mismo? Es mejor el trabajo en eqipo 1
Sistema de promocién por
- -z - rtneritocrapcia eficient: 5 a 4
¢Crees que en esta organizacion existe un buen ———— 4o promocen
3 sistema de promocién que ayuda a que el mejor pero_ineficiente 3a2
aSCIenda7 No existe sistema de
promocion 1
Promover retos a fin de
. ., . lograr los objetivos 5 a 4
4 ¢, Esta organizacion se arriesga por una buena [ s ean ievar por ta que
ideaf) decide la gestion. 3 a 2
Miedo al cambio 1
Ambientes de trabajo grato
A ., N ‘ sineitrésJ gretoy 5 da 4
5 (,ESta Ol’ganlzaCIOI’l se Cal’aCterlza pOI’ tener un Ambientes de traba!’o grato 3 a 2
clima de trabajo agradable y sin tensiones.? — "b ‘I
0 existe un buen clima
laboral 1
Se valora mas el
compafierismo que el
A e 4 H H desZmpeﬁo Iak?oral. 5 d 4
6 ¢Aqui, es més importante llevarse bien con los P
demas que tener un buen desempefio? ol compaRerismo 3a2
Ambos son importantes 1
A . A ) Trato humanitario a los
¢ Crees que la filosofia de tus jefes se enfatiza en trabajadores 5a4
7 el factor humano, cdmo se sienten las personas, | "0 2ior etfoctor 3a2
etC ') No argumenta 1
Aceptacion de opiniones
A i . . ° discrepant’;s 5a4
8 ¢Sientes que siempre puedes decir I_o qUE PIENSAS [ o se aceptan opiniones 332
aunque no este de acuerdo con tus jefes? discrepantes
No argumenta 1
Deslealtad a la organizacién 5 a 4
9 ¢Sientes que no hay m_uchgllealtad por parte del |~ gamzacion 322
personal hacia la organizacion.?
No argumenta 1

Las respuestas obtenidas por dimension fueron calificadas y se promedi6 con los

resultados obtenidos en la encuesta. A continuacion, la interpretacion de los baremos:
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Para la interpretacion de los baremos se emplearon los siguientes valores:

NIVEL interpretacion

Existe un muy alto y positivo clima organizacional, es decir que
se tiene un trabajador acerca de las estructuras y procesos, que
favorecen las conductas y actitudes dentro del Hospital IlI-
Essalud- Chimbote.

Percepcion alta del clima organizacional, que tiene un trabajador
acerca de las estructuras y procesos, que favorecen las conductas
y actitudes que ocurren dentro del Hospital 111-Essalud-
Chimbote.

Regular percepcion del clima organizacional, que tiene un
trabajador acerca de las estructuras y procesos, que no favorecen
las conductas y actitudes dentro del Hospital 111-Essalud-
Chimbote.

Baja percepcion del clima organizacional,que tiene un
trabajador acerca de las estructuras y procesos, que desfavorecen
las conductas y actitudes dentro del Hospital 111-Essalud-
Chimbote.

Muy baja percepcion del clima organizacional, que tiene un
trabajador acerca de las estructuras y procesos, que desfavorecen
notablemente las conductas y actitudes dentro del Hospital 111-
Essalud- Chimbote.

41a5 [ MANCO

3.1a4 |ANCO

2.1a3 |[RNCO

1.1a2. [BNCO

0al MBCO

Entendiéndose como un clima organizacional muy favorable a la buena
comunicacion y compaferismo entre los colaboradores, una buena percepcion
respecto a las estructuras y procesos, entendiéndose con ello, que las actividades se

desarrollan en condiciones 6ptimas en este nosocomio.



Guia de observacion sobre el clima organizacional

Area y/o Servicio: Fecha :
Valoracion
j A
Ne Items NO | veces| S
1| Se percibe que los trabajadores conocen sus funciones

Se percibe que los trabajadores conocen la estructura organizativa de
la institucion

Se percibe que los directivos se preocupan por que las normas y
reglas sean de conocimientos de los trabajadores.

Se percibe que los directivos promueven la toma de decisiones entre
los colaboradores

Se puede apreciar que los colaboradores cumplen con sus funciones.

Se percibe que existe confianza en la responsabilidad del personal

Se percibe que los trabajadores son recompensados segln su
desempefio.

Se puede percibir que se impulsa mas las recompensas que las
sanciones

Se percibe que existe mucha critica respecto al desempefio de sus
colegas.

10

Se percibe que los directivos se arriesgan por una buena idea.

11

Se percibe un clima agradable y sin tensiones entre colaboradores.

12

Se percibe un clima agradable y sin tensiones entre jefe y trabajador.

13

Se percibe que los trabajadores se sienten orgullosos de su
desempefio.

14

Se percibe que los jefes se preocupan en cOmo se sienten sus
trabajadores.

15

Se puede percibir que los jefes permiten una comunicacién abierta a
los colaboradores.

16

Se percibe que los colaboradores trabajan bien en equipos.
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Ficha técnica

Datos informativos

1. Técnica e instrumento: Observacion / Guia de observacion

2. Nombre del instrumento: Guia de observacion “clima organizacional”

3. Autor original: Mg.Carol Torres Solano

4. Forma de aplicacion: Individual

5. Medicion: Nivel de clima organizacional

6. Administracion: 23 Trabajadores del hospital Il Essalud de Chimbote,
pertenecientes a la caracterizacion de la muestra.

7. Tiempo de aplicacion: 60 minutos

Obijetivo del instrumento:

Diagnosticar el nivel de Clima organizacional de los trabajadores del hospital 111
Essalud de Chimbote.

Materiales necesarios:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

Descripcion del instrumento:

El instrumento referido presenta 16 items con una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno
(No= 1, A veces= 2- 3 y Si=4-5); los cuales estan organizados en funcion a las
dimensiones de la variable Clima organizacional. La evaluacion de los resultados se
realiza por dimensiones y por todos los enunciados (variable), considerando la
valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de estimacion seran organizados o
agrupados en funcion a la escala establecida.

Para obtener el promedio por dimension, se realizaron tres visitas por el area o servicio
correspondiente, luego de lo cual se cuantifico lo observado de acuerdo a la valoracion
antes descrita.
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A
. L . Si(5- |veces
Dimension items ( No (1)
4) (3-
2)
1 Se percibe que los trabajadores conocen sus funciones
1 Se percibe que los trabajadores conocen la estructura
organizativa de la institucion
1 Se percibe que los directivos se preocupan por que las
normas y reglas sean de conocimientos de los trabajadores.
2 Se percibe que los directivos promueven la toma de
decisiones entre los colaboradores
5 Se puede apreciar que los colaboradores cumplen con sus
funciones.
2 Se percibe que existe confianza en la responsabilidad del
personal
3 Se percibe que los trabajadores son recompensados segln su
desempefio.
3 Se puede percibir que se impulsa més las recompensas que
las sanciones
3 Se percibe que existe mucha critica respecto al desempefio de
sus colegas.
4 Se percibe que los directivos se arriesgan por una buena idea.
5 Se percibe un clima agradable y sin tensiones entre
colaboradores.
5 Se percibe un clima agradable y sin tensiones entre jefe y
trabajador.
6 Se percibe que los trabajadores se sienten orgullosos de su
desempefio.
7 Se percibe que los jefes se preocupan en c6mo se sienten sus
trabajadores.
8 Se puede percibir que los jefes permiten una comunicacion
abierta a los colaboradores.
9 Se percibe que los colaboradores trabajan bien en equipos.

Los resultados promedio obtenidas por dimensién se promediaron con los resultados

obtenidos en la encuesta y guia de entrevista de las variables clima organizacional.

A continuacion, la interpretacion de los baremos:

NIVEL interpretacion
Muy alta falla de las comunicaciones internas y externas, existe ausencia total de
41a5 |MANR [una politica de comunicacion lo cual favorece la generacion de rumor en la
entidad.
3124 |ANR Alta falla de las comunicaciones internas y externas, se evidencia falta de una
' politica de comunicacion lo cual favorece la generacion de rumor en la entidad.
2123 |RNR Regular falla de las comunicaciones internas y externas, existe regular politica
' de comunicacién y regular nivel de rumor en la entidad.
11a2 |BNR Baja falla de las comunicaciones internas y externas, existe una buena politica
' ' de comunicacion, que evita la generacion de rumor en la entidad.
0al MBNR Muy buen nivel de comunicaciones internas y externas, existe una muy buena
politica de comunicacion, lo cual evita la generacion de rumor en la entidad.
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Cuestionario sobre rumor institucional

ESTIMADO COMPANERO DE TRABAJO

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo de investigacion

de Post — Grado. Estableciéndose, para cada una de ellas, preguntas que permitan recaudar la

informacidn necesaria para el presente estudio. Recordando, que la informacién suministrada por

Usted es de carécter confidencial y Unicamente con fines investigativos.

cada afirmacion

Recuerde que para estas afirmaciones no hay respuestas correctas o incorrectas, por
favor responda sinceramente cada afirmacién, y no olvide marcar solo una opcion en

MODALIDAD LABORAL.: SEXO: EDAD:
GRUPO OCUPACIONAL.:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Valoracion
P o
R ., 't (&) [72) [oR (3]
Dimension ITEMS § é § % E’
2 lg |2 |2 |2
8 < § n

Has escuchado, de manera informal,
comentarios de los colegas sobre mejoras
salariales.

Escuchas rumores de tus compafieros sobre
posibles capacitaciones, incluso antes de que
se oficialicen.

TIPOS

Te enteras de supervisiones, monitoreos y
auditorias por los comentarios del personal.

Ante los cambios de gestion, es comun que
surjan rumores de cambio de personal.

Escuchas comentarios que desestimen la
capacidad profesional de otros colegas.

FUEN
TE

Has percibido que algunos rumores son
originados por los trabajadores y llegan hasta
las jefaturas.
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7. Se busca confirmacién oficial de los rumores a
través de canales en la empresa
8. Has percibido que algunos rumores tienen su
origen en las jefaturas mismas.
9. Has percibido que los rumores tienen su origen
en otras areas afines.
10. Los comentarios llegan a ti a través de didlogos
directos orales.
L 5 11. Los comentarios llegan a ti a través de didlogos
o ) indirectos orales.
3 2 12. Los comentarios llegan a ti a través de
z 2 llamadas telefénicas.
o F 13. La mayoria de rumores surgen a partir de

publicaciones o comentarios en las redes
sociales de los trabajadores.
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Ficha técnica

Datos informativos

Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

Nombre del instrumento: Cuestionario “Rumor Institucional”

Autor original: Carol Torres Solano

Forma de aplicacion: Colectiva

Medicion: Nivel de Rumor Institucional

Administracion: 23 Trabajadores del hospital 111 Essalud de Chimbote, pertenecientes a
la caracterizacion de la muestra.

Tiempo de aplicacién: 30 minutos

Objetivo del instrumento:
Diagnosticar el nivel de Rumor Institucional de los trabajadores del Hospital 111 Essalud de
Chimbote

Validacion y confiabilidad:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez et al. (2014),
a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados estan bien definidos en
relacion con la temética planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar
confusidn al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon como procedimientos la
seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica de investigacion. La entrega de la
carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,
instrumento y ficha de opinion de los expertos; mejora de los instrumentos en funcion a las

opiniones y sugerencias de los expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de rumor Institucional, se aplicd
una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del
método Alpha de Crombach, citado por Hernandez et al. (2014); el calculo de confiabilidad
que obtuvo del instrumento fue a= 0,725, resultado que a luz de la tabla de valoracion e
interpretacion de los resultados de Alpha de Cronbach se asume como una confiabilidad muy
fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para
su aplicacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,725 13

87



10.

11.

Dirigido a:

243 Trabajadores del Hospital I11 Essalud de Chimbote

Materiales necesarios:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

Descripcién del instrumento:

El instrumento referido presenta 53 items con una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno (Nunca=
1, Casi nunca=2, A veces=3, Casi siempre=4 y Siempre=5); los cuales estdn organizados en
funcion a las dimensiones de la variable rumor institucional.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados (variable),
considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de estimacion serén
organizados o agrupados en funcion a la escala establecida.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Tipos 1,2,34,5
Fuentes 6,7,8,9
Canales de trasmisién 10, 11,12, 13

Baremos

Puntaje por dimension y variable

A nivel de A nivel de las dimensiones
Niveles _ _ _ _
variable Dimension 1 | Dimensién 2 | Dimensiéon 3
Muy Alto (4.1 a 5) 53 -65 21-25 17 -20 17 -20
Alto (3.1a4) 40 - 52 16 - 20 13-16 13-16
Regular (2.1a 3) 27 -39 11-15 9-12 9-12
Bajo (1.1a2) 14 -26 6-10 5-8 5-8
Muy Bajo (0a1)| 1-13 1-5 1-4 1-4

siguientes valores:

Se empleara para el procesamiento de datos, el promedio por dimensién con los
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NIVEL

interpretacion

41a5

MANR

Existe muy alto nivel de rumor institucional, es decir muy alta falla
de las comunicaciones internas y externas, existe ausencia total de
una politica de comunicacion lo cual favorece la generacion de
rumor en la entidad..

3.1la4

ANR

Se aprecia un alto nivel de rumor institucional, debido a la falla de
las comunicaciones internas y externas, se evidencia falta de una
politica de comunicacion lo cual favorece la generacion de rumor
en la entidad.

2.1a3

RNR

Regular nivel de rumor institucional, es decir existe falta de las
comunicaciones internas y externas apropiadas, se tiene una regular
politica de comunicacion y regular nivel de rumor en la entidad.

lla2.

BNR

Bajo nivel de rumor institucional, se manifiesta fallaen las
comunicaciones internas y externas, no existe una buena politica
de comunicacion, que evite la generacion de rumor en la entidad.

Oal

MBNR

Muy buen nivel de rumor institucional, las comunicaciones internas y
externas son éptimas, existe una muy buena politica de
comunicacion, lo cual evita la generacion de rumor en la entidad.
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Guia de entrevista “Percepciones sobre el rumor institucional”

Esta guia tiene el propésito de conocer su PERCEPCION del rumor institucional en el

Hospital Essalud 111 de Chimbote. Conteste con sinceridad. La guia es de caracter an6nimo

y se garantiza la confidencialidad de sus respuestas.

INSTRUCCIONES: Responda las siguientes interrogantes planteadas. Por favor

argumente su respuesta.

Colaborador entrevistado N°:

Modalidad Laboral

Grupo ocupacional

a través de dialogos orales?

Sexo:
Puntaje
Pregunta Respuesta intaj Total
mMaximo
1 : ¢Has escuchado, de manera
informal, comentarios de los 5
colegas sobre mejoras
salariales?
2.¢, Escuchas comentarios que
desestimen la capacidad 5
profesional de otros colegas?
3.¢ Has percibido que algunos
rumores son originados por los 5
trabajadores y llegan hasta las
jefaturas?
4. ¢ Los comentarios llegan a ti 5
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Ficha técnica

I. Datos informativos

1. Técnica e instrumento: Entrevista / Guia de entrevista

2. Nombre del instrumento: Guia de entrevista “percepciones sobre el rumor
institucional”

3. Autor original: Mg. Carol Torres Solano

4. Forma de aplicacion: Individual

5. Medicion: Percepciones sobre el rumor institucional

12. Administracion: 23 Trabajadores del hospital I11 Essalud de Chimbote, pertenecientes
a la caracterizacion de la muestra.

6. Tiempo de aplicacién: 10 minutos

[.  Objetivo del instrumento:

Conocer la percepcion sobre el rumor institucional de los trabajadores del hospital 111

Essalud de Chimbote

[1l. Instrucciones:

La Guia de entrevista “Percepciones sobre el rumor institucional” consta de 4 preguntas

abiertas; referidas la primera y la segunda a la dimension tipos de rumor; la tercera pregunta

acerca de las fuentes del rumor y finalmente, la Gltima referida a los canales de trasmision

del rumor.

IV. Materiales: Guia de entrevista, lapices o lapiceros y borrador.

V. Descripcién del instrumento:

El instrumento referido presenta 10 items, construido a partir de las dimensiones del rumor

institucional, y del cuestionario validado “Rumor institucional .

VI. Baremos

Para obtener el promedio por dimension se emplearon los indices de cada pregunta

representativa por dimension, a los cuales se les coloco puntaje de acuerdo a las respuestas

obtenidas (descriptores calificados), siguiendo la misma puntuacion que se emple6 en el

instrumento original.

Los promedios se obtuvieron de las respuestas de cada entrevistado por dimension.
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Dimension Pregunta por dimension DESCRIPTORES CALIFICADOS
Mejoras salariales
mediante
bonificaciones y
¢Has escuchado, de manera informal, comentarios de reintegros 5a4
los colegas sobre mejoras salariales? ncloras salariales por 3a2
1 No argumfenta 1
e | 524
¢ Escuchas comentarios que desestimen la capacidad | comentarios sobre el
profesional de otros colegas? tratoa los pacientes 3a2
No argumenta 1
Trabajador-jefe:
los wrabaadores 5a4
5 ¢ Has percibido que algunos rumores son originados | Trbajador- sefe:
por los trabajadores y llegan hasta las jefaturas? o 332
solo si 1
Dialogos
b mempress 5a4
3 ¢ Los comentarios llegan a ti a través de didlogos Didlogos orales:
orales? D] 3a2
solo si 1

Se empleara el promedio por dimension con los siguientes valores:

NIVEL

interpretacion

41a5

MANR

Existe muy alto nivel de rumor institucional, es decir muy alta falla
de las comunicaciones internas y externas, existe ausencia total de
una politica de comunicacion lo cual favorece la generacion de rumor
en la entidad.

31la4

ANR

Se aprecia un alto nivel de rumor institucional, debido a la falla de
las comunicaciones internas y externas, se evidencia falta de una
politica de comunicacion lo cual favorece la generacion de rumor
en la entidad.

21a3

RNR

Regular nivel de rumor institucional, es decir existe falta de las
comunicaciones internas y externas apropiadas, se tiene una regular
politica de comunicacion y regular nivel de rumor en la entidad.

lla2.

BNR

Bajo nivel de rumor institucional, se manifiesta fallaen las
comunicaciones internas y externas, no existe una buena politica
de comunicacion, que evite la generacion de rumor en la entidad.

Oal

MBNR

Muy buen nivel de rumor institucional, las comunicaciones internas y
externas son dptimas, existe una muy buena politica de
comunicacion, lo cual evita la generacion de rumor en la entidad.
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Area y/o Servicio: Fecha:

Guia de observacion sobre rumor institucional

items

Valoracion

Si

A veces

No

Se perciben comentarios de los colaboradores sobre
mejoras salariales.

