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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del Hospital II-1
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo de
disefio no experimental, transversal y correlacional, en la cual se considero a los 21
trabajadores administrativos como poblacion de estudio. La técnica utilizada fue el
censo, considerando dos cuestionarios, uno por cada variable para recoger la
informacion los mismos que fueron validados mediante el juicio de expertos y se
verifico la confiabilidad con el Alfa de Cronbach (valores 0.90 clima organizacional
y 0.86 en desemperfio laboral). Los resultados permitieron evidenciar que un 80%
considera que el clima organizacional es débil y solo un 20% percibe como ideal.
Mientras que, el 60% de profesionales administrativos considera débil su
desemperfio laboral y el 40% admite en un grado ideal. Por ultimo, se logré
demostrar la relacion entre las variables a través de una prueba de hipétesis al 95%
de confianza; concluyendo que existe una correlacion positiva moderada con un

coeficiente de 0.687, segun la correlacién de Spearman.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, hospital.
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Abstract

The present research had as general objective to analyze the relationship between
the organizational climate and work performance in the workers of Hospital II-1
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua, the study had a quantitative approach of non-
experimental, cross-sectional and correlational design, in which the 21
administrative workers were considered as the study population. The technique
used was the census, considering two questionnaires, one for each variable to
collect the information, which were validated through the judgment of experts and
the reliability was verified with Cronbach's Alpha (values 0.90 organizational climate
and 0.86 in work performance). The results showed that 80% consider that the
organizational climate is weak and only 20% perceive it as ideal. While, 60% of
administrative professionals consider their job performance week and 40% admit to
an ideal degree. Finally, it will be demonstrated to demonstrate the relationship
between the variables through a hypothesis test at 95% confidence; concluding that
there is a moderate positive correlation with a coefficient of 0.687, according to

Spearman's correlation.

Keywords: Organizational climate, job performance, hospital.
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l. INTRODUCCION

En una investigacion que participaron 101 profesionales de la salud, se
obtuvo que el 92% admitieron que el clima organizacion tiene incidencia en el
desempefio laboral; asi un mal clima laboral genera estrés laboral, agotamiento
emocional, fisico y desmotivacion, reduciendo las posibilidades de obtener un
desemperio esperado en los centros de atencidn de salud (Lan et al. 2020). De otro
lado, el factor sociodemogréfico, es un elemento que influye significativamente en
la variacion de percepcion del personal hacia las condiciones laborales; mientras
que el género y la calificacion educativa incide en la mejora del clima
organizacional. El grado de aceptacion del clima organizacional en una empresa
esta sumamente influenciado por las expectativas de los colaboradores, de manera
para algunos integrantes es determinante el factor sociodemogréfico y lo considera
como suficiente, para otros podria no serlo (Devi & Singh, 2020). Es por ello que
los gerentes deben fomentar un buen clima organizacional para la seguridad
psicoldgica del personal con el fin de aumentar las capacidades de innovaciéon y
desempefio (Marius et al. 2020). No obstante, un modelo de caracteristicas de
personalidad proactiva, autoevaluacion central, como también capital psicoldgico
pueden predecir directamente el compromiso y el desempefio laboral de los

colaboradores mejorando la productividad de la empresa (Tisu, et al. 2020).

Para Soroui (2020) ante diversos cambios en las entidades publicas,
producto de los avances en infraestructura tecnoldgica y la situaciéon de pandemia,
han adoptado por medidas de urgencia para incluir el trabajo remoto. Sin embargo,
los resultados son diversos; algunas entidades han ayudado a potenciar su
productividad, en otras no, debido a factores de adaptacion y/o falta de equipos
apropiados y el clima laboral. Por consiguiente, Garcia (2019) afirma que los
colaboradores que son productivos y mantienen un buen desempefio en la
organizaciéon en un 53% tienen la intencién de seguir trabajando en la misma
entidad; y su desempeiio es bueno por el trato amable de los directivos en un 81%;

pero un 37% mantiene su rendimiento por temor al despido.

En Latinoamérica Caro y Perafan (2019), manifiestan que los colaboradores
son necesarios para obtener el cambio en las organizaciones, por lo tanto, el clima

organizacional se convierte en una variable fundamental para lograr la



productividad. La tarea fundamental de los directores de recursos humanos es
desarrollar estrategias que ayuden a mantener un ambiente agradable de trabajo,
para mantener un desempefio esperado. En Colombia, han desarrollado diversas
estrategias para mejorar las relaciones con el trabajador, ofrecer incentivos,
capacitaciones que genere interés y aumente el compromiso para un buen
desemperio laboral (Chirinos, et al., 2018). Segun Noguera (2015), describe que la
Cooperativa de Trabajadores de Avianca COOPAVA, la cual desarrollé un
programa para mejorar el clima organizacional, mediante estrategias de formacion
y mejoramiento de habilidades minimas requeridas se generdé un sentido de

pertenencia y compromiso de la gerencia para con el trabajador (Charry, 2018).