2. Se perciben rumores sobre posibles capacitaciones,
incluso antes de que se oficialicen.

3. Se perciben comentarios sobre supervisiones,
monitoreos y auditorias.

4. Existen rumores sobre cambio o reduccién de personal

5. Existen comentarios que desestimen la capacidad
profesional de otros colegas.

6. Los rumores se originan por los trabajadores y llegan
hasta las jefaturas.

7. Los rumores se originan en las jefaturas mismas.

8. Los rumores tienen su origen entre los colaboradores y
se esparcen entre ellos.

9. Los rumores se esparcen de forma oral.

10. Los rumores se desarrollan a través de las redes sociales

de los trabajadores.
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Ficha técnica

I. Datos informativos

Técnica e instrumento: Observacion / Guia de observacion

Nombre del instrumento: Guia de observacion “Rumor Institucional”
Autor original: Mg.Carol Torres Solano

Forma de aplicacién: Individual

Medicion: Nivel de Rumor Institucional

e o k~ w nh e

Administracion: 23 Trabajadores del hospital 111 Essalud de Chimbote, pertenecientes
a la caracterizacion de la muestra.

7. Tiempo de aplicacion: 60 minutos

I. Objetivo del instrumento:

Diagnosticar el nivel de Rumor Institucional de los trabajadores del hospital 111 Essalud
de Chimbote.

[1l.  Materiales necesarios:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

IV. Descripcion del instrumento:

El instrumento referido presenta 10 items con una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno
(No=0- 1, A veces=de2a 3y Si=de 4 a5); los cuales estan organizados en funcion a las
dimensiones de la variable rumor institucional.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados
(variable), considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de
estimacion seran organizados o agrupados en funcion a la escala establecida.

Para obtener el promedio por dimensidn, se realizaron tres visitas por el area o servicio
correspondiente, luego de lo cual se cuantificd lo observado de acuerdo a la valoracién

antes descrita
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Distribucion de items por dimensiones

Tipos 1,2,3,4,5
Fuentes 6,7,8
Canales de trasmisién 9,10

A nivel A nivel de las dimensiones
Niveles de Dimension ) ., ) .,
variable 1 Dimensién 2 | Dimension 3
Muy Alto (

4.1-5) 41 -50 21-25 13-15 9-10
Alto (3.1-4) | 31-40 16 — 20 10-12 7-8
Reg“'g)r( 21- 151 30| 11-15 7.9 5- 6
Bajo (1.1-2) | 11-20 6-10 4-6 3-4
M“yBj‘jo(O' 1-10 | 1-5 1.3 1-2

1

Puntaje por dimension y variable

NIVEL

interpretacion

41a5 | MANR

Existe muy alto nivel de rumor institucional, es decir muy alta falla
de las comunicaciones internas y externas, existe ausencia total de
una politica de comunicacion lo cual favorece la generacion de
rumor en la entidad..

31a4 |ANR

Se aprecia un alto nivel de rumor institucional, debido a la falla de
las comunicaciones internas y externas, se evidencia falta de una
politica de comunicacion lo cual favorece la generacion de rumor
en la entidad.

21a3 [RNR

Regular nivel de rumor institucional, es decir existe falta de las
comunicaciones internas y externas apropiadas, se tiene una
regular politica de comunicacion y regular nivel de rumor en la
entidad.

1.1a2. |BNR

Bajo nivel de rumor institucional, se manifiesta fallaen las
comunicaciones internas y externas, no existe una buena politica
de comunicacion, que evite la generacion de rumor en la entidad.

0al [MBNR

Muy buen nivel de rumor institucional, las comunicaciones internas y
externas son dptimas, existe una muy buena politica de
comunicacion, lo cual evita la generacion de rumor en la entidad.
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Anexo 03: Validez y Confiabilidad del instrumento























































MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Rumor institucional y clima organizacional del Hospital Il Essalud, Chimbote, 2019.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre el clima organizacional

Opciones de respuesta

Criterios de Evaluacién

o o Relacién
@ L g | Relacién Relacién Relacién b Observaciones
5 DIMENSION Indicador iTEMS f;: 'g _8 o entre la entre la entre el fletas e da Y/O
s a2 5:7 § variabley la | Dimensiény | indicadory ¥ recomendaciones
I : opcién de
© | & | Dimensién | el Indicador el item.
c|@|2 ° respuesta
s|12| 18|z i
>
5| w 2
2 Si NO Sl NO SI NO Sl NO
1. En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas X 7( ﬁ %
2. En esta organizacion las tareas estan
L Iégicamente estructuradas 7( K ;( X
Sentimiento de i : -
3. En esta organizacidn se tiene claro quién
= los empleados i £ X
o manda y toma las decisiones £ L
5] respecto de las —
C - 4. Conozco claramente las politicas de esta
T restricciones, el L, )( X )(
= . organizacion X
S Estructura numero de
g’ - 5. Conozco claramente la estructura
© ’ organizativa de esta organizacion >< 7.4 X 7<
£ controles y — -
= o 6. En esta organizacion no existen muchos
procedimientos | h : )( )( 7 ><
; apeleos para hacer las cosas.
que existen. Fei P
7. El exceso de reglas, detalles
administrativos y tramites impiden que las X )( )(
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en 7(
cuenta).
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8. Aqui la productividad se ve afectada por
la falta de organizacion y planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene
claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque
las normas, métodos y procedimientos
estén claros y se cumplan.

Responsabilidad

Sentimiento
por parte de los
trabajadores al
poder tomar las
decisiones solo
y no tener que
consultar cada

paso con los

superiores.

11. No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacion, casi todo
se verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi
trabajo sin estar verificandolo con él.

X

13. Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante
cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los problemas por
si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien
comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas.

P,

17. En esta organizacion uno de los
problemas es que los individuos no toman
responsabilidades

Recompensa

Sentimiento de
ser
recompensado

18. En esta organizacion existe un buen
sistema de promocion que ayuda a que el
mejor ascienda.
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por el trabajo
bien hecho.

19. Las recompensas e incentivos que se
reciben en esta organizacion son mejores
que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas
segun su desempeiio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima
critica.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

XX | & | ¥

5<)g K R

XA A | X

Desafios

Sentido de
riesgo y de
desafio en el
trabajoy en la
organizacion.

22. En esta organizacion no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo.

X x|IR X

A

7&

24. La filosofia de esta organizacion es que
a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas pero
certeramente.

A

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en
los momentos oportunos.

X

26. En esta organizacidon tenemos que
tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la competencia.

X

27. La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima
efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga por una
buena idea.

S

Relaciones

Percepcion de
una buena
confraternidad
general.

29. Entre la gente de esta organizacion
prevalece una atmoésfera amistosa.

X

A

30. Esta organizacion se caracteriza por
tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

% (R PR K
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31. Es bastante dificil llegar a conocer a las
personas en esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion
tienden a ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe - trabajador tienden
a ser agradables.

* |z

Cooperacion

Percepcion de
la ayuda mutua
de los
directivos y
empleados de
la organizacion.

34. En esta organizacion se exige un
rendimiento bastante alto.

s

35. La direccién piensa que todo trabajo se
puede mejorar.

Al | x5

BT | s | o [

KIS | & | K IR

36. En esta organizacion siempre presionan
para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

7(,

37. La direccion piensa que si todas las
personas estan contentas la productividad
marcara bien.

K

V4

38. Aqui, es mas importante llevarse bien
con los demds que tener un buen
desempeno.

39. Me siento orgulloso de m desempeiio.

Normas

Percepcion de
la importancia
de las normasy
exigencias en el
rendimiento en
el trabajo.

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal
mis superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis
aspiraciones dentro de la organizacion.

X X K| X

% [ % K| %K

42. Las personas dentro de esta
organizacion no confian verdaderamente
una en la otra.

~ 1% |18 BRI %

A

43, Mi jefe y compafieros me ayudan
cuando tengo una labor dificil.

Pl

P
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44 La filosofia de nuestros jefes enfatiza el
factor humano, coémo se sienten las
personas, etc.

45. En esta organizacion se causa buena

valioso dentro

parte del personal hacia la organizacién.

Sentimiento impresion si uno se mantiene callado para
que los evitar desacuerdos. )( 7( )< 7<
directivos 46. La actitud de nuestros jefes es que el
presten conflicto entre unidades y departamentos )[ 7(
atencionalas | puede ser bastante saludable. )(
Conflicto opiniones, 47. Los jefes siempre buscan estimular las
aunque éstas | discusiones abiertas entre individuos. )( 7( ;( )(
sean 48. Siempre puedo decir lo que pienso
divergentes de |aunque no esté de acuerdo con mis jefes. L ‘[ )( )(
su punto de 49. Lo mas importante en la organizacion,
vista. es tomar decisiones de la manera més facil 7( < \( %
y répida posible.
Sentimiento 50. Las personas se sienten orgullosas de
que se pertenecer a esta organizacion. 7L W( )( %
pertenece a 51. Me siento que soy miembro de un
una empresay |equipo que funciona bien. \L \( )(
identidad es un miembro |52, Siento que no hay mucha lealtad por 4 \L \L
J

deellay del 53. En esta organizacion cada cual se

grupo de preocupa por sus propios intereses.

trabajo \‘F ‘L ‘L
especifico.

2h)

POSFﬁMA

DNI 387929317
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL Il DE CHIMBOTE

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DEL HOSPITAL IIl DE CHIMBOTE

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bueno Excelente

Deficiente Regular Bueno
<

U(\Q‘{OYi 2.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : 2\1{\?\0 Hecnandey Jess

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Docior

N

POSFIRMA
DNI 3239293

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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TITULO DE LA TESIS: Rumor institucional y clima organizacional del Hospital Ill Essalud, Chimbote, 2019.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre el clima organizacional

Opciones de respuesta Criterios de Evaluacion
w o il .
= S e g | Relacien | Relacien | Relacién | ooy | Observaciones
s DIMENSION Indicador TEMS 3 ® 8| 5| entrela entre la entre el o y/o
g 8| 3| 2| 3| 3 |variableyla | Dimensiény | indicadory ey recomendaciones
O I I = B . B4 : opcién de
©| 9| s| & | Y| Dimensién | ellindicador el item.
e |2 ol 2 respuesta
o |® >
|l e ol 35
w
) =
s Sl | NO| SI | NO| SI | NO| SI | NO
1. En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas X % X X
2. En esta organizacion las tareas estan
. I6gicamente estructuradas X | K A X
Sentimiento de e x =
| fserd 3. En esta organizacion se tiene claro quién
— os empleados =
o P manda y toma las decisiones X ¥% )( 7(
o respecto de las ==
S I — 4. Conozco claramente las politicas de esta
ccr ) € apizomns
z 3 organizacion R )g K 5%
© Estructura nimero de
g" taglas 5. Conozco claramente la estructura
g controle's i organizativa de esta organizacion 7< X ;.4 X
S - 6. En esta organizacion no existen muchos
procedimientos | h | % ‘t( )<
. apeleos para hacer las cosas.
que existen. Pap 4 2
7. El exceso de reglas, detalles
administrativos y tramites impiden que las X X )(
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en 7(
cuenta).
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8. Aqui la productividad se ve afectada por
la falta de organizacidn y planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene
claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque
las normas, métodos y procedimientos
estén claros y se cumplan.

Responsabilidad

Sentimiento
por parte de los
trabajadores al
poder tomar las
decisiones solo
y no tener que
consultar cada

paso con los

superiores.

11. No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacion, casi todo
se verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi
trabajo sin estar verificandolo con él.

13. Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante
cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los problemas por
si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien
comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de los
problemas es que los individuos no toman
responsabilidades

Recompensa

Sentimiento de
ser
recompensado

18. En esta organizacion existe un buen
sistema de promocion que ayuda a que el
mejor ascienda.

121



por el trabajo
bien hecho.

19. Las recompensas e incentivos que se
reciben en esta organizacion son mejores
que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas
segun su desempeiio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima
critica.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

XXX (>

XA DA [

KPS [ [

xKXx

Desafios

Sentido de
riesgo y de
desafio en el
trabajoyenla
organizacion.

22. En esta organizacion no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo.

K

~

S

24. La filosofia de esta organizacion es que
a largo plazo progresaremos mds si
hacemos las cosas lentas pero
certeramente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en
los momentos oportunos.

26. En esta organizacion tenemos que
tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la competencia.

27. La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima
efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga por una
buena idea.

Relaciones

Percepcion de
una buena
confraternidad
general.

29. Entre la gente de esta organizacion
prevalece una atmosfera amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por
tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.
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31. Es bastante dificil llegar a conocer a las
personas en esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion
tienden a ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden

Percepcion de
la ayuda mutua
de los

a ser agradables. X
34. En esta organizacion se exige un

rendimiento bastante alto.

35. La direccion piensa que todo trabajo se X

puede mejorar.

I b A b=

36. En esta organizacion siempre presionan
para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

exigencias en el
rendimiento en
el trabajo.

organizacion no confian verdaderamente
una en la otra.

43. Mi jefe y compaiieros me ayudan

Cooperacion . 37. La direccidn piensa que si todas las
directivos y 2 i G
personas estan contentas la productividad )(
empleados de . X
., | marcard bien.
la organizacion. - reR :
38. Aqui, es mas importante llevarse bien
con los demds que tener un buen X )< X )(
desempeiio.
39. Me siento orgulloso de m desempefio. b <] X e
40. Si me equivoco, las cosas las ven mal
B mis superiores. 7( ¥ Y
Percepcion de . -
T 41. Los jefes hablan acerca de mis
i i
i Ia?normas aspiraciones dentro de la organizacion. 7( )( 7<
Normas ¥ 42. Las personas dentro de esta

cuando tengo una labor dificil.
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44 La filosofia de nuestros jefes enfatiza el
factor humano, como se sienten las

personas, etc. A A LN
45, En esta organizacion se causa buena

Sentimiento impresion si uno se mantiene callado para

que los evitar desacuerdos. X % X

directivos 46. La actitud de nuestros jefes es que el

presten conflicto entre unidades y departamentos

atenciéon alas | puede ser bastante saludable. 7( X ¥

Conflicto opiniones, 47. Los jefes siempre buscan estimular las

aunque éstas | discusiones abiertas entre individuos. 7( )< )<

sean 48. Siempre puedo decir lo que pienso

divergentes de |aunque no esté de acuerdo con mis jefes. X % )(

su punto de 49. Lo mas importante en la organizacion,

vista. es tomar decisiones de la manera mds fécil )( X
y rdpida posible. X

Sentimiento 50. Las personas se sienten orgullosas de

que se pertenecer a esta organizacion. X 7( 3(

pertenece a 51. Me siento que soy miembro de un

una empresay |equipo que funciona bien. )( )< 7<

identidad es un miembro |52, Siento que no hay mucha lealtad por \( < ¥
X

valioso dentro

parte del personal hacia la organizacion.

deellay del 53. En esta organizacién cada cual se

grupo de preocupa por sus propios intereses. 5(
trabajo 7(

especifico.

POSFIRMA

DNI

39¢27001
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL Il DE CHIMBOTE

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DEL HOSPITAL ill DE CHIMBOTE

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Coros Alua, uth  Marisol
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Socdcor
Wiz _féol Aiig
POSFIRMA

DNI 32924001

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacién de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Rumor institucional y clima organizacional del Hospital Ill Essalud, Chimbote, 2019.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre rumor institucional

Opciones de respuesta Criterios de Evaluacion
u !
a ; Relacién Relacién Relacién :‘:‘l: :k:? Observaciones
5 DIMENSION Indicador ‘TEMS 8 | & n E. entre la entre la entre el Nenie vl y/o
g 8|35 I 3 é £ | variabley la | Dimensiény | indicadory it 6ny o recomendaciones
Z |z 2 |.2|.2| Dimensién | elIndicador | elitem. P
Si<|n| 3 respuesta
) <
; S
i Sl | NO | SI [ NO | SI | NO [ SI | NO
Has escuchado, de manera informal,
comentarios de los colegas sobre )( NG < N
. . |
DESEO mejoras salariales. .
Escuchas rumores de tus compafieros
S sobre posibles capacitaciones, incluso Y % %
= antes de que se oficialicen. X
2 Te enteras de supervisiones, §
2 monitoreos y auditorias por los ‘1 \
5 TIPOS P comentarios del personal. X X
s Ante los cambios de gestion, es
o comun que surjan rumores de cambio N X
S X X
3 de personal.
Escuchas comentarios que
desestimen la capacidad profesional N 2 x \(
AGRESIVIDAD de otros colegas.
Has escuchado comentarios negativos
X X X X
sobre el nuevo personal.

135



FUENTE

ASCENDENTE

Has percibido que algunos rumores
son originados por los trabajadores y
llegan hasta las jefaturas.

8. Se busca confirmacion oficial de los

rumores a través de canales en la
empresa

DESCENDENTE

Has percibido que algunos rumores
tienen su origen en las jefaturas
mismas.

HORIZONTAL

. Has percibido que los rumores tienen

su origen en otras dreas afines.

>

CANALES DE
TRASMISION

ORAL

11,

Los comentarios llegan a ti a través de
didlogos directos orales.

<

ESCRITO

12.

La mayoria de rumores surgen a
partir de publicaciones o comentarios
en las redes sociales de los
trabajadores.

Rl

"POSFIRMA
NI 32792977
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE RUMOR INSTITUCIONAL

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE RUMOR INSTITUCIONAL EN EL HOSPITAL Il DE CHIMBOTE

DIRIGIDO A: TRABAJADORES DEL HOSPITAL |ll DE CHIMBOTE

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno

Excelente

s

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : ?ZUF‘;‘O Hernsndey Jeyls (reforie

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Doctor

,’@ﬁw
POSFIRMA
DNI 3239293+ 7

Eliminar los siguientes datos para utilizar este instrumento

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Rumor institucional y clima organizacional del Hospital IIl Essalud, Chimbote, 2019.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre rumor institucional

Opciones de respuesta

Criterios de Evaluacion

l

al p
B | Relacién | Relacién | Relacion ':f";‘:‘:’l‘ Observaciones
g DIMENSION Indicador [TEmS 8 o E. entre la entrela | entreel Enev i V/O
g S| 5| 8| &| §|variableyla | Dimensiény l indicador y ¥'@ | recomendaciones
S| 5| 2] E|Z| pimenc P opcion de
2|z 2 | 2 | Dimension | el Indicador | elitem.
S| <|@B| g f respuesta
©] S ‘r
Sl | NO| SI | NO I Sl | NO | SI | NO
Has escuchado, de manera informal,
comentarios de los colegas sobre X X y X
mejoras salariales.
DESEO ejoras salariales ’
Escuchas rumores de tus compaieros
e sobre posibles cap'a(.:it‘aciones, incluso ¥ X |y )<
S antes de que se oficialicen.
8 . Te enteras de supervisiones,
g monitoreos y auditorias por los N X g X
E TIPOS MIEDO comentarios del personal.
E Ante los cambios de gestion, es
& 4 . -
2 comun que surjan rumores de cambio y X X X
= de personal.
Escuchas comentarios que
desestimen la capacidad profesional X X X
AGRESIVIDAD de otros colegas. X
Has escuchado comentarios negativos i N
sobre el nuevo personal. X X
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FUENTE

ASCENDENTE

Has percibido que algunos rumores
son originados por los trabajadores y
llegan hasta las jefaturas.

8. Se busca confirmacion oficial de los

rumores a través de canales en la
empresa

>3

DESCENDENTE

Has percibido que algunos rumores
tienen su origen en las jefaturas
mismas.

HORIZONTAL

. Has percibido que los rumores tienen

su origen en otras areas afines.

CANALES DE
TRASMISION

ORAL

11.

Los comentarios llegan a ti a través de
didlogos directos orales.

ESCRITO

12

La mayoria de rumores surgen a
partir de publicaciones o comentarios
en las redes sociales de los
trabajadores.

’Bul/éo& Alug

POSFIRMA

DNI

292927001
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Rumor institucional y clima organizacional del Hospital IIl Essalud, Chimbote, 2019.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre rumor institucional

Opciones de respuesta

Criterios de Evaluacion

l

al p
B | Relacién | Relacién | Relacion ':f";‘:‘:’l‘ Observaciones
g DIMENSION Indicador [TEmS 8 o E. entre la entrela | entreel Enev i V/O
g S| 5| 8| &| §|variableyla | Dimensiény l indicador y ¥'@ | recomendaciones
S| 5| 2] E|Z| pimenc P opcion de
2|z 2 | 2 | Dimension | el Indicador | elitem.
S| <|@B| g f respuesta
©] S ‘r
Sl | NO| SI | NO I Sl | NO | SI | NO
Has escuchado, de manera informal,
comentarios de los colegas sobre X X y X
mejoras salariales.
DESEO ejoras salariales ’
Escuchas rumores de tus compaieros
e sobre posibles cap'a(.:it‘aciones, incluso ¥ X |y )<
S antes de que se oficialicen.
8 . Te enteras de supervisiones,
g monitoreos y auditorias por los N X g X
E TIPOS MIEDO comentarios del personal.
E Ante los cambios de gestion, es
& 4 . -
2 comun que surjan rumores de cambio y X X X
= de personal.
Escuchas comentarios que
desestimen la capacidad profesional X X X
AGRESIVIDAD de otros colegas. X
Has escuchado comentarios negativos i N
sobre el nuevo personal. X X
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FUENTE

ASCENDENTE

Has percibido que algunos rumores
son originados por los trabajadores y
llegan hasta las jefaturas.

8. Se busca confirmacion oficial de los

rumores a través de canales en la
empresa

>3

DESCENDENTE

Has percibido que algunos rumores
tienen su origen en las jefaturas
mismas.

HORIZONTAL

. Has percibido que los rumores tienen

su origen en otras areas afines.

CANALES DE
TRASMISION

ORAL

11.

Los comentarios llegan a ti a través de
didlogos directos orales.

ESCRITO

12

La mayoria de rumores surgen a
partir de publicaciones o comentarios
en las redes sociales de los
trabajadores.

’Bul/éo& Alug

POSFIRMA

DNI

292927001
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE RUMOR INSTITUCIONAL

OBJETIVO: DIAGNOSTICAR EL NIVEL DE RUMOR INSTITUCIONAL EN EL HOSPITAL Ill DE CHIMBOTE
DIRIGIDO A: TRABAJADORES DEL HOSPITAL Il DE CHIMBOTE

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

[ Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Colos HAlua, 12dlh Marisol
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doclor

%ﬁﬂluq

Eliminar los siguienies datos para utilizar este instrumento

POSFIRMA
DNI

324924001

Fuente: Formalo enviado por el Area de Investigacién de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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Resultado del andlisis de confiabilidad del instrumento para medir la variable: clima

organizacional

Alfa de Cronbach Fiabilidad

N° de elementos

,902

53

Nivel de Confiabilidad Muy Bueno

Estadisticos total-elemento

N° iTEM | Promedio | Varianza S
ITEM 1 2.32 0.41
ITEM 2 2.34 0.40
ITEM 3 1.98 0.36
ITEM 4 2.13 0.23
ITEM 5 2.45 0.47
ITEM 6 2.78 0.41
ITEM 7 3.14 0.36
ITEM 8 2.71 0.41
ITEM 9 3.07 0.59
ITEM 10 3.00 0.36
ITEM 11 3.36 0.24
ITEM 12 3.14 0.23
ITEM 13 3.43 0.40
ITEM 14 3.00 0.41
ITEM 15 3.57 0.27
ITEM 16 1.71 0.41
ITEM 17 1.93 0.27
ITEM 18 1.79 0.26
ITEM 19 2.43 0.40
ITEM 20 2.14 0.19
ITEM 21 2.71 0.40
ITEM 22 2.29 0.41
ITEM 23 2.93 0.27
ITEM 24 2.14 0.41
ITEM 25 2.71 0.27
ITEM 26 2.29 0.26
ITEM 27 2.93 0.40
ITEM 28 2.86 0.19
ITEM 29 2.86 0.47
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ITEM 30 2.43 0.41
ITEM 31 2.86 0.27
ITEM 32 2.71 0.26
ITEM 33 3.07 0.40
ITEM 34 3.00 0.19
ITEM 35 3.36 0.47
ITEM 36 1.71 0.41
ITEM 37 1.93 0.36
ITEM 38 1.79 0.41
ITEM 39 2.43 0.59
ITEM 40 2.14 0.41
ITEM 41 2.71 0.40
ITEM 42 2.29 0.41
ITEM 43 2.93 0.27
ITEM 44 2.71 0.41
ITEM 45 2.32 0.27
ITEM 46 2.34 0.26
ITEM 47 1.98 0.40
ITEM 48 2.13 0.36
ITEM 49 2.45 0.23
ITEM 50 2.78 0.40
ITEM 51 3.14 0.24
ITEM 52 2.71 0.23
ITEM 53 3.07 0.40

V. Anadlisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel de clima

organizacional del hospital 11l Essalud de Chimbote, que determina la consistencia interna

de los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algin item

tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del alfa de Cronbach y

aplicado a una muestra piloto de 15 trabajadores que no estuvieron contemplados en la

muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de acronbach = 0.903, lo que permite inferir

que el instrumento a utilizar es significativamente confiable de muy bueno, segun la escala

de alfa de Cronbach.
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Resultado del andlisis de confiabilidad del instrumento para medir la variable:

Rumor institucional

Alfa de Cronbach Fiabilidad N° de elementos

,812 13

Nivel de Confiabilidad Muy Bueno

Estadisticos total-elemento

N° ITEM Promedio Varianza S
ITEM 1.71 0.36
ITEM 2 1.93 0.24
ITEM 3 1.79 0.23
ITEM 4 3.16 0.43
ITEM 5 3.14 0.41
ITEM 6 3.43 0.40
ITEM 7 3.00 0.36
ITEM 8 3.12 0.20
ITEM 9 2.86 0.26
ITEM 10 2.86 0.40
ITEM 11 2.43 0.19
ITEM 12 2.86 0.47
ITEM 13 2.81 0.46

Andlisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira el nivel de rumor
institucional del hospital 111 Essalud de Chimbote, que determina la consistencia interna de
los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algin item
tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y
aplicado a una muestra piloto de 15 trabajadores que no estuvieron contemplados en la
muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de acronbach = 0.812, lo que permite inferir
que el instrumento a utilizar es significativamente confiable de muy bueno, segun la escala
de alfa de Cronbach.
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Anexo 4: Autorizacion de la institucion donde se aplic la investigacion

‘Dr. Ramén De la Cruz Castillo
erente Red Asistencial Ancash
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Anexo 5: Base de datos

Variable Clima Organizacional

de lamuestra VARIABLE : CLIMA ORGANIZACIONAL
1 [ vodanaad D.1 ESTRUCTURA _|D.2 RESPONSABILIDAD| _ D.3 RECOMPENSA D.4 RIESGOS D.5 RELACIONES | D.6 COOPERACION | D.7 ESTANDARES D_8 CONFLICTO D.5 IDENTIDAD | TotalGeneral | _ 7o
toboral | Gocupac. | Edad | Sexo | prom.D1 | T.L | prom.D2] [ prom. D3 | TL prom.D7 | T.L | prom.D8 p T | Cuantiative | B
1 1 1 53 1 2.09|BNE BNRI 2.08 BNES 178 142 BNID 150 2.08
2 1 1 36 1 2.16]RNE___| BNRI 208 [BNES 1.92 142 [BNID 156 1.95
3 2 1 56 2 2.09(BNE | BNRI 2.68  |RNES 178 142 [BNID 162 2.02
4 1 1 44 1 2.09[BNE___| 208 [BNES 1.98 226 |RNID. 162 2.08
5 1 1 44 1 2.09(BNE___| 2.55 _ |RNES 2.05 142 |BNID 148 2.06
6 2 1 60 1 2.09BNE___| 208 [BNES 1.85 142 [BNID 156 1.96
7 1 1 39 1 208 [BNES 192 BNID 157 193
8 3 1 33 1 X 281 |RNES 212 160 207
9 2 1 69 1 2.09BNE___| 2.08  [BNES 1.92 155 1.91
0] 2 1 57 1 201 [BNES 1.85 155 1.89
n| 1 1 a2 1 255 |RNES 178 155 2.06
2| 2 1 59 1 201 [BNES 192 155 218
13 3 1 33 1 208 |BNES 192 155 203
w1 1 32 1 255 |RNES 252 155 216
5] 1 1 39 1 208 [BNES 192 155 216
6] 3 1 a7 1 211 [RNES 252 155 213
17 1 1 31 1 2.08 BNES 1.98 157 214
8] 1 1 36 1 208 [BNES 198 156 194
o] 1 1 a0 1 208 [BNES 178 155 2.00
0| 2 1 57 1 208 [BNES 198 155 195
2] 1 1 54 1 201 |BNES 192 155 2.10
2| 2 1 55 1 208 [BNES 192 155 217
B 3 1 30 1 208 [BNES 155 1.9
u| 1 1 20 2 255 |RNES 155 214
x| 3 1 31 1 215 |RNES 155 197
6| 1 1 52 1 208 [BNES 155 1.95
7| 1 1 29 1 208 [BNES 156 2.8
8] 3 1 aa 1 208 [BNES 155 192
2| 1 1 a9 1 208 |BNES 160 195
0| 1 1 56 1 201 [BNES 156 1.90
| 1 1 a1 1 208 [BNES 155 194
2] 1 1 28 1 208 [BNES 154 193
EEN ) 1 30 1 208 |BNES 155 193
a1 1 a2 2 255 |RNES 155 2.08
E 1 28 1 208 [BNES 155 210
E ) 1 55 1 255 [RNES 155 206
7| 1 1 59 1 208 [BNES 155 2.10
8| 1 1 a0 1 208 [BNES 155 193
| 1 1 30 1 208 [BNES 155 194
w| 2 1 63 1 268 |RNES 157 201
a| 2 1 65 1 208 [BNES 155 208
2] 1 1 a2 2 255 |RNES 151 2.08
3] 1 1 a1 1 201 [BNES 155 195
44 3 1 38 2 2.08 BNES 157 198
5| 3 1 31 1 201 [BNES 152 1.89
6] 1 1 a1 2 208 [BNES 155 1.93
7] 2 1 63 1 208 [BNES 155 203
48 1 1 43 1 2.08 BNES 163 194
9] 1 1 a4 1 208 [BNES 155 2.02
so| 2 1 60 1 208 [BNES 155 195
s1| 1 1 a5 1 208 [BNES 158 191
52 1 1 39 1 2.55 RNES 152 2.07
3] 1 1 aa 2 208 [BNES 155 219
sa| 2 2 58 1 201 [BNES 155 191
ss| 2 2 61 1 201 [BNES 156 1.99
56 1 3 37 2 2.08 BNES 155 1.92
57| 3 3 29 2 201 [BNES 154 1.99
ss| 1 3 39 2 201 [BNES 152 191
so| 2 3 60 1 208 [BNES 155 193
60| 3 3 29 2 201 |BNES 155 189
61| 1 3 a3 2 208 [BNES 155 1.99
62| 1 3 39 2 208 [BNES 155 192
63| 1 3 62 2 208 [BNES 155 193
6a| 2 3 62 1 201 |BNES 155 199
65| 1 3 29 1 208 [BNES 159 2.02
66| 1 3 37 2 201 [BNES 208 192
67| 1 4 55 2 201 [BNES 191
68| 1 4 aa 1 255 |RNES 212
60| 1 4 56 2 208 [BNES 1.93
o] 2 4 53 1 201 [BNES 195
71 1 4 50 2 2.08 BNES 1.96
72| 1 4 39 1 215 |RNES 194
B 1 4 58 2 201 [BNES 193
7| 1 4 26 1 208 [BNES 197
75 1 4 51 2 2.08 BNES 1.95
76| 1 4 a5 2 208 |BNES 194
7| 1 4 a6 2 201 [BNES 194
78| 1 4 26 1 208 [BNES 194
79 1 4 47 1 1.95 BNES 1.93
80| 2 4 62 1 208 [BNES 194
81| 2 5 54 2 241 |RNES 2.03
82| 1 5 29 1 208 [BNES 257
83| 3 5 as 1 308 |RNES 275
84| 1 5 a3 2 275 |RNES 244
85| 2 5 62 1 268 |RNES 2.59
86| 1 5 39 2 201 [BNES 259
87 2 5 61 2 2.75 RNES 2.80
88| 2 5 60 1 268 |RNES 230
89| 3 5 a5 2 208 [BNES 234
o| 1 5 20 1 281 |RNES 269
91 3 5 38 2 2.55 RNES 243
2| 1 5 35 1 301 |RNES
| 1 5 a1 1 295 |RNES 252
u| 3 5 39 2 208 [BNES 255
5| 1 5 50 2 288 [RNES
% | 1 5 a0 1 301 |RNES 2.60
| 1 5 a5 1 288 |RNES
o8| 1 6 a5 1 275 [RNES 246
o 1 6 32 1 275 |RNES 266
100 3 6 38 1 275 |RNES
101 1 6 52 1 275 |RNES 243
102] 2 6 59 1 288 [RNES 269
103 2 6 57 2 275 |RNES 243
104 1 3 a5 2 261 |RNES
105 3 6 2 1 275 |RNES 254
06| 2 6 63 2 248 [RNES 247
07] 1 6 35 1 288 |RNES 256
108 3 3 29 2 268 |RNES 252
100 1 6 a1 2 261 |RNES 257
110 1 6 43 1 2.55 RNES 2.49
m| 2 6 29 1 235 |RNES 233
12| 1 3 a6 1 281 |RNES
m| 2 6 56 1 208 [BNES 2.40
a3 6 a 2 255 |RNES 221
15| 1 6 a2 2 268 |RNES 231
16 1 3 29 1 255 |RNES 239
17| 3 6 a7 2 248 [RNES 257
118 1 6 41 1 3.01 RNES 241
19 1 6 a4 1 208 [BNES 230
120 1 3 33 1 275 |RNES 2.52
21 1 6 26 1 [RNREL 241 |RNES
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278

RNCO

RNES

1.42

122 1 6 43 2
123 3 6 32 1
124 1 6 37 1
125 2 6 60 1
126 1 6 44 1
127 3 6 39 1
128 2 6 58 2
129] 3 6 45 1
130 1 6 42 2
131 2 6 61 1
132 1 6 63 1
133 1 6 35 1
134 3 6 30 1
135 1 6 42 2
136 3 6 37 2
137 1 6 40 1
138) 1 6 52 1
139| 3 6 30 1
40| 1 6 36 1
41| 2 6 65 1
142 1 6 34 1
143 2 6 65 1
144 2 6 55 2
145 1 6 55 1
146 2 6 69 2
147 2 6 56 2
48] 1 6 51 1
49| 2 6 59 1
10| 2 6 62 1
151 2 6 68 1
12| 1 6 41 1
153 2 6 61 2
154 3 6 48 2
155 3 6 40 2
156 1 6 37 2
157 3 6 39 1
158] 3 6 27 2
19| 2 6 57 1
60| 1 6 57 1
.1 2 6 59 1
62| 3 6 35 1
163 2 6 61 1
164 1 6 49 1
165 1 6 34 1
166 1 6 59 2
67| 1 7 55 1
168 2 8 63 2
69| 1 9 38 1
170 1 9 45 2
7| 1 10 28 1
72| 2 10 50 1
173 2 10 58 1
174 2 10 50 1
175 2 10 57 1
176 1 10 39 1
77| 3 10 61 1
178| 1 1 40 2
179] 1 11 47 1
180 1 11 51 2
181 1 1 41 2
82| 3 1 39 1
183 1 1 43 2
184 1 1 45 f
185 3 11 50 2
186 1 11 54 1
87| 2 1 52 2
188 3 1 44 2
189 3 11 49 2
19| 1 11 28 2
91| 3 1 44 1
92| 1 1 54 1
193 2 1 50 2
194 2 1 54 1
195 2 11 45 2
196 1 11 43 2
97| 1 1 29 1
198 1 1 29 2
19| 3 11 42 2
2000 1 1 36 1
201 1 1 29 1
02| 2 1 51 2
203 1 1 27 2
204 1 1 33 1
205 1 11 35 1
206 3 11 44 2
07| 1 1 39 2
208 1 1 41 2
209 3 11 30 2
220 1 11 40 1
1| 3 1 38 1
22| 1 1 38 1
213 2 1 50 2
214 1 1 54 2
215 1 11 49 2
216 3 11 32 1
27| 1 11 29 2
218 1 11 32 1
229 1 11 40 2
220 3 1 35 1
21 1 1 30 1
22| 1 1 31 1
223 2 1 36 2
224 1 1 34 2
225 3 11 39 2
226 1 11 38 1
27| 1 11 55 2
28] 1 1 27 1
29| 1 11 32 2
230 1 11 40 2
31| 1 11 56 2
232 1 1 45 2
233 1 1 42 2
234 1 1 50 2
235 2 12 58 1
236 1 13 49 1
237| 1 13 48 2
238 1 13 54 1
239 1 13 55 2
20| 1 13 42 2
21| 1 13 59 1
22| 1 13 52 2
243 1 13 48 1

2.88 Imn
258 263 |RNCO 268 [RNES 209 [BNID
271 207 |BNCO 295 [RNES 217 _[RNID
224 235 |RNCO 268 [RNES 142 PN\D
264 251 |RNCO 295 [RNES 217 _[RNID
191 257 |RNCO 275 [RNES 226 [RNID
278 268 |RNCO 301 |RNES 167 _[BNID
258 229 |RNCO 255 [RNES 234 [RNID
2.64 2.01 BNCO 2.48 RNES 234 RNID
191 224 RNCO 2.68 RNES 142 BNID
191 224 |RNCO 261 [RNES 226 [RNID
258 218 |RNCO 241 [RNES 142 [BNID
213 |RNCO 261 [RNES 226 [RNID
261 [RNES 226 [RNID
261 [RNES 242 [RNID
268 [RNES 234 [RNID
255 [RNES 242 [RNID
2.55 RNES 251 RNID
2.55 RNES 2.26 RNID
2.41 RNES 2.26 RNID
2.28 RNES 2.26 RNID
261 [RNES 142 [BNID
241 [RNES 217 _[RNID
261 |RNES 142 PN\D
308 [RNES 226 [RNID
208 |BNES 234 |RNID
208 [BNES 142 [BNID
2.81 RNES 2.26 RNID
2.08 BNES 142 BNID
2.55 RNES 2.42 RNID
255 RNES 2.51 RNID
2.08 BNES 1.42 BNID
261 [RNES 251 [RNID
268 [RNES 242 [RNID
208 [BNES 142 [BNID
255 [RNES 2.51 r;N\D
261 |RNES 234 |RNID
2.08 BNES 217 RNID
2.48 RNES 142 BNID
2.55 RNES 2.34 RNID
231 241 [RNES 234 [RNID
264 208 [BNES 234 [RNID
191 [BNREL 235 [RNES 142 [BNID
238 |RNREL 241 [RNES 192 [BNID
191 [BNREL 235 [RNES 184 [BNID
198 [BNREL 208 [BNES 201 _[BNID
2.24 RNREL 2.08 BNES 217 RNID
2.44 RNREL 2.41 RNES 184 BNID
244 RNREL 2.28 RNES 2.01 BNID
251 RNREL 2.08 BNES 142 BNID
191 [BNREL 241 [RNES 192 [BNID
295 [RNES 226 [RNID
208 [BNES 242 [RNID
221 [RNES 142 [BNID
241 [RNES 192 [BNID
208 [BNES 209 [BNID
I 201 [BNES 142 [BNID
1.91 BNREL 2.08 BNES 142 BNID
191 BNREL 2.01 BNES 134 BNID
191 BNREL 2.68 RNES 217 RNID
RNREL 2.75 RNES 2.26 RNID
208 [BNES 217 [RNID
268 [RNES 217 __[RNID
208 [BNES 142 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
2.08 BNES 142 BNID
2.01 BNES 142 BNID
2.08 BNES 151 BNID
2.08 BNES 142 BNID
2.08 BNES 151 BNID
208 [BNES 142 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
201 [BNES 142 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
201 [BNES 142 [BNID
2.08 BNES 151 BNID
2.01 BNES 151 BNID
201 [BNES 151 [BNID
201 [BNES 142 [BNID
208 [BNES 151 [BNID
208 [BNES 151 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
208 [BNES 151 [BNID
2.08 BNES 151 BNID
2.08 BNES 142 BNID
2.48 RNES 2.09 BNID
2.08 BNES 142 BNID
201 [BNES 134 [BNID
2.08 BNES 2.26 RNID
201 [BNES 192 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
275 [RNES 201 _[BNID
208 [BNES 142 [BNID
2.08 BNES 142 BNID
2.68 RNES 2.09 BNID
2.08 BNES 142 BNID
2.55 RNES 1.92 BNID
281 [RNES 209 [BNID
2.08 BNES 1.42 BNID
208 [BNES 151 [BNID
201 [BNES 201 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
208 [BNES 142 [BNID
2.48 RNES 2.26 RNID
2.68 RNES 192 BNID
255  |RNES BNID
208 [BNES BNID
281 [RNES 209 [BNID
255 RNES 1.42 BNID
241 [RNES 226 [RNID
208 [BNES 192 [BNID
261 [RNES 217 _[RNID
255 |RNES 226 |RNID
235 RNES 142 BNID
1.95 BNES 217
2.08 BNES 2.09
195 [BNES 142
255 [RNES 2.26
281 [RNES 217
195 [BNES 142
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Variable Rumor Institucional

VARIABLE : RUMOR INSTITUCIONAL
CARACTERIZACION DE LA MUESTRA D.1_TIPOS D.2_FUENTE D.3 CANALES DE TRANSMISION [RUY | -
vodatisnd [CUESTION [TOTAL GENERAL| CUESTI [TOTAL GENERAL] [TOTAL GENERAL| General | General
ooer| crupoocupacional | Edad | Sexo ARIO  [ENTREVIS prome ONARI [ENTREV, prome CUESTIO |ENTREV! prome cuantita | cualitativ
1]2[3]4|s| T.c [PROMEDI| TA |G.OBS.|dioTC| TL |6|7[8| 9 T.C o | IsTA |G.0BSs.|dioTC| T.L 10 [11]12|13 | T.C | NARIO | ISTA |G.OBS.[dioTC| TL | ™ °
728 _|Enfermera 53F 4] 2[ 4] 3] o] 17| 34 3.9 4.1429] 3.8041|ANT 2[ 3[ o] 4 11| 2.75[ 4.2174] 4.2381] 3.7352|MANT 4| af 3] 2[ 13] 325 42174 4.5873[ 4.0182|MANT | 3.853[ANR
728 _|Enfermera 36[F EREEREY 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT 4] 3[ 4] 2 13[ 3.25[ 4.2174[ 4.2381] 3.9018|MANT a1l af 3[ 1.5 4.2174[ 4.5873[ 3.4349|MANT | 3.714[ANR
276 _|Enfermera 56|M af 3[ 4] of o] 17 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT 2[ 3] 2 3 10| 2.5[ 4.2174]4.2381] 3.6518|MANT o af 3] 3] 14 35| 4.2174 4.5873| 4.1016|MANT | 3.853]ANR
728 |Enfermera a4F IER K E RS 3| 3.869565| 4.1429] 3.6708|ANT s| a3 2 d 3.5 4.2174| 4.2381] 3.9852[MANT a| 2] 1] 3] 10 25| 4.2174] 4.5873| 3.7682[MANT | 3.808|ANR
728 _|Enfermera 24]F 4] 3[ 2 4 3 1# 3.2| 3.869565| 4.1429) 3.737ﬂANT s| 3[ 2] 4 14| 3.5[ 4.2174] 4.2381] 3.9852|MANT 2 3] 1] 2 ﬁ 2[ 4.2174] 4.5873] 3.6016|MANT | 3.775[ANR
276 _|Enfermera 60]F PIE R K ERES 3.2| 3.869565| 4.1429] 3.7375|ANT 4] 3[ 2] 1 10| 2.5 4.2174] 4.2381] 3.6518]MANT 3[ 2| 1] 3] o 2.25| 42174 4.5873] 3.6849MANT | 3.691[ANR
728 _|Enfermera 39F af 3[ 4] 4] 3| 1] 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT B E 13| 3.25[ 4.2174[ 4.2381] 3.9018|MANT a| 3[ 2| a4 13] 325 4.2174[ 4.5873[ 4.0182|MANT | 3.93[ANR
CAS_|Enfermera 33[F DIEREERED 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s| 32 1 11| z.a 4.2174] 4.2381] 3.7352| MANT 3[ 2] 1] 4] 19 25| 4.2174] 4.5873| 3.7682[MANT | 3.814]ANR
276 _|Enfermera 69]F 4] 3[ 4] 3[ 5| 19| 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s| 33 2 13| 3.25[ 4.2174[ 4.2381] 3.9018|MANT 3| 2[ 4] 1] 10 25| 4.2174] 4.5873| 3.7682[MANT | 3.869|ANR
276 _|Enfermera s7F PEREREEER 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT s| 3[ 2 12| 3| 4.2174] 4.2381] 3.8185[MANT i 2| af 3 7| 175] 42174 4.5873] 3.5182[MANT | 3.736|ANR
728 _|Enfermera 22[F 4] 3[ 4] 3] o] 1] 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT 4] 3 2] 1 10| 2.5[ 4.2174]4.2381] 3.6518|MANT 3| af a| a4 o] 225 4.2174] 4.5873[ 3.6849|MANT | 3.736[ANR
276 _|Enfermera 59F 4 2[ 3] 4] o] 19| 3| 3.869565| 4.1429] 3.6708|ANT 4] 3[ 4] 3| 14| 3.5[ 4.2174 4.2381] 3.9852| MANT a| 2[ 4] o 1 3| 4.2174[ 4.5873] 3.9349|MANT | 3.864]ANR
CAS_|Enfermera 33F 4] 3[ 4] o] 3| g 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT 3[3[ 2 3 11| 2.75[ 4.2174] 4.2381] 3.7352| MANT 2 3| 1] 3] of 225| 42174 4.5873| 3.6849|MANT | 3.764|ANR
728 _|Enfermera 32[F 4] 3[ 4] 5[ 4] 20| 4| 3.869565| 4.1429] 4.0041[ANT 4] 3[ 4] 3| 14| 3.5[ 4.2174 4.2381] 3.9852| MANT a| 5| 3] a4 16 4| 4.2174| 4.5873| 4.2682|MANT | 4.086|ANR
728 _|Enfermera 39F 4] 3[ 4] 3[ 5| 19| 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT a] 3[ 4] 3| 14| 3.5 4.2174] 4.2381] 3.9852|MANT a| 3[ a| 3 1|  275[ 42174 4.5873[ 3.8516|MANT | 3.925[ANR
CAS_|Enfermera a7F 4] s[ 3] a] 4] 20| 4| 3.869565| 4.1429] 4.0041[ANT 4] 3[ 4] 3| 14| 3.5[ 4.2174 4.2381] 3.9852| MANT a| 3] 4] 3 14 35| 4.2174 4.5873 4.1016|MANT | 4.03ANR
728 _|Enfermera 31F af 3[ 4] 4] 2| 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT s| s s| 4 19| a.75[ 4.2174] 4.2381] 4.4018| MANT o af s| | 17| 425 4.2174[ 45873 4.3516|MANT | 4.186|MANR
728 _|Enfermera 36F DIEREERED 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s a[ 3[4 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT 3[ 2 4] 4] 3] 3.25[ 4.2174[4.5873]4.0182[MANT | 4.036|ANR
728 _|Enfermera 40[F 4] s[ 4] 3] 4] 20| 4| 3.869565| 4.1429] 4.0041[ANT a] af o] 4 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT 3| s s| 3] 16 4| 4.2174] 4.5873( 4.2682|MANT | 4.141[MANR!
276 _|Enfermera 57F EERERER 4.2| 3.869565| 4.1429] 4.0708|ANT s a[ 3[4 1?1 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT s| 4 3] 4 d 4| 4.2174] 4.5873( 4.2682| MANT | 4.164]MANR!
728 _|Enfermera saF s| 3[ 4] 5| o] 2 4.2| 3.869565| 4.1429] 4.0708|ANT s| 3[4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT o s| 3] 4] 16 4| 4.2174] 4.5873( 4.2682|MANT | 4.164|MANR!
276 _|Enfermera 55|F 4| 2[ 4] o[ 5| 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT s| 3[4 5 1—7'1 4.25|_4.2174] 4.2381] 4.2352[MANT 2| af 3] 5 17[ 35| 4.2174 4.5873 4.1016|MANT | 4.047|ANR
CAS_|Enfermera 30[F af 3[ 4] 3] o] 1] 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT a] 3[ 4] 5| 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT 3| af s| a4 16 4| 4.2174| 4.5873| 4.2682[MANT | 4.097|ANR
728 _|Enfermera a0]m 2[ 4] 4] 3[4 171 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT s| 3[ a2 11| 2.75[ 4.2174[ 4.2381] 3.7352| MANT i 2| s 4 1 3[ 4.2174[ 4.5873 3.9349[MANT | 3.825[ANR
CAS_|Enfermera 31F af 3[ o] 3[ 4] 18 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT il 2[ 3 1 7| 1.75[ 4.2174] 4.2381] 3.4018| MANT o af 2| 4] 14 35| 4.2174] 4.5873| 4.1016|MANT | 3.791]ANR
728 _|Enfermera 52F 2[ o 3] 4] o] 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT 3[4 4 3 14| 3.5 4.2174[ 4.2381] 3.9852| MANT 4| af o 4 14 3.5] 4.2174 4.5873( 4.1016|MANT | 3.964|ANR
728 _|Enfermera 29]F 3| af o] 4] o] 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041/ANT 2[ 3[4 4 13| 3.2% 4.2174] 4.2381] 3.9018| MANT 2 4] 3] 4] 13] 325| 4.2174]4.5873] 2.0182[MANT | 3.908[ANR
CAS_|Enfermera 24F S| 2[ 4] of o] 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT s| o[ 3] 4 14| 3.5[ 4.2174[4.2381] 3.9852| MANT al 1 3] 4 12 3| 4.2174[ 4.5873] 3.9349[MANT | 3.908[ANR
728 _|Enfermera 49]F 2[ af of af o] 16 3.2| 3.869565| 4.1429] 3.7375|ANT 2[ o[ 3] 4 13| 3.25[ 4.2174[ 4.2381] 3.9018|MANT o 2[ 4] af 14 35| 4.2174] 4.5873| 4.1016|MANT | 3.914]ANR
728 _|Enfermera 56|F 4] 2[ 4] of 4| 1| 3.2| 3.869565| 4.1429] 3.7375|ANT s| 2 i 3 11| 2.75[ 4.2174[ 4.2381] 3.7352| MANT a af o 4 14 3.5] 4.2174] 4.5873( 4.1016|MANT | 3.858|ANR
728 _|Enfermera 21[F 3[ 2[ 3] 4] 2| 14 2.8| 3.869565| 4.1429] 3.6041|ANT a] 3] 2] 3| 12| 3| 4.2174] 4.2381] 3.8185| MANT a| 3[ 2| o 13] 325 4.2174] 4.5873[ 4.0182|MANT | 3.814[ANR
728 |Enfermera 28[F 4] o[ 4] 3[4 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT 4] o[ 4] 5| 15| 3.75[ 4.2174[ 4.2381] 4.0685| MANT 3| 4] 3] 4 14 3.5| 4.2174 4.5873( 4.1016|MANT | 3.991ANR
CAS_|Enfermera 30[F af 3[ 5] 3] o] 19| 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s| 3[4 3 15| 3.75[ 4.2174] 4.2381] 4.0685|MANT o s| 4] 2[ 15| 375 4.2174] 4.5873[4.1849|MANT | 2.064[ANR
728 |Enfermera 22|m s| a] af 4] 3[ 29 4| 3.869565 4.1429] 4.0041]ANT 4] 3 3] 4 1# 3.5| 4.2174| 4.2381] 3.9852| MANT 3[ 3] 1] 3 ﬂ 2.5] 4.2174 4.5873| 3.7682[MANT | 3.919]ANR
728 _|Enfermera 48[F 3[ a[ 4] 5[ a] 20 4| 3.869565| 4.1429] 4.0041[ANT a] 3[ 5| 4 1_5{ 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT s| _af s| 4 1§| 45| 4.2174] 4.5873( 4.4349|MANT | 4.197|MANR
276 _|Enfermera 55|F 3[ 2 o] 4 o[ 13 2.4] 3.869565] 4.1429| 3.4708|ANT al 4 2| 1 1] 2.75[ 4.2174] 4.2381 3.7352[ MANT 3[ 3 1] 3] 10 2.5] 4.2174] 4.5873| 3.7682[MANT | 3.658|ANR
728 _|Enfermera 59F 2[ a] 1] 1] 3 g 1.6| 3.869565| 4.1429[ 3.2041[ANT 1 T I 4 1|_4.2174] 4.2381] 3.1518]ANT o af 1] | 10 25| 4.2174] 4.5873| 3.7682[MANT | 3.375|ANR
728 |Enfermera a0[F 3[ 2] 4] 5| 4] g 3.6| 3.869565 4.1429] 3.8708|ANT al 2] 2| 2 10[ 2.5 4.2174] 4.2381] 3.6518[ MANT al 2| 1 2 EI 2.25| 4.2174] 4.5873] 3.6849[MANT | 3.736ANR
728 _|Enfermera 30[F a| 3] 3[ 4] 3[ 14 2.8| 3.869565| 4.1429] 3.6041[ANT s| 3[ 3] 4 15| 3.75[ 4.2174] 4.2381] 4.0685|MANT al af a| o[ 7] 175 4.2174[ 45873 3.5182|MANT | 3.73[ANR
276 |Enfermera 63[F 3[ 1] 3] 4 o[ 13 2.6| 3.869565 4.1429] 3.5375|ANT 3[ o] o 4 1—3'] 3.25[ 4.2174] 4.2381] 3.9018[ MANT 4l o[ il 3 1o 2.5] 4.2174 4.5873| 3.7682[MANT | 3.736|ANR
276 _|Enfermera 65|F s| s[ s| s| s| s 5| 3.869565( 41420 4.3375|MANT | 5| 4[ 5| 4] 1&{ 4.5|_4.2174] 4.2381] 4.3185[MANT s| af s| 4 1g 45| 4.2174| 4.5873( 4.4349|MANT | 4.364|MANR
728 |Enfermera 22|m s| 4] s| s| 5| 24 4.8| 3.869565| 4.1429] 4.2708|MANT | 5| s[ 5| 5 20 5| _4.2174] 4.2381] 4.4852| MANT s| s| s| af 19| a75[ 42174[ 4.5873[ 4.5182|MANT | 4.425[MANR
728 _|Enfermera 21[F s| a[ 5| s| s| 24 4.8| 3.869565| 4.1429) 4.Z7OEI>MANT s| 4 s[5 19| a.75[ 4.2174] 4.2381] 4.4018|MANT s| 4| a] af 17] 425 42174 45873 4.3516|MANT | 4.341[MANR
CAS_|Enfermera 38[m s| 4] s| s| 5| 24 4.8| 3.869565] 4.1429| 4.2708|MANT | 5| 3[ 4 4] 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518] MANT s| af S| 4] 18 45| 4.2174] 4.5873[ 4.4349|MANT | 4.286|MANR
CAS_|Enfermera 31F s| a[ s| s| s| 24 4.8| 3.869565| 4.1429] 4.2708|MANT | 5| 3| 5| 4 17| a.25[ 4.2174] 4.2381] 4.2352| MANT s| 4| a] af 17| 425 42174 45873 4.3516|MANT | 4.286|MANR
728 |Enfermera 21]m s| af af s| 5| 23 4.6| 3.869565] 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 5| 5 18| Aﬂ 4.2174] 4.2381] 4.3185| MANT s|_af s| s 19| a75[ 42174[ 4.5873[ 4.5182|MANT | 4.347[MANR
276 _|Enfermera 63F s| a[ s| s| s| 24 4.8| 3.869565| 4.1429) 4.Z7OEI>MANT s| 3[4 4 16] 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT s| 4] s| 4 1g 45| 4.2174] 4.5873( 4.4349|MANT | 4.286|MANR
728 _|Enfermera 43[F s| s[ 5| s[ s| s 5| 3.869565( 4.1420[ 4.3375[MANT | 5[ 3[ 5| 5 18] 4.5 4.2174] 4.2381] 4.3185[MANT s| a] s| 4 18] 4.5] 4.2174] 4.5873( 4.4349| MANT
728 _|Enfermera 24F s| a[ s| s| s| 24 4.8| 3.869565| 4.1429] 4.2708|MANT | 5| 3[ 4] 5| 17| a.25[ 4.2174] 4.2381] 4.2352| MANT o s| a] af 17| a25[ 42174 45873 4.3516|MANT | 4.286|MANR
276 _|Enfermera 60[F s| s[ 5| s[ s| s 5| 3.869565( 4.1420[4.3375[MANT | 5[ 3[ 5| 5 18] 45[ 42174 4.2381] 4.3185|MANT s| _af 4] af 17|  a25[ 42174[ 4.5873[ 4.3516|MANT | 4.336|MANR
728 _|Enfermera s|F s| s[ s| s| s| s 5| 3.869565] 4.1420[4.3375[MANT | 5[ 3[ 4] s 17| 4.2§| 4.2174] 4.2381] 4.2352 MANT s| 4| a] af 17] 425 4.2174[ 45873 4.3516|MANT | 4.308|MANR
728 _|Enfermera 39F EEEEERES 4.6| 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 5| 5| 18] 45[ 42174 4.2381] 4.3185|MANT s|_af 4] 4] 17 4,2?1 4.2174] 4.5873| 4.3516|MANT | 4.201[MANR
728 _|Enfermera a4]m s| a[ 5| s| s| 24 4.8| 3.869565 4.1429] 4.2708|MANT | 5| 4] 4] 4 17| 4.2§| 4.2174] 4.2381] 4.2352 MANT s| af 4] s 1g 45| 4.2174] 4.5873( 4.4349|MANT | 4.314|MANR
276 _|Trab. Social 58[F s| 3[ 5] 5[ s| 23] 4.6| 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 5| 5| 18] 45[ 42174 4.2381] 4.3185|MANT s| _af 4] af 17|  a25[ 42174[ 4.5873[ 4.3516|MANT | 4.291]MANR
276 _|Trab. Social 61[F s| 3[ 5| s| s| 23] 4.6 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 4] 5| 17| 4.2_5| 4.2174] 4.2381] 4.2352| MANT s| af o] af 17 4.231 4.2174] 4.5873| 4.3516|MANT | 4.264|MANR
728 _|Aux. asistencial 37|m BEEEE zﬁ 5| 3.869565( 4.1420[4.3375[MANT | 5[ 5[ 5| 5 20 5| _4.2174] 4.2381] 4.4852| MANT s| _af 4] af 17|  a25[ 42174[ 4.5873[ 4.3516|MANT | 4.391[MANR
CAS_|Aux. asistenci 29]m s| 3[ 5| s 5 2% 4.6| 3.869565 4.1429] 4.2041|MANT | 5| 3| 4] 4 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT a s| 3] af 16 4| 4.2174] 4.5873( 4.2682|MANT | 4.208|MANR!
728 _|Aux. asistencial 39]m s| 3[ 5] 5[ s| 23] 4.6| 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 4] 5| 1# 4.25|_4.2174] 4.2381] 4.2352[MANT s|_af 4] 4 1# 4.25] 4.2174] 4.5873] 4.3516[MANT | 4.264]MANR
276 _|Aux. asistenci 60F BEEEE z% 4.6 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 4] 5| 17| a.25[ 4.2174] 4.2381] 4.2352| MANT s| a[ s| 3| 17| 425 4.2174[ 45873 4.3516|MANT | 4.264|MANR
CAS_|Aux. asistencial 29]m s| 3[ 5] 5| s| 23] 4.6 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 4] 5| 17| a.25[ 4.2174] 4.2381] 4.2352|MANT s| af 4] 5[ 18 45| 4.2174] 4.5873| 4.4349|MANT | 4.201|MANR
728 _|Aux. asistenci 23]m s| 3[ | s[ s| 23] 4.6 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 5| 5| 18| 4.5[ 4.2174 4.2381] 4.3185[MANT s| af o] 3 1E| 4| 4.2174] 4.5873( 4.2682|MANT | 4.264|MANR!
728 _|Aux. asistencial 39]m s| s[ 5| 5| s| s 5| 3.869565( 4.1420[ 4.3375[MANT | 5[ 3[ 4] s 17| a.25[ 4.2174] 4.2381] 4.2352|MANT s| af 4] 4 17 4.2174] 4.5873| 4.3516|MANT | 4.308]MANR
728 | Aux. asistenci 6_2\1\/1 | o[ 3[ 32 11 2.2| 3.869565| 4.1429] 3.4041|ANT i af o[ 6| 15[ 4.2174[ 4.2381] 3.3185|MANT 2[ 2 1] o 6 4.2174] 4.5873( 3.4349| MANT | 3.386[ANR
276 _|Aux. asistencial 62[F 3[ a1 3[ 1 9 1.8| 3.869565| 4.1429] 3.2708[ANT i al o 1 4 1| _4.2174] 4.2381] 3.1518[ANT 7 Y Y Y 4.2174] 4.5873[ 3.5182|MANT | 3.314[ANR
728 | Aux. asistenci 29F BIEE R ERE] 2.8| 3.869565| 4.1429] 3.6041[ANT 2[ 33 3 11| 2.75[ 4.2174[ 4.2381] 3.7352| MANT 3[ 3] o] 4 12 4.2174] 4.5873( 3.9349| MANT | 3.758|ANR
728 _|Aux. asistencial 37|m 4] 2[ 5| 4] o] 19| 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT 4 o 1] 3| 12| 3| 4.2174] 4.2381] 3.8185| MANT 2| 4o 2] o[ 10 4.2174] 4.5873| 3.7682|MANT | 3.841[ANR
728 _|Tec. Administrad #M s| a[ s| 3] 2] 19| 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT 3[ 2] 3 3 11| 2.75[ 4.2174[ 4.2381] 3.7352| MANT 3| o[ 1 3 ﬂ 4.2174] 4.5873( 3.6849| MANT | 3.786[ANR
728 |[Tec. Administrad __ 44[F 3[ 3[ 4] 4] 3] 17 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT 3[ 33 3 12| 3| 4.2174] 4.2381] 3.8185| MANT 3| 3] 3] 3 19 4.2174] 4.5873( 3.9349|MANT | 3.853[ANR
728 _|Tec. Administrad #M 3[ 2[ 4] 5[ 5| 19| 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s| 2[ 2[5 14| 3.5[ 4.2174[ 4.2381] 3.9852| MANT 2[ s| 1] s[ 13 4.2174] 4.5873( 4.0182| MANT | 3.98|ANR
276 _|Tec. Administrad __ 53[F 3[ 3[ 4] 5[ 2] 17 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT 3[ s o[ 4 14| 3.5 4.2174] 4.2381] 3.9852|MANT 3| 3] 2] 5[ 13 4.2174] 4.5873( 4.0182| MANT | 3.936[/ANR
728 |Tec. Administrad 50| 3[ 2[ 2] 4 3 14 2.8| 3.869565| 4.1429] 3.6041|ANT 3[2[ 3 4 12| 3| 4.2174] 4.2381] 3.8185| MANT al 3 o] o u 4.2174] 4.5873( 3.8516|MANT | 3.758|ANR:
728 _|Tec. Administrad __ 39[F a| 1] af af 4] 5 1| 3.869565] 4.1429[ 3.0041[RNT i al o 3 6| 15[ 42174 4.2381] 3.3185|MANT o[ af il o 5 4.2174] 4.5873[ 3.3516|MANT | 3.225[ANR
728 _|Tec. Administrad %M s| a[ 1] 5[ 2] 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041|ANT a o[ 1] 4 11| 2.75[ 4.2174[ 4.2381] 3.7352| MANT 3| a Al o[ 9 4.2174] 4.5873( 3.6849| MANT | 3.741[ANR
728 _|[Tec. Administrad __46[F s| 2[ 2] 4] 3] 16| 3.2| 3.869565| 4.1429] 3.7375|ANT 4] 5[ 3] 5| 17| a.25[ 4.2174] 4.2381] 4.2352|MANT 3| 3] 3] 3 12 4.2174] 4.5873( 3.9349|MANT | 3.969|ANR
728 |Tec. Administrad __ 51|M 3[ 2[ 3] 3[ 2] 13 2.6| 3.869565| 4.1429] 3.5375|ANT 2[4l o[ 3 11| 2.75[ 4.2174[ 4.2381] 3.7352| MANT 3[ 2 2] 2 9 4.2174] 4.5873| 3.6849| MANT | 3.653[ANR:
728 |Tec. Administrad __45[M a| 1] af 3] 4] 7 1.4| 3.869565| 4.1429[ 3.1375[ANT 1 T Y 4 1| 4.2174] 4.2381] 3.1518[ANT a1l ] 3] 4.2174] 4.5873( 3.4349|MANT | 3.241[ANR
728 _|Tec. Administrad A%M s 3[ 1] 5[ a] 1g 3.6| 3.869565| 4.1429) 3.870%ANT 3[ 2 8 2| 4.2174] 4.2381] 3.4852| MANT 3[ o[ 3] 3 u 4.2174] 4.5873| 3.8516|MANT | 3.736|{ANR
728 |Tec. Administrad __46[F 3[ o[ 1] 4] 3] 13 2.6| 3.869565| 4.1429] 3.5375|ANT 3[3[ 2 4 12| 3| 4.2174] 4.2381] 3.8185| MANT o[ af 1] 3 7 4.2174] 4.5873| 3.5182| MANT | 3.625[ANR
728 |Tec. Administrad __ 47|F 2[ 2[ 3] 3[ 2] 13 2.4| 3.869565| 4.1429] 3.4708|ANT o[ 2 7| 1.75[ 4.2174[ 4.2381] 3.4018| MANT o[ af 1l of 6 4.2174] 4.5873( 3.4349| MANT | 3.436|ANR
276 _|Tec. Administrad Q{F 4] 3[ 2] 4] o] 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT 4] of 4] 4 14| 3.5 4.2174] 4.2381] 3.9852|MANT 3| 3] 1] 3] 10 25| 4.2174 45873 3.7682[MANT | 3.853|ANR
276 _|0.p. Salud s54{m 2[ 3[4 3[ 2] 14 2.8| 3.869565| 4.1429] 3.6041|ANT 3[ s 3 4 15| 3.75[ 4.2174[ 4.2381] 4.0685|MANT 3[ s s| s @1 45| 4.2174] 4.5873| 4.4349|MANT | 4.036|ANR
728 _|0.P. Salud 29F EEEE 9) 1.8| 3.869565| 4.1429] 3.2708[ANT i al o 3 6| 15[ 42174] 4.2381] 3.3185|MANT 3| 3 4] o 8 2[ 4.2174] 4.5873] 3.6016[MANT | 3.397|ANR
CAS_|0.p. Salud s|F s| 3[ 5| s| s| 23] 4.6| 3.869565| 4.1429] 4.2041MANT | 5| 4] 5| 4| 18] 4.5[ 4.2174[4.2381] 4.3185|MANT S| a] af 4| 17[ 25| 4.2174] 4.5873] 4.3516|MANT | 4.291|MANR
728 _|0.P. Salud 23[m s| 3[ 5| 5| s| 23] 4.6| 3.869565 4.1429] 4.2041MANT | 5| 3| 4] 4 1_51 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT 4 5| o] 4 17 4zﬁ 4.2174] 4.5873| 4.3516|MANT | 4.236|MANR
276 _|0.p. Salud 62[F BEEEE Zi‘ 4.6 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3] 5| 5| 18] 4.5[ 4.2174 4.2381] 4.3185[MANT s| af S| af 1g 45| 4.2174| 4.5873( 4.4349|MANT | 4.319|MANR
728 _|0.P. Salud 39]m s| a[ 5| 5| s| 24 4.8| 3.869565| 4.1429] 4.2708|MANT | 4| 3[ 4] 5| 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT s| 4| 4] af 17] 425 42174 45873 4.3516|MANT | 4.258|MANR
276 _|0.p. Salud 61]m EEEE Zi‘ 4.6 3.869565| 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 4] 5| 17| a.25[ 4.2174[ 4.2381] 4.2352| MANT s| af o] 4 17 A.zi‘ 4.2174] 4.5873( 4.3516|MANT | 4.264|MANR
276 _|0.P. Salud 60[F 4] a[ | 5| s| 23] 4.6| 3.869565 4.1429] 4.2041MANT | 5| 3| 4] 4 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT 4 s| 4] af 17| 425 42174 45873 4.3516|MANT | 4.236|MANR
CAS_|0.p. Salud as|m af o 5| 5[ a] 2 4.4| 3.869565| 4.1429| 4.1375|MANT | 5| 3| 4] 5| 17| a.25[ 4.2174[ 4.2381] 4.2352| MANT a S| o] 4 17 A.zi‘ 4.2174] 4.5873( 4.3516|MANT | 4.241|MANR
728 |0.P. Salud 40[F 4] o[ 5| 5[ a] 2 4.4| 3.869565| 4.1429] 4.1375|MANT | 4| 4] 4] 5| 17| a.25[ 4.2174] 4.2381] 4.2352|MANT s| 4| a] af 17] 425 42174 4.5873[ 4.3516|MANT | 4.241[MANR
CAS_|0.p. Salud 38[m I EEEREE 4.6 3.869565 4.1429] 4.2041[MANT | 5| 3[ 5| 4| 17| a.25[ 4.2174[ 4.2381] 4.2352| MANT s| af o] 4 17 A.zi‘ 4.2174] 4.5873| 4.3516|MANT | 4.264|MANR
728 _|0.P. Salud 35|F 4] a[ 5| 5| s| 23] 4.6| 3.869565| 4.1429] 4.2041MANT | 5| 3| 5| 4 17| a.25[ 4.2174] 4.2381] 4.2352|MANT s| 4| a] af 17] 425 42174 45873 4.3516|MANT | 4.264|MANR
728 |0.P. Salud 21]F af o[ 5| 5| a2 4.4| 3.869565 4.1429| 4.1375|MANT | 5| 4] 5| 5| 19| a.75[ 4.2174[ 4.2381] 4.4018| MANT s| s 3] 4 17 A.zi‘ 4.2174] 4.5873| 4.3516|MANT | 4.207|MANR
cAs_|o.p. salud 39]m 4] a[ 5| 5| s| 23] 4.6 3.869565| 4.1429] 4.2041|MANT | 5| 3| 5| 4 25| _4.2174] 4.2381] 4.2352| MANT s| 4| a] af 17] 425 42174 45873 4.3516|MANT | 4.264|MANR
728 _|0.P. Salud s0|m IEEEERED 4.4| 3.869565| 4.1429| 4.1375|MANT | 4| 4] 4] 4| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT s| 4| a] a[ 17| 425 4.2174[ 4.5873[ 4.3516|MANT | 4.214|MANR
728 _|0.P. Salud 40[F 7 E N E 4.4| 3.869565| 4.1429] 4.1375|MANT | 4] 4] 4] 4 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT s| 4| a] af 17] 425 42174 4.5873[ 4.3516|MANT | 4.214|MANR
728 |0.P. Salud s|F EEEERED 4.4| 3.869565| 4.1429| 4.1375|MANT | 4| 3[ 4] 5| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT s| af 3] af 16 4 4.2174] 4.5873( 4.2682| MANT | 4.186|MANR!
728 _|Tec. Asistencial 5|F s| 2[ 4] 3[ 4] 18 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT a [ 1] 4 4.2174] 4.2381] 3.6518| MANT 4 o 1 4 d 3.25| 4.2174] 4.5873| 4.0182[MANT | 3.847|ANR
728 _|Tec. Asistencial 32[F ZIEE R EREY 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT s| 3[ s[4 4.2174] 4.2381] 4.2352| MANT a s| 2| af 15| 375 4.2174[ 4.5873[ 4.1849|MANT | 4.075[ANR:
CAS_|Tec. Asistencial 38[F 4] 2[ 4] of o] 16| 3.2| 3.869565| 4.1429] 3.7375|ANT s| 2[ 3 1 4.2174] 4.2381] 3.7352| MANT 3| af 1 4 1—z| 3| 4.2174] 4.5873] 3.9349|MANT
728 _|Tec. Asistencial 52F 4] o[ o] 3[4 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041|ANT s| [ o[ 4 | 4.2174| 4.2381] 3.8185[MANT a af o o 14 35| 4.2174| 4.5873| 4.1016|MANT
276 _|Tec. Asistencial 59F s| 2[ 3] 4] 3] 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT s| af o] 4 4.2174] 4.2381] 4.2352| MANT a| 1] 3] 4] o]  2.25| 4.2174]4.5873] 3.6849|MANT
276 _|Tec. Asistencial 57|m 4] 2[ 3] 5[ 3] 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT IR EEE 4.2174] 4.2381] 3.9852| MANT I EE §I 3.75| 4.2174] 4.5873| 4.1849[MANT
728 _|Tec. Asistencial a5|m s| 3[ 4] 3] 3] 1] 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT 3[a[ 1] 4 4.2174] 4.2381 3.5685| MANT o af o 4] 14 35| 4.2174] 4.5873| 4.1016|MANT
CAS_|Tec. Asistencial 2[F s| 3[ 4] 3[4 131 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s| 3[4 4 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT 4| 3] S| 4 1£| 4| 4.2174] 4.5873( 4.2682| MANT | 4.119|MANR!
276 _|Tec. Asistencial 63]m s| 3[ 4] 3[ 4] 19 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s| 3[4 4 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT o 2] a] 4] 14 35| 4.2174 4.5873| 4.1016|MANT | 4.064|ANR
728 _|Tec. Asistencial 35[F 4] 3[ 4] 3[4 1&‘ 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT s| a4 4 4.2174] 4.2381] 4.2352| MANT 4 3[4 4 12[ 3.75| 4.2174 4.5873| 4.1849[MANT | 4.097|ANR
CAS_|Tec. Asistencial 20[m s| 3[ 5| 3] 4] 2] 4| 3.869565| 4.1429] 4.0041[ANT s| 3[4 4 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT a| 2[ 3| af 13] 325 4.2174] 45873 4.0182|MANT | 2.058[ANR
728 _|Tec. Asistencial 21[m 4] o[ af 3[4l 17 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT i 3[4 4 4.2174] 4.2381] 3.8185| MANT a| 3| 3| 5| 13| 325 4.2174| 4.5873| 4.0182|MANT | 3.88|ANR:
728 _|Tec. Asistencial 23[F s| 3[ 4] 3[ 4] 19 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s| 3[4 4 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT a| 2[ 3| af 13] 325 4.2174 45873 4.0182|MANT | 2.036[ANR
276 _|Tec. Asistencial 29]F 4| 3[ 4] 3[4 1&‘ 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT 3[4 3[ 4.2174] 4.2381] 3.8185| MANT a 3] S| 4 12[ 4| 4.2174| 4.5873| 4.2682[MANT | 3.986|ANR
728 _|Tec. Asistencial 46|F s| o[ 4] 3] o] 1] 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT 3 a4 4 15| 3.75[ 4.2174] 4.2381] 4.0685|MANT 4 af 3] 4 12 3| 4.2174] 4.5873] 3.9349|MANT | 3.958[ANR
276 _|Tec. Asistencial 56|F S| a[ 3] a[ a] 20 4| 3.869565| 4.1429] 4.0041[ANT s| [ i 4 11| 2.75[ 4.2174[ 4.2381] 3.7352| MANT a af o o 14 35| 4.2174] 4.5873 4.1016|MANT | 3.947|ANR
CAS_|Tec. Asistencial 24]m af 3[ 4] o] 3] 1g 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT s| 3[4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT a| 2[ 3| af 13| 325 42174 4.5873[ 4.0182|MANT | 2.014[ANR
728 _|Tec. Asistencial 22]m 4] 3[ 4] 3[4 1&‘ 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT s| 2[4 13| 3.25[ 4.2174[ 4.2381] 3.9018| MANT I EE 13[ 3.75| 4.2174 4.5873| 4.1849[MANT | 3.986|ANR
728 _|Tec. Asistencial 29]F s| 3[ 4] 3] 4] 19| 3.8| 3.869565| 4.1429] 3.9375|ANT s| 3[4 4 16| ﬂ 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT 2 1] af 3] 7] 175| 42174 4.5873] 3.5182[MANT | 3.869|ANR
CAS_|Tec. Asistencial a7)m s| 3[ ] 5[ a] 2] 4.2| 3.869565| 4.1429] 4.0708|ANT i 3[4 4 12| 3| 4.2174] 4.2381] 3.8185[MANT a] | 3] 4 12[ 4| 4.2174| 4.5873| 4.2682|MANT | 4.053]ANR
728 _|Tec. Asistencial 21[F 4] 2[ 4 5[ 3 1% 3.6| 3.869565| 4.1429] 3.8708|ANT s| 2[4 2 13| 3zg| 4.2174] 4.2381] 3.9018| MANT o 2[ 4] 4 14 35| 4.2174 4.5873| 4.1016|MANT | 3.958|ANR
728 _|Tec. Asistencial a4 a] 3[ 4] o[ o] 17| 3.4| 3.869565| 4.1429] 3.8041[ANT s| 3[4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381] 4.1518| MANT 4 3] s| 4 1£| 4| 4.2174| 4.5873| 4.2682[MANT | 4.075|ANR
728 _|Tec. Asistencial 33F af s[ 3] af 5| 2] 4.2| 3.869565| 4.1429] 4.0708|ANT 3[ 3[4 4 171 3.5 4.2174] 4.2381] 3.9852[ MANT 3| af 3] 4] 14 35| 4.2174 4.5873| 4.1016|MANT | 4.053|ANR
728 [Tec. Asistencial 6lF sl 3l al sl el 2l 42| 3.869565| 4.1429] 4.0708]ANT al 3l 4l 4 15| 3.75 42174l 4.2381] a.0685| MANT sl 3l al 3l 1sl 375 42174l 45873l 41840l mANT | a.108IMANR
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122| 728 |Tec. Asistencial 43|M 4| 5| 3| 4| 5| 21] 4.2| 3.869565| 4.1429| 4.0708(ANT 5| 3| 4 4 16[ 4| 4.2174] 4.2381| 41518 MANT 3 5| 4 4 IEI 4| 4.2174| 4.5873| 4.2682|MANT | 4.164|MANR
123| CAS [Tec. Asistencial 32|F 3| 3[ 4 4] 4 18] 3.6 3.869565 4.1429| 3.8708|ANT 4] 3| 4 4] 15| 3.75| 4.2174[ 4.2381] 4.0685[MANT 3| 5| 2 4] 14 3.5| 4.2174] 4.5873| 4.1016|MANT | 4.014|ANR
124] 728 [Tec. Asistencial 37|F af 3[ 4| 2| 4 17| 3.4| 3.869565 4.1429] 3.8041|ANT s 3[ 5 3] 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518(MANT 4] 4] 3] 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.047|ANR
125| 276 |Tec. Asistencial 60[F a] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.114|MANR
126] 728 [Tec. Asistencial a4|F 4] 3[ 3| 4] 4 18] 3.6| 3.869565 4.1429] 3.8708|ANT 5| 2| 4 5| 16| 4] 4.2174] 4.2381] 4.1518[MANT 4 4] 2 3] 13 3.25| 4.2174] 4.5873[ 4.0182[MANT | 4.014|ANR
127| CAS [Tec. Asistencial 39F 4] 4] 3| 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 4] 4 4 17| 4.25| 4.2174] 4.2381| 4.2352|MANT 3| 5| 2 4 14 3.5| 4.2174] 4.5873| 4.1016|MANT | 4.114|MANR
128| 276 [Tec. Asistencial 58|M 4] 3| 5| 3| 4 19 3.8| 3.869565| 4.1429 3.9375|ANT 5| 2| 4 5| 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 3] 5 4 16| 4| 4.2174] 4.5873| 4.2682|MANT | 4.119|MANR
129| CAS [Tec. Asistencial 45|F 4| 3| 4| 4| 5| 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 4| 3| 4 3| 14| 3.5| 4.2174 4.2381| 3.9852| MANT S| 4 2 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873| 4.1849|MANT | 4.058/ANR
130] 728 [Tec. Asistencial 42[m af 3[ 4| 3| 3| 17| 3.4| 3.869565 4.1429| 3.8041|ANT s| 3] 4 3] 15| 3.75| 4.2174] 4.2381) 4.0685|MANT 3| 5| a4 4] 16 4] 4.2174] 4.5873| 4.2682|MANT | 4.047|ANR
131] 276 |Tec. Asistencial siF 4] 3[ 4 s| 4 20 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s| 2 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873| 4. E“MANT 4.114|MANR
132| 728 [Tec. Asistencial &3F 4] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.114|MANR
133| 728 [Tec. Asistencial 35|F 4] 3[ 4 5| 4] 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2] 4 15 3.75| 4.2174| 4.5873 4.1849|MANT | 4.114|MANR
134| CAS [Tec. Asistencial 30|F 4] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT 5| 3] 4 4] 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] 5| 2] 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873| 4.1849|MANT | 4.114|MANR
135| 728 |Tec. Asistencial 42|M 4] 3| 4| 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2 4 15| 3.75| 4.2174| 4.5873| 4.1849|MANT | 4.114|MANR
136 CAS [Tec. Asistencial 37|Mm 4| 3| 4| 5| 4 20] 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381| 4.1518MANT 4 5| 2 4 15| 3.75| 4.2174| 4.5873| 4.1849|MANT | 4.114|MANR
137| 728 [Tec. Asistencial 40]F 4] 3[ 4 5| 4 20 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 s| 2 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.114|MANR
138] 728 [Tec. Asistencial 52|F af 3[ 4 s| 4 20 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2] 4 13 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.114|MANR
139] CAS [Tec. Asistencial 30[F 2| 2| 1f 2[ 1 8| 1.6| 3.869565| 4.1429| 3.2041[ANT 3| 3| 1 2| 9| 2.25| 4.2174] 4.2381] 3.5685|MANT al 1] 3] 1 7| 1.75| 4.2174| 4.5873 3.5182|MANT | 3.43(ANR
140| 728 [Tec. Asistencial 36|F 3| 3| 2| 4] 3 15| 3| 3.869565| 4.1429| 3.6708[ANT 3| 1] 2| 2| 8| 2| 4.2174] 4.2381| 3.4852|MANT 3| 3] 3 4 13 3.25 4.2174| 4.5873( 4.0182|MANT | 3.725|ANR
141] 276 |[Tec. Asistencial 65|F 1] 2| 3| 4] 1] 11| 2.2| 3.869565 4.1429| 3.4041|ANT 3| 2| 1 4] 10| 2.5| 4.2174] 4.2381| 3.6518| MANT 1 4] 1] 1 7| 1.75| 4.2174| 4.5873 3.5182|MANT | 3.525|ANR
142| 728 |Tec. Asistencial 34[F 5| 3| 2| 3| 4 17, 3.4 3.869565| 4.1429| 3.8041|ANT 4] 2| 4 4 14| 3.5| 4.2174 4.2381| 3.9852| MANT 2| 2| 2 3| 9 2.25| 4.2174| 4.5873| 3.6849|MANT | 3.825/ANR
143| 276 |[Tec. Asistencial 65|F 1] 3| 3[ 5[ 3] 15/ 3| 3.869565| 4.1429| 3.6708|ANT s| 3] 5 B 18| 45| 4.2174] 4.2381) 4.3185|MANT s| s| 1] 4] 15 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.058|ANR
144] 276 |Tec. Asistencial SELLM af s[ 3| s| 3| 20) 4| 3.869565 4.1429| 4.0041(ANT 3 2] 3] 3] 11|  2.75| 4.2174] 4.2381) 3.7352|MANT 3] 3] 1f 9 d 3| 4.2174| 4.5873 3.9349|MANT | 3.891(ANR
145] 728 [Tec. Asistencial 55|F s| s| 5[ 5[ s 25| 5| 3.869565| 4.1429] 4.3375|MANT | 5| 1] 2| 5| 13]  3.25 4.2174| 4.2381] 3.9018|MANT s| s| s| af 16 4| 4.2174] 4.5873| 4.2682|MANT | 4.169]MANR
146| 276 |Tec. Asistencial 69]m 3| s| 2] 2[ 1 13| 2.6| 3.869565| 4.1429] 3.5375|ANT 3| 2| 4 2| 11| 2.75| 4.2174| 4.2381] 3.7352|MANT 3] 2| 1] 4] 19 2.5| 4.2174] 4.5873( 3.7682[MANT | 3.68|ANR
147| 276 |Tec. Asistencial 56|M 3| 3| 2 5[ 3 16| 3.2| 3.869565 4.1429| 3.7375|ANT 3| 3| 3| 2| 11| 275 4.2174| 4.2381) 3.7352|MANT 4 3 1 1 9| 2.25| 4.2174] 4.5873( 3.6849|MANT | 3.719|ANR
148 728 |Tec. Asistencial S1|F 2| 3| 3] 5[ 3] 16 3.2| 3.869565| 4.1429| 3.7375|ANT 3| 3] 3 3| 12 3| 4.2174 4.2381| 3.8185|MANT 3| 3] 2 2| 10| 2.5| 4.2174 4.5873| 3.7682|MANT | 3.775|ANR
149 276 |Tec. Asistencial S9|F 1] 1] 3[ 3[ 3| 11 2.2| 3.869565| 4.1429| 3.4041|ANT 3| 4] 1 3| 11 2.75| 4.2174| 4.2381| 3.7352| MANT 1 3] 1 3] 8| 2| 4.2174| 4.5873| 3.6016|MANT 3.58/ANR
150| 276 |[Tec. Asistencial 62|F 1] 2| 2 2[ 4 11 2.2| 3.869565 4.1429] 3.4041|ANT 2| 1] 1 1] 5| 125 4.2174[ 4.2381] 3.2352|ANT 1l 3] 1] 1 6| 1.5 4.2174] 4.5873 3.4349|MANT | 3.358|ANR
151 276 (Tec. Asistencial st 1] 2| 3[ 2[ 4 12| 2.4| 3.869565| 4.1429| 3.4708|ANT 2| 4 3| 4 13| 3.25 4.2174| 4.2381) 3.9018|MANT 1] 3] 1f 3] 8| 2| 4.2174| 4.5873| 3.6016|MANT | 3.658|/ANR
152| 728 [Tec. Asistencial a1F a4l 3[ 3| 3| s 18| 3.6| 3.869565 4.1429] 3.8708|ANT 3| 3| 3| 3| 12| 3| 4.2174] 4.2381 3.8185|MANT 3] 4] 1] 1 9| 4.2174] 4.5873 3.6849|MANT | 3.791/ANR
153| 276 |Tec. Asistencial 61]m 1] 1] 1f 1f 1] 5| 1] 3.869565 4.1429| 3.0041|RNT 1 1] 1 1] 4| 1] 4.2174] 4.2381| 3.1518|ANT 3 3] 1] 3] 19 4.2174| 4.5873( 3.7682|MANT | 3.308|ANR
154| CAS [Tec. Asistencial 48|m 3| 2| 2 1f 2| 10j 2| 3.869565| 4.1429| 3.3375(ANT 1 1] 1 1] 4] 1| 4.2174] 4.2381| 3.1518|ANT 2] 1 1] 2| 6| 4.2174| 4.5873| 3.4349|MANT | 3.308/ANR
155| CAS [Tec. Asistencial 40(M 3| 2| 1] 4] 1 11 2.2| 3.869565| 4.1429| 3.4041|ANT 1] 1] 1 1) 4 1| 4.2174 4.2381| 3.1518|ANT 1 1] 1 3| 6| 4.2174| 4.5873| 3.4349| MANT 3.33JANR
156 728 [Tec. Asistencial 37|Mm 3| 3] 2] 3] 2 13 2.6 3.869565| 4.1429| 3.5375|ANT 3| 3] 3 2| 11 2.75| 4.2174 4.2381| 3.7352| MANT 2| 3] 2 2 9 4.2174| 4.5873| 3.6849|MANT | 3.653|ANR
157| CAS [Tec. Asistencial 39|F 1] 2| 3[ 3[ 3] 12| 2.4| 3.869565 4.1429| 3.4708|ANT 2| 3| 2| 2| 9| 2.5 4.2174f 4.2381| 3.5685|MANT 3| a4l 1] 4] 12 4.2174] 4.5873| 3.9349| MANT

158| CAS [Tec. Asistencial 27|lm s| 3| 4 5[ 4 21 4.2| 3.869565| 4.1429| 4.0708|ANT 4] 3| 4 4 15| 3.75| 4.2174| 4.2381| 4.0685[MANT 4 3] 4 1] 12 4.2174] 4.5873( 3.9349| MANT

159] 276 |Tec. Asistencial s7|F 3| 2| 3[ 3[ 1 12| 2.4| 3.869565| 4.1429] 3.4708|ANT 2| 4 1 2| 9| 2.25| 4.2174] 4.2381] 3.5685|MANT 3] 3] 3] 3] 19 4.2174| 4.5873| 3.9349| MANT

160] 728 [Tec. Asistencial s7|F 3] 1] 1f 3[ 1] 9| 1.8| 3.869565| 4.1429| 3.2708|ANT 1 1] 1 4 7| 1.75| 4.2174] 4.2381| 3.4018|MANT 1 1 1] 3 4 4.2174| 4.5873| 3.2682| ANT 3.314/ANR
161 276 [Tec. Asistencial S9|F 1] 3| 3[ 3] 3] 13 2.6| 3.869565| 4.1429| 3.5375|ANT 3| 1 3| 3| 10| 2.5| 4.2174 4.2381| 3.6518| MANT 3] 3] 1 1] 8| 4.2174| 4.5873 3.6015|MANT 3.597|ANR
162| CAS [Tec. Asistencial 35|F 4] 3| 2| 4| 2| 15 3| 3.869565| 4.1429] 3.6708|ANT 2| 4| 3| 2| 11 2.75| 4.2174| 4.2381| 3.7352| MANT 4 2 3 2| 11 4.2174| 4.5873| 3.8516|MANT | 3.753|ANR
163| 276 |[Tec. Asistencial 61[F 3 2[ 3] 3] 2 13| 2.6| 3.869565| 4.1429| 3.5375|ANT 3 1] 1 3] 8| 2| 4.2174] 4.2381| 3.4852| MANT 2| 3| 1] 3] 9| 4.2174] 4.5873( 3.6849|MANT | 3.569|ANR
164| 728 [Tec. Asistencial 49[F s| 3[ 5| s| 3 21 4.2| 3.869565| 4.1429| 4.0708(ANT 3[ 4] 3| 4 14| 3.5| 4.2174] 4.2381| 3.9852| MANT 4 4 3] 4 15 4.2174] 4.5873| 4.1849[MANT | 4.08|ANR
165| 728 [Tec. Asistencial 34[F 3 2[ 3| 4] 3] 15| 3| 3.869565| 4.1429| 3.6708[ANT a4l 1] 2| 2| 9| 2.25| 4.2174] 4.2381] 3.5685|MANT 3 3] 1] 1 8| 4.2174] 4.5873 3.6016{MANT | 3.614|ANR.
166] 728 |Tec. Asistencial 59|m 4] 3[ 3| 4] 3| 17| 3.4| 3.869565 4.1429] 3.8041[ANT 3| 2| 1 3| 9| 2.25| 4.2174] 4.2381] 3.5685|MANT 3] 2| 2[ 4] 1 4.2174] 4.5873 3.8516|MANT | 3.741/ANR.
167| 728 icioni: S5|F 3| 3| 4] 5[ 4 19| 3.8| 3.869565 4.1429| 3.9375|ANT 3| 2| 2| 2| 9| 225 4.2174] 4.2381 3.5685|MANT 3 3] 1] 3] 10 4.2174| 4.5873| 3.7682|MANT | 3.758|ANR
168| 276 | Odontélogo 63|M 1] 3| 3[ 3] 2] 12 2.4] 3.869565| 4.1429 344708|ANT 2| 1| 2| 3| 8| 2| 4.2174 4.2381| 3.4852| MANT 3| 3] 1 3| 10| 4.2174| 4.5873| 3.7682|MANT | 3.575|ANR
169| 728 |Q. Farmaceutico| 38|F 1] 1| 4| 5| 3| 14| 2.8 3.869565| 4.1429| 3.6041|ANT 3| 1] 1 4 9| 2.25| 4.2174| 4.2381] 3.5685|MANT 3| 3] 1 3| 10| 4.2174| 4.5873| 3.7682|MANT | 3.647|ANR
170| 728 |Q. Farmaceutico|  45[M 3| 2| 4 4| 3| 16 3.2| 3.869565 4.1429| 3.7375|ANT 4] 4] 2| 3] 13| 3,2_?1 4.2174) 4.2381| 3.9018| MANT 3 3] 1] 2 d 4.2174] 4.5873( 3.6849|MANT | 3.775|ANR.
171] 728 |Obstetricia 28|F a 2[ 1] 4] 3| 14] 2.8| 3.869565| 4.1429] 3.6041[ANT 4] 2| 3| 3] 12| 3| 4.2174] 4.2381| 3.8185|MANT I E T 4.2174] 4.5873| 3.9349|MANT | 3.786|ANR
172| 276 |[Obstetricia & 1] 3| 3[ 4] 2 13| 2.6| 3.869565| 4.1429] 3.5375|ANT 2| 1] 5| 2| 10| 25| 4.2174] 4.2381] 3.6518[MANT s| 2] 1] 2[ 0] 4.2174] 4.5873 3.7682[MANT | 3.653|ANR.
173| 276 |[Obstetricia S8|F 2| 3| 3| 4] 3 15| 3| 3.869565| 4.1429| 3.6708[ANT 3| 1] 1 2| 7| 1.75| 4.2174] 4.2381| 3.4018|MANT 2| 3| 2] 4 1] 4.2174| 45873 3.8516|MANT | 3.641|ANR
174| 276 |Obstetricia 50|F 4] 3] 2| 4 1 14| 2.8| 3.869565 4.1429| 3.6041|ANT 2| 1] 1 2| 6| 1.5 4.2174] 4.2381 3.3185(MANT 2] 1 1] 2| 6| 4.2174| 4.5873| 3.4349|MANT | 3.453|ANR
175| 276 [Obstetricia S7|F 3| 2| 3] 3] 2 13| 2.6 3.869565| 4.1429 3.5375|ANT 3| 2| 1 1) 7| 1.75| 4.2174 4.2381| 3.4018| MANT 2| 2| 1 2 7| 4.2174| 4.5873| 3.5182|MANT | 3.486|ANR
176| 728 |[Obstetricia 39|F s| s| 5| s| s 25| 5| 3.869565| 4.1429| 4.3375|MANT | 5| 4] 4] B 18| 45| 4.2174] 4.2381) 4.3185|MANT s| al a4 4] 17 4.2174| 4.5873| 4.3516|MANT | 4.336|MANR
177| CAS |[Obstetricia 61[F s| 3[ 5| s| 4 22| 4.4] 3.869565| 4.1429) 4.1375iMANT 5| 4] 5| B 19|  4.75| 4.2174] 4.2381| 4.4018|MANT s| a4l a4 4] 17 4.2174] 4.5873( 4.3516{MANT | 4.297|MANR
178] 728 [Pers. Médicos 40|m 3[ 1] 2| 4] 3| 13| 2.6| 3.869565| 4.1429] 3.5375|ANT 3] 3] 3] 4 13[  3.25 4.2174| 4.2381) 3.9018|MANT 4l 3] 2 3] 12 4.2174] 4.5873 3.9349|MANT | 3.791/ANR:
179] 728 [Pers. Médicos 47|F 2| 2| 2 3[ 3] 12| 2.4| 3.869565| 4.1429] 3.4708|ANT 3| 2| 3| 3| 11| 2.75| 4.2174| 4.2381] 3.7352|MANT 3 3] 1] 1 8| 4.2174] 4.5873 3.6016{MANT | 3.603|ANR:
180| 728 [Pers. Médicos 51|m 4] 3] 4 5| 3| 19) 3.8| 3.869565| 4.1429| 3.9375|ANT 3| 5| 1 3) 12| 3| 4.2174] 4.2381| 3.8185|MANT s| 3] 3 5| 1§ 4.2174| 4.5873| 4.2682|MANT | 4.008|ANR
181 728 |Pers. Médicos 41|M 3| 2| 3| 4] 3] 15 3| 3.869565| 4.1429 3.6708|ANT 4] 3| 2 3 12 3| 4.2174 4.2381| 3.8185|MANT 2| 1] 1 3| 7| 4.2174| 4.5873| 3.5182|MANT | 3.669|ANR
182| CAS [|Pers. Médicos 39|F 3| 2| 3] 2| 4 14| 2.8| 3.869565| 4.1429| 3.6041|ANT 5| 4| 3 2| 14| 3.5| 4.2174 4.2381| 3.9852| MANT 3| 4] 3 2 12| 4.2174 4.5873| 3.9349|MANT | 3.841|ANR
183| 728 |Pers. Médicos 43|M 4] 3| 2| 1] 3 13 2.6| 3.869565| 4.1429 3.5375|ANT 4| 3| 4 2| 13 3.25] 4.2174] 4.2381| 3.9018|MANT 4 2 3 4 13| 4.2174| 4.5873| 4.0182|MANT | 3.819|ANR
184| 728 [Pers. Médicos ai 4] 3[ 2| 4] 3| 16| 3.2| 3.869565 4.1429] 3.7375|ANT 5| 2] 2| 1] 10| 25| 4.2174] 4.2381] 3.6518[MANT 2| 1] a4 4] 1 4.2174] 4.5873 3.8516|MANT | 3.747|ANR
185| CAS [Pers. Médicos 50|m a] 3[ s| 4] 4 20| 4 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4l s| 2[ 4 15[ 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.114|MANR
186| 728 [Pers. Médicos s4|F 4] 3[ s| 4 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT s| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2f 4] 15| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT | 4.114|MANR
187| 276 |Pers. Médicos 52|m 4] 3| 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2] 4 15| 4.2174| 4.5873 4.1849|MANT | 4.114|MANR
188| CAS [|Pers. Médicos 44|M 4 3| 5| 4 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518MANT 4 5| 2 4 15| 4.2174 4.5873| 4.1849|MANT | 4.114|MANR
189 CAS [Pers. Médicos 49|M 4| 3| 4| 5| 4 20] 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518MANT 4 5| 2 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849|MANT | 4.114|MANR
190| 728 [Pers. Médicos 28{M af 3[ 4 5| 4 zj 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] s| 2 4 15| 4.2174] 4.5873 4.1849| MANT

191] CAS [Pers. Médicos 44[F af 3[ 5| 4| s 21 4.2| 3.869565| 4.1429| 4.0708(ANT s 3] 4 4 g 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s| 2 4] 15| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT

192| 728 [Pers. Médicos s4|F 4] 3[ 4 s| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429] 4.0041[ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2f 4] 15| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT

193] 276 [Pers. Médicos 50|m 4] 3| 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2] 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

194 276 [Pers. Médicos s4F 4] 3| 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT 5| 3] 4 4] 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] 5| 2] 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

195| 276 |Pers. Médicos 45|M 4] 3| 4| 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518MANT 4 5| 2 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

196 728 |[Pers. Médicos 43[M 4] 3[ 4 5| 4 20 4] 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT 5| 3] 4 4] 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] 5| 2 4 15| 4.2174] 4.5873| 4.1849| MANT

197| 728 |Pers. Médicos z;h a4l 3[ 4 5| 4 20 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] s| 2 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT

198| 728 [Pers. Médicos 29]m af 3[ 4 s| 4 20 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2] 4 13 3.75| 4.2174] 4.5873 4.1849| MANT

199] CAS [Pers. Médicos 42|lm 4] 3[ 4 s| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT s| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873 4.1849|MANT

200[ 728 |Pers. Médicos 36F 4] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2] 4 15 3.75| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

201 728 |Pers. Médicos 29| 4] 3[ 5| 3| 4 19| 3.8| 3.869565 4.1429| 3.9375|ANT 5| 3] 4 4] 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] 5| 2] 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873| 4.1849| MANT

202| 276 |Pers. Médicos 51|M 4| 4| 3| 3| 5| 19 3.8| 3.869565| 4.1429 3.9375|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518MANT 4 5| 2 4 15| 3.75| 4.2174| 4.5873| 4.1849|MANT

203| 728 |Pers. Médicos 27|lm a4l 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] s| 2 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT

204| 728 |Pers. Médicos 33[F 4] 3[ 4 s| 4 20) 4| 3.869565 4.1429| 4.0041(ANT 5| 3] 4 4 g 4] 4.2174] 4.2381 4.1518(MANT 4 s 2 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT

205| 728 |Pers. Médicos 35|F a] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873 4.1849|MANT

206] CAS |Pers. Médicos 44]m 4] 3[ 4 5| 4] 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT s| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873 4.1849|MANT

207| 728 |Pers. Médicos 39|m 4] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] 5| 2] 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873| 4.1849| MANT

208| 728 |Pers. Médicos 41|M 4| 3| 4| 4| 5| 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2 4 15| 3.75| 4.2174| 4.5873| 4.1849|MANT

209| CAS |Pers. Médicos 30[™Mm 4| 3| 4| 5| 4 20] 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381| 4.1518MANT 4 5| 2 4 15| 3.75| 4.2174| 4.5873| 4.1849|MANT

210] 728 |Pers. Médicos 40[F 4] 3[ 4 5| 4 zj 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 s| 2 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.114|MANR
211| CAS |Pers. Médicos 38|F 4] 3[ 4 s| 4 20 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT 5| 3| 4 4 g 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.114|MANR
212| 728 |Pers. Médicos 38[F a] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT s| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2f 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849|MANT | 4.114|MANR
213[ 276 |Pers. Médicos 50|m 4] 3| 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2] 4 15| 3.75| 4.2174| 4.5873 4.1849|MANT | 4.114|MANR
214 728 |Pers. Médicos 54|m 4] 3| 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] 5| 2] 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873| 4.1849| MANT

215| 728 |Pers. Médicos 49|M 4| 3| 4| 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 41518 MANT 4 5| 2 4 15| 3.75| 4.2174| 4.5873| 4.1849|MANT

216] CAS |Pers. Médicos 32|F 4| 3| 4| 5| 4 20] 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 4.1518MANT 4 5| 2 4 15| 3.75| 4.2174| 4.5873| 4.1849|MANT

217| 728 |Pers. Médicos 29|m a4l 3[ 4 5| 4 20 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] s| 2 4 15| 3.75| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT

218] 728 |Pers. Médicos 32|F af 3[ 4 s| s 21 4.2| 3.869565| 4.1429| 4.0708|ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2] 4 13 3.75| 4.2174] 4.5873 4.1849| MANT

219] 728 |Pers. Médicos 40|m 4] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT s| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2f 4] 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

220[ CAS _|Pers. Médicos 35|F 4] 3[ 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041{ANT 5| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2] 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

221| 728 |Pers. Médicos 30|F 4] 3| 4 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT 5| 3] 4 4] 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] 5| 2] 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

222| 728 |Pers. Médicos 31|F 4| 3| 4| 5| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 41518 MANT 4 5| 2 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

223| 276 |Pers. Médicos 36|M 4l 3[ 4 5| 4 zj 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4] 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 s| 2 4 15| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT

224 728 |Pers. Médicos 34|m 4] 3[ 4 s| 4 20) 4| 3.869565 4.1429| 4.0041(ANT s| 3] 4 4 g 4] 4.2174] 4.2381 4.1518(MANT 4 s| 2 4] 15| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT

225] CAS |Pers. Médicos 39|m al 3[ 3| 4] 3| 17| 3.4| 3.869565 4.1429] 3.8041|ANT 4] 3] 2| 2| 11|  2.75| 4.2174| 4.2381] 3.7352|MANT 2] a4l 1] 3] 1j 4.2174] 4.5873| 3.7682| MANT

226] 728 |Pers. Médicos 38[F 3| 3| 4] 4] 4 18] 3.6| 3.869565 4.1429] 3.8708|ANT 4] 2] 3| 3| 12| 3| 4.2174] 4.2381 3.8185|MANT 2] 3] 1] 3] 9| 4.2174| 4.5873| 3.6849| MANT

227| 728 |Pers. Médicos 55|mM 4] 4] 2| 4] 3| 17, 3.4| 3.869565 4.1429| 3.8041|ANT 4] 2| 2| 3) 11| 275 4.2174] 4.2381) 3.7352|MANT 3| 3] 1] 2 9| 4.2174| 4.5873| 3.6849| MANT

228| 728 |Pers. Médicos 27|F 3| 3| 4] 3| 2| 15 3| 3.869565| 4.1429] 3.6708|ANT 3| 2| 3 3| 11 2.75| 4.2174 4.2381| 3.7352| MANT 4 3| 4 2 13| 4.2174| 4.5873| 4.0182| MANT

229| 728 |Pers. Médicos 32|M 5| 5| 4| 4| 3| 21 4.2| 3.869565| 4.1429| 4.0708(ANT 4| 3| 3 3| 13 3.25| 4.2174/ 4.2381| 3.9018| MANT 4 3| 4 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

230] 728 |Pers. Médicos 40[M 2| 3| 4] 4f 1 14| 2.8| 3.869565 4.1429] 3.6041|ANT 1| 1] 1 2| 5 1,2_?1 4.2174] 4.2381) 3.2352| ANT 2| 2| 1] 1 6| 4.2174] 4.5873| 3.4349|MANT

231 728 |Pers. Médicos 56|M 2| 4| 3[ 3[ 5 17| 3.4| 3.869565 4.1429] 3.8041|ANT BER 2| 9| 2.25| 4.2174] 4.2381( 3.5685|MANT 4 3] 2 4 13| 4.2174] 4.5873 4.0182[MANT

232| 728 |Pers. Médicos 45|m 4] 3[ 4 s| 4 20| 4| 3.869565| 4.1429| 4.0041[ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2 4] 15| 4.2174] 4.5873( 4.1849| MANT

233] 728 |Pers. Médicos 42|m 3| 2| 4] 5[ 4 18] 3.6 3.869565 4.1429| 3.8708|ANT 5| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 5| 2] 4 15| 4.2174| 4.5873| 4.1849| MANT

234] 728 |Pers. Médicos 50|m 5| 3| 4| 5| 4 21 4.2| 3.869565| 4.1429| 4.0708|ANT 5| 3] 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] 2] 4] 4 14 4.2174| 4.5873| 4.1016| MANT

235| 276 |Pers. Psicologia S8|F 4] 3| 4| 2| 4 17, 3.4 3.869565| 4.1429| 3.8041|ANT 5| 3| 4 4 16| 4| 4.2174] 4.2381 41518 MANT 2| 4 1 4 11 4.2174| 4.5873| 3.8516|MANT

236| 728 |Funcionarios 49F 4] 3[ 5| 5| s 22| 4.4] 3.869565| 4.1429] 4.1375|MANT | 5| 3| 4| 4] 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4 s| 3] 4 16 4.2174] 4.5873| 4.2682[ MANT

237| 728 |Funcionarios 48|M 4] 3[ 5| s| s 22| 4.4] 3.869565| 4.1429] 4.1375|MANT | 5| 3| 4] 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518|MANT 4] s| 3] 4 16 4] 4.2174] 4.5873| 4.2682| MANT

238] 728 |Funcionarios s4|F af 3[ 5| s| s 22| 4.4] 3.869565| 4.1429] 4.1375|MANT | 5| 3| 4] 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 3 3 15| 3.75| 4.2174] 4.5873 4.1849| MANT

239] 728 |Funcionarios 55|m 4] 3[ 4 s| 4 20| 4| 3.869565 4.1429| 4.0041[ANT s| 3| 4 4 16| 4] 4.2174] 4.2381 4.1518[MANT 4 s 2 4] 15| 3.75| 4.2174] 4.5873 4.1849|MANT

240| 728 |Funcionarios 42|lm 4] 3] 4 5| 3| 19| 3.8| 3.869565| 4.1429| 3.9375|ANT 5| 4| 2| 3) 14| 3.5| 4.2174| 4.2381| 3.9852| MANT 4 2] 3 2| 11 2.75| 4.2174] 4.5873] 3.8516|MANT

241| 728 |Funcionarios 59|F 3| 2| 3 2[ 3 13| 2.6 3.869565| 4.1429| 3.5375|ANT 4] 3| 2| 3] 12| 3| 4.2174] 4.2381| 3.8185|MANT 3| 2| 1] 2 8| 2| 4.2174| 4.5873| 3.6016| MANT

242| 728 |Funcionarios 52|M 3| 3| 4] 2| 3 15 3| 3.869565| 4.1429] 3.6708|ANT 3| 3] 2 3| 11 2.75| 4.2174| 4.2381| 3.7352| MANT 2| 3| 3 2 10| 2.5| 4.2174| 4.5873| 3.7682| MANT

243] 728 |Funcionarios 48[F af 3[ 2 3| 4 16| 3.2| 3.869565 4.1429] 3.7375|ANT 4] 3] 2| 3] 12| 3| 4.2174] 4.2381] 3.8185|MANT a4 3 2f 3 12 3| 4.2174] 4.5873| 3.9349| MANT
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Base de datos de rumor institucional

D.3 CANALES DE TRANSMISION

D.2 FUENTE

D.1 TIPOS

T.C

13

14
10

13
10
10

12

16
11
14
17
13
16
16
16
14
16

13

12

11

10

T.C

17
17
17
15
16
16
18
19
19
18
18
15
18
20
19
20
17
19
20
21

21

17
18
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12
14
14
13
12
14
14
13
14
15
10
18
10
10

10
18
19
17
18
17
19
18
18
17
17
17

17
18
17
17
17
16
16
14
17
19
20
20
12

18
14
13
25
24
24
24
24
23
24
25
24
25
25
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17
18
17
17
17
16
17
17
18
16
17

12
10

12
13
13
11

12

11

23
24
23
23
25
23
23
23
23
23
25
11

14
19
19
17
19
17
14

17
16
13

18
13
12
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10
18

17
17
18
17
17
17
17
17
17
17
17
17
17
17
16
13
15
12
14

15
14
16
14
15

17
14

23
23
23
24
23
23
22
22
23
23
22
23
22
22
22

18
17
16
17
17
17
18
19
19
18
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13
13
13
16
12
14
13
15

16
14
16
14
15
16
14
15
15
13
14
16
15
16
15
15
15
15
15

20
17
19
18
18
20
18
18
19
21

18
17
21

21

21

18
17
20
18
20
19
20
17
20
20
20
20
20
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15
15
15

13

15
12
16
10

10

10

12
12
12

11

20
20
20

15
11
17
15
20
25
13
16
16
11
11
12
18

10
11
13
12
21

12

13
15
13
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15

11
10
10
10

12
10
11

17
17
12

16

12
13
11
15
15
15
15
15
15
15

21

15
17
19
12
14
16
14
13
15
14
13
25
22

13
12
19
15
14
13
16
20
20
20
20
20
20
21
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15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15

20
20
20
20
20
20
20
20
20
19
19
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
21

20
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15
15
15
15
15
10

13
15

13
15
15
14
11
16
16
15
15
11

10
12

20
20
20
20
20
17
18
17
15
21

14
17
20
18
21

17
22
22
22
20

19
13
15
16
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Anexo 6: Propuesta de mejora

SINTESIS OPERATIVA DEL PROGRAMA

Plan de mejora en cooperacion: “Unidos somos el mejor equipo”

Responsa Riesgo Relaciones .y Estandares Conflicto Identidad
Estructura billi) dad Recompensa & Cooperacion
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Metodologia: Aprendizaje activo-participativo, dinamicas de grupo.
Se desarrollara a través de talleres mensuales, programados durante un semestre.

v

Evaluacion: autoevaluacion y coevaluacion. Ademas se empleard la evaluacion con guia
de observacion.

Il

v

Mejorar el nivel de cooperacion entre el personal médico y de enfermeria del Hospital I1II —Essalud- Chimbote

167




Desarrollo de la propuesta

Taller N°1: Fortalecemos la autoestima de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

1. Datos generales

1.1. Responsable: Mgtr. Carol Giovanna Torres Solano

1.2. Beneficiarios: trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

1.3. Fecha de ejecucion: Febrero 2020.

2. Disefio del taller

Actividades Descripcion Recursos Tiempo
INICIO Actividad introductoria Exposicién oral 20 minutos
- Ejecucion de dindmica “Como me siento conmigo mismo en mi rol | EQuipo multimedia
como personal de salud en el Hospital III Essalud, Chimbote”
Actividades cognitivas Exposicién oral 30 minutos
- Se presenta un video: La autoestima: qué es y como potenciarla” | Equipo multimedia
- Se formulan preguntas en relacién al video:
¢ Qué se entiende por autoestima? Video:
¢Cuales son los componentes de la autoestima? https://www.youtube.com/
watch?v=xdd2190Uga0
DESARROLLO | Se explica la informacion cientifica sobre: Exposicién oral 90 minutos
AUTOESTIMA: Equipo multimedia
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Definicion e importancia
Componentes de la autoestima
Autorespeto

Autoconcepto

Autoaceptacion

Autoconocimiento

- Ejercicios de autoestima integral

- Dinamica para fortalecer el Autorespeto: Responder a la pregunta
“me respeto a mi mismo y respeto a los demas

- Dinamica para fortalecer el Autoconcepto: “Describir como me
defino como persona y como profesional y cdmo me definen las
personas.

- Dinamica para fortalecer el Autoaceptacion: “Describir como soy
y si me acepto como soy con mis virtudes y defectos

- Din&mica para fortalecer el Autoconocimiento: “Describir como
soy en todos los planos (fisicos, en tu personalidad, en los roles de
amigo, padre, profesional, en lo social o civico).

Tiras léxicas

CIERRE

Se presentan en equipo de trabajo las conclusiones respecto a la
importancia del fortalecimiento de la autoestima en el desarrollo

personal, social y profesional de las personas

Exposicién oral
Equipo multimedia
Mapas conceptuales

45 minutos
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Taller N°2: Fortalecemos la motivacion de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

3. Datos generales

1.4. Responsable: Mgtr. Carol Giovanna Torres Solano

1.5. Beneficiarios: trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

1.6. Fecha de ejecucion: Febrero 2020.

4. Disefno del taller

Actividades Descripcion Recursos Tiempo
INICIO Actividad introductoria Exposicién oral 20 minutos
- Ejecucién de dinamica “Coémo desarrollar la motivacion laboral” | Equipo multimedia
Actividades cognitivas Exposicion oral 30 minutos
- Se presenta un video: La motivacion en el ambito laboral: qué es y | Equipo multimedia
como potenciarlo”
- Se formulan preguntas en relacién al video: Video:
¢Qué se entiende por motivacion en el trabajo? https://www.youtube.com/
¢Como se motivan las personas en los hospitales? watch?v=3DLzTXQWhCE
DESARROLLO | Se explica la informacion cientifica sobre: Exposicion oral 90 minutos
MOTIVACION: Equipo multimedia
Definicion e importancia Tiras léxicas
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La motivacion en el trabajo
Factores extrinsecos de la motivacion laboral.

Factores intrinsecos de la motivacion laboral.

- Ejercicios de motivaciéon laboral
- Dinémica para fortalecer la motivacion extrinseca en el trabajo.

- Dinamica para fortalecer la motivacion intrinseca en el trabajo.

CIERRE

Se presentan en equipo de trabajo las conclusiones respecto a la
importancia del fortalecimiento de la motivacion laboral del personal

de salud en un hospital.

Exposicién oral
Equipo multimedia

Mapas conceptuales

45 minutos
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Taller N°3: Fortalecemos las actitudes en el trabajo en el hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

5. Datos generales

1.7. Responsable: Mgtr. Carol Giovanna Torres Solano

1.8. Beneficiarios: trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019

1.9. Fecha de ejecucion: Febrero 2020.

6. Disefio del taller

Actividades Descripcion Recursos Tiempo
INICIO Actividad introductoria Exposicién oral 20 minutos
- Ejecucién de dinamica “Como desarrollar las actitudes positivas en | Equipo multimedia
el trabajo”
Actividades cognitivas Exposicién oral 30 minutos
- Se presenta un video: “Actitud positiva en el trabajo y en la vida” | Equipo multimedia
- Se formulan preguntas en relacién al video:
¢ Qué se entiende por actitudes positivas en el trabajo y en la vida? | Video:
¢ Crees que como personal de la salud muestras actitudes positivas | https://www.youtube.com/
en el trabajo y en la vida? watch?v=CaHNWffKNEY
DESARROLLO | Se explica la informacion cientifica sobre: Exposicién oral 90 minutos
ACTITUDES POSITIVAS EN EL TRABAJO: Equipo multimedia
Definicion e importancia Tiras léxicas
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Tipos de actitudes positivas hacia el trabajo
Identificacion hacia el trabajo.
El compromiso hacia el trabajo.

El involucramiento en el trabajo.

- Ejercicios para fortalecer la identificacion hacia el trabajo
- Ejercicios para fortalecer el compromiso hacia el trabajo

- Ejercicios para fortalecer el involucramiento hacia el trabajo.

CIERRE

Se presentan en equipo de trabajo las conclusiones respecto a la
importancia del fortalecimiento de las actitudes positivas laborales del
personal de salud en un hospital.

Exposicién oral
Equipo multimedia

Mapas conceptuales

45 minutos
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Anexo 7: Articulo cientifico

1. TITULO:

“Rumor institucional y clima organizacional del hospital I11 Essalud, Chimbote, 2019”

2. AUTORA:
Mg. Carol Giovanna Torres Solano

Correo: caroltorresO7@gmail.com

3. RESUMEN:

El presente trabajo de investigacion planted el objetivo general de determinar la relacion que
existe entre el rumor institucional y el clima organizacional del hospital Il Essalud,
Chimbote, 2019. El estudio es de tipo descriptivo, disefio correlacional, con corte transversal,
propositiva, el cual cont6 con una poblacion de 659 trabajadores, de los cuales se calculd
una muestra de 243 trabajadores, a quienes se les aplicaron seis instrumentos, entre ellos,
cuestionarios, guia de entrevista y guia de observacion para ambas variables. Para analizar
los datos, se empled la estadistica inferencial, mediante la prueba de correlacion de Pearson
para determinar el nivel de asociacion entre las variables Rumor y Clima organizacional y
sus respectivas dimensiones y la prueba estadistica “t” Student para determinar la
significancia de la correlacion entre variables y/o dimensiones. Del anélisis de resultados se
identifico que cinco dimensiones del clima organizacional presentaron una correlacion
negativa (responsabilidad, recompensa, relaciones, cooperacion e identidad) con respecto al
rumor institucional. En conclusion, la investigacion, confirma la hipotesis planteada: existe
una correlacion negativa muy débil (coeficiente de Pearson es = -0.080) entre el rumor
institucional y el clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote,
2019.

PALABRAS CLAVE: clima organizacional, rumor institucional, cooperacion
4. ABSTRACT:

The present research work proposed the general objective of determining the relationship
between the institutional rumor and the organizational climate of the Essalud 11l hospital,
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Chimbote, 2019. The study is descriptive, with a correlational research design, which
included A population of 659 workers, of which a sample of 243 workers was calculated, to
whom six instruments were applied, including questionnaires, interview guide and
observation guide for both variables. In order to analyze the data, inferential statistics was
used, using the Pearson correlation test to determine the level of association between the
variables Rumor and Organizational Climate and their respective dimensions and the
statistical test “t” Student to determine the significance of the correlation between variables
and / or dimensions. From the analysis of results, it was identified that five dimensions of
the organizational climate presented a negative correlation (responsibility, reward,
relationships, cooperation and identity) with respect to institutional rumor. In conclusion,
the research confirms the hypothesis of the research proposed: there is a very weak negative
correlation (Pearson's coefficient is -0.080) between the institutional rumor and the

organizational climate of the workers of the hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019.

KEYWORDS: organizational climate, institutional rumor, cooperation

INTRODUCCION:

El rumor en las empresas ha generado maltiples investigaciones, sobre todo de una
posible incidencia sobre el clima laboral, elemento importante de la calidad en las
organizaciones. A nivel internacional, se demuestra que, a pesar de su importancia, el
fortalecimiento del clima organizacional y, sobre todo de mejoramiento de las politicas de
comunicacion, son materia pendiente en las empresas. Segun los estudios revisados, el rumor
afecta el clima laboral de las organizaciones, pues genera inestabilidad e irregularidades en
desempefio que debe demostrar un empelado, pues la ligereza e incertidumbre de la
informacién les genera problemas de corte mas complicado, como los emocionales o
emotivos, tal como se afirma en los estudios en Ayacucho de Pillaca, (2015, p.89) y en
Ecuador de Cusot y Espinosa (2016, p.91) y Villacis (2014, 78). Se conceptualiza al clima
organizacional como un fenémeno con multiples dimensiones, el cual pretende describir la
naturaleza de las experiencias particulares que vive un trabajador al interior de una
organizacion, con respecto, sobre todo, a sus fortalezas externas, pero sobre todo las internas
(Viloria et al. 2015, p. 35). Garcia (2007), enmarcandose en el ultimo enfoque explica al
clima de una organizacién como el producto de lo percibido por un trabajador sobre el

contexto en el cual se desenvuelve laboralmente. Con base en ello, existen una serie de
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factores que confluyen en esta percepcidn, sobre todo intrinsecos, como por ejemplo las
motivaciones que brinda la empresa, la cultura organizacional de la misma y su naturaleza,
la cual permite diferenciarla de otras organizaciones. Esta percepcion que tiene el individuo
es medible y no es necesariamente la misma que en los demas trabajadores (Czerwonogora,
2017, p.22). En cuanto al rumor institucional, se han dado una serie de enfoques entre los
cuales destacan el de Martinez de Velasco y Nosnik, (2002, citados por Neto y Cruz, 2017,
p. 78), quienes lo consideran como un aspecto de la comunicacion informal realizado con
comunicados trasmitidos impersonalmente mediante un canal informal y que no poseen
evidencia, dicho de otra forma, no se dirigen a una persona especifica ni emplean un canal
en particular [Kapferer (1989, citado por Preciado-Hoyos y Etayo-Pérez, 2014, p.89)]. De
ello se tiene las siguientes hipotesis: Hi: Existe relacion directa entre el rumor institucional
y el clima organizacional del hospital Il Essalud, Chimbote, 2019. Ho: No existe relacion
entre el rumor institucional y el clima organizacional del hospital 11l Essalud, Chimbote,
2019. Con respecto al objetivo general, este consiste en determinar la relacion que existe
entre el rumor institucional y el clima organizacional
del hospital I11 Essalud, Chimbote, 2019.

METODO:

La investigacion siguié el enfoque cuantitativo, se enmarcé como no experimental lo que
quiere decir que se descart todo tipo de manipulacion de la variable. Por tratarse de dos
variables su disefio fue descriptivo correlacional, transversal. Como instrumento se elaboro
y aplico para la primera variable (rumor institucional), un cuestionario de 12 items referidos
a las tres dimensiones del rumor con cinco opciones de respuesta: Nunca, casi hunca, a veces,
casi siempre, siempre; ademas una guia de entrevista de 4 items con preguntas abiertas; v,
una guia de observacién compuesta de 10 preguntas. En cuanto a la variable clima
organizacional se empled el cuestionario de Litwin & Stringer (1968), el cual tiene 53
interrogantes; asimismo, una guia de entrevista de 6 preguntas; y, una guia de observacién

con 18 preguntas acerca de las dimensiones de la variable.
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7. RESULTADOS:

Tabla 1
Nivel de correlacion entre el Rumor institucional y Clima organizacional

Clima organizacional

Rumor institucional Correlacion de Pearson -,080
Sig. (unilateral) ,032
N 243

Fuente: Base de Datos

Interpretacion: En la Tabla 1 se observa que el coeficiente de Pearson es = -0.080 y esto
indica que existe una correlacion negativa muy débil entre el rumor institucional y el

clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud, Chimbote.

8. DISCUSION:
En relacion al objetivo general de la investigacion, se observa que existe una correlacion
negativa muy débil entre el rumor institucional y el clima organizacional de los trabajadores
del hospital 111 Essalud, Chimbote. Parecido a los hallados por Moreno y Perez (2018) y
reafirmado por otras investigaciones (Velasquez et al., 2018, p.89; Garcia y Flores, 2017,
p.99; Pupo y Sanchez, 2017, p.78; Agudelo et al. 2017, p. 81; Segredo, 2017, p. 71; Montoya
et al, 2017, p. 86; Rodriguez et al. 2017, p. 76), quienes concluyen que en la medida que
haya una buena comunicacion interna, es decir, eficaces canales comunicativos que permitan
que la lo comunicado llegue de manera clara y precisa al receptor; aumentara la calificacion
del clima laboral. De manera mas concreta y especifica, esto se ve reafirmado por Pillaca
(2015) quien concluye que el rumor afecta el clima laboral de las organizaciones, pues
genera inestabilidad e irregularidades en desempefio que debe demostrar un empleado, pues
la ligereza e incertidumbre de la informacion les genera problemas de corte mas complicado,
como los emocionales o emotivos. Segin Mazo (2015) el rumor surge acorde a la fuente de
la que procede, de manera rapida y en cadena, ya que su esencia es su origen de una fuente
no oficial; asi también, sostiene que la confusion, crisis, desconfianzas o desigualdades, por

lo que el clima se ve afectado.

Segun los resultados de las tablas N° 03 y 04, en relacion al primer objetivo especifico:
Identificar el nivel del clima organizacional del hospital 111 Essalud, Chimbote, 2019, se

observa que el 44.9 % de los colaboradores encuestados, muestran un nivel bajo de clima
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organizacional, mientras que el 55.1% presentan un nivel regular, con tendencia a este
ultimo No se encontrd personal con nivel alto o muy alto de clima organizacional, pero

tampoco quienes tengan un nivel muy bajo.

De todas las dimensiones, ocho de ellas presentan porcentajes altos en el nivel bajo, por lo
cual se puede sefialar que los trabajadores perciben el ambiente laboral poco favorable,
respecto a las estructuras y procesos, entendiéndose con ello, que las actividades se
desarrollan en condiciones adversas en este nosocomio. Mientras que, en la dimension
estructura, se presencian tres niveles: bajo, regular y alto, destacando el nivel regular con un
51.4%, por lo que se entiende que existe un regular nivel de percepcion de los colaboradores
acerca de las reglas, procedimientos, tramites y otros a los que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo.

Por otro lado, se muestra que el 38.8% de los colaboradores ubican al clima como regular se
encuentra en aquellos que oscilan entre los 37 y 46 afos. De igual manera, esta mayoria se
refleja también en el sexo femenino, con un 61.9%; y en aquellos que tienen la condicién
laboral de plazo indeterminado con un 56.7%; similar a lo obtenido por Juarez (2018), en
donde el diagndstico inicial de la investigacion determina que el clima en el Hospital General
“La Villa” de la ciudad de México, se ubica entre bajo y regular, con mayores porcentajes
en el primer nivel mencionado. De igual manera, se aprecia que ningun trabajador valora al
clima como bueno u éptimo. Asimismo, existe similitud con la investigacion de Moreno y
Pérez (2018), quienes consideran que el clima organizacional, segun la descripcion de los
colaboradores, no es el mas adecuado. Por otro lado, en cuanto a la valoracion por
dimensiones también se puede observar coincidencias, por cuanto en ambas investigaciones
se considera al trabajo en equipo como uno de los puntos mas débiles del clima
organizacional. Sin embargo, existen también investigaciones, como la de Armas (2014),
quien describe en las conclusiones que el clima, en la empresa estudiada, resulta agradable
y totalmente motivador para el trabajador. Estas diferencias en cuanto a variaciones en los
resultados encontrarian su explicacion en otros factores de los cuales podria depender el
clima organizacional. Uno de ellos podria ser el liderazgo del jefe o director, es decir, de las
estrategias que se promuevan desde la cabeza para garantizar un adecuado climay que forme
parte ya de su cultura organizacional. Asi lo explica Chiavenato (2011), quien considera que
el capital humano y la actitud que tomen es importante para que la empresa logre cumplir

los objetivos propuestos, pero esto estara en funcion de factores que en su mayoria son
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promovidos por el lider, quien resulta una pieza clave en el fortalecimiento de los climas
positivos o instauracion de los climas negativos. Al respecto, segln los resultados de las
tablas N° 05 y 06, en relacion al segundo objetivo especifico, se observa que el nivel de
rumor institucional se ubica en 100% en los niveles muy alto y alto, se aprecia que el 100%
de los encuestados identifican el rumor institucional entre alto (57.6%) y muy alto ( 42.4 %),
con tendencia a alto, interpretdndose que existe una alta falla de las comunicaciones internas
y externas, evidenciandose la falta de una politica de comunicacién, lo cual favorece la

generacion de rumor en la entidad.

De las dimensiones de rumor, dos de ellas (tipos y fuente) presentan porcentajes repartidos
entre los niveles alto y muy alto, siendo la tendencia mayoritaria el nivel muy alto; mientras
que, en la dimension tipos, se presencian tres niveles: regular, alto y muy alto destacando el
nivel alto (81.5%), entendiéndose que el trabajador percibe un alto nivel de deseos, miedos

y agresividad, lo cual se refleja en una alta presencia de rumor en la entidad.

Se desprende también que la mayoria de los que perciben esto son mujeres que oscilan entre
37 y 46 afos. Estos datos son similares a las investigaciones de Cusot y Espinosa (2016) y
Preciado y Etayo (2014) quienes concluyen que el rumor es un fenémeno propio e inevitable
de cada organizacién, siempre va a existir, de manera positiva o negativa, y complementa lo
afirmado Mazo, (2015, p.59) en su investigacion realizada en Venezuela, quien explica en
su estudio que el rumor obedece a un criterio comunicativo particular, que se produce en el
contexto de la comunicacion no formal. Esto permite entender que la realidad evidenciada
en el establecimiento de salud, es caracteristico en mdltiples realidades empresariales e
institucionales. Segun Rivera et al. (2015), se puede concebir al rumor como un potencial
destructivo, sobre todo cuando las empresas tienen canales débiles de comunicacion. Cuando
los canales comunicativos no se manejan en todos los niveles, sean horizontales, ascendentes
0 descendientes, la aparicion del rumor es inevitable, sobre todo para tratar de cubrir de
manera subjetiva y arbitraria aquello que no se dijo y, en algunos casos, quisiéramos que se

hubiera mencionado.

CONCLUSIONES:
- El nivel promedio del clima organizacional en el hospital 11l Essalud- Chimbote, 2019, es
regular en un 55.1%, encontrandose que la dimensién mas desarrollada es la estructura.

Ademas, los colaboradores que captan este nivel de clima organizacional tienen entre 37 y
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10.

46 afios, de sexo femenino, con condicion laboral a plazo indeterminado y con las
ocupaciones de enfermera y médico, principalmente.

- El nivel promedio del rumor institucional en el hospital 11l Essalud, Chimbote, 2019, es
alto en un 57.6%, encontrandose que la dimension mas desarrollada corresponde a los
canales de transmision. Ademas, los trabajadores que captan este nivel de rumor tienen
entre 37 y 46 afos, de sexo femenino, con condicion laboral a plazo indeterminado y con
la ocupacion de médico, principalmente.

- Existe una correlacion negativa muy débil (coeficiente de Pearson es = -0.080) entre el
rumor institucional y el clima organizacional de los trabajadores del hospital 111 Essalud,

Chimbote, 2019, por lo que se acepta la hipotesis de investigacion.
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