Keikoh Ryu (2020) se cuestiona como China, el pais socialista mas grande
del mundo, el cual ha experimentado profundas reformas en su estructura
econdémica ha podido adaptar el cambio comportamental a su poblacion para no
mermar el rendimiento laboral de los trabajadores del pais. Con ello, su interés es
proyectar dicho conocimiento para ayudar a las empresas japonesas que operan
dentro del territorio chino a agilizar sus operaciones. Segun, The Management
Association (2017), dados los constantes cambios debido al dinamismo social que
se vive respecto a la cultura organizacional y clima laboral en la empresa, deben
ser monitoreados las caracteristicas y necesidades de los colaboradores para

buscar satisfacerlos y puedan ofrecer un mejor rendimiento en su trabajo.

A nivel nacional, Cadillo (2020) manifiesta que, las deficiencias de las
organizaciones tales como la falta de recompensas, incentivos, la carencia de
ofrecer ascensos, bonos, falta de estrategias de motivacion; que no logran un
desempeiio laboral esperado, pero si se atiende al trabajador, existe la posibilidad
que trabaje para cumplir los objetivos logrando resultados importantes y se
preocupe por mejorar su desempefio. En consecuencia, Boada (2019) menciona
gue para el 81% de los empleados el ambiente de trabajo es de vital importancia
en el desempefio. Sin embargo, la remuneracién ocupa con 27% el primer lugar,
seguido por el clima laboral con 23%, y el tercer lugar con el 22% esta el tener un
trabajo formal (EL Comercio, 2018). Sin embargo, Fischman (2017), hall6 que el

50% de los individuos sefalan que su desempefio es evaluado injustamente. Y un



28% de gerentes de talento humano, perciben que los evaluadores de desemperio

laboral solo llenan guias de evaluacion por obligacién y cumplimiento.

En el Hospital Il — 1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua, se aprecia que
existen deficiencias en cuanto a clima organizacional debido a la presencia de
problemas de comunicacion, la falta de buenas relaciones interpersonales y la falta
de cooperacion entre distintas areas; dicho escenario es similar en torno al
desempeiio laboral pues se aprecian deficiencias en cuanto a la falta de programas
de capacitacion, falta de compromiso de los jefes de area para gestionar recursos
que ayuden a mejorar sus habilidades laborales, entre otros. Todo esto promueve
gue el trabajador no se identifique con la organizacién y, por ende, no se sienta en
sincronia con los objetivos institucionales, un grave problema en toda organizacion.
En tal sentido, el problema de esta investigacién planteado es ¢ Cudl es la relacion
entre en Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en los trabajadores del

Hospital 11-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua, 20207

La investigacion se justifica por la generacion de dos cuestionarios creados
a partir de las bases tedricas de las variables, fueron validados por el juicio de
expertos y se verifico la fiabilidad de las preguntas planteadas, obteniendo
informacion actual, precisa y relevante a las variables de investigacion, conllevando
a verificar si existe una relacioén significativa entre las variables de estudio mediante
analisis estadistico. Los resultados ofreceran mayor claridad a los gerentes sobre
como formular posibles propuestas futuras para mejorar el desempefio laboral con

estrategias de clima organizacional.

Asi, el objetivo general: Analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores del Hospital 1I-1 Héroes del Cenepa
EsSalud Bagua, 2020 y como especificos: identificar el clima organizacional en los
trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua 2020 ; identificar
el desempefio laboral en los trabajadores del Hospital 1I-1 Héroes del Cenepa
EsSalud Bagua 2020; y determinar la relacion entre clima organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores del Hospital 1I-1 Héroes del Cenepa
EsSalud Bagua 2020. Finalmente, la hipotesis se plante6 de la siguiente manera:
existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

trabajadores del Hospital 11-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua 2020.



. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Kamaruddin et al. (2020) el clima laboral se convierte
en uno de los problemas y desafios cruciales que enfrentan las organizaciones y
esta relacionado con el desempefio de los empleados. Los resultados muestran
gque existe una correlacion positiva intensa de coeficiente de 0.89 entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. Por lo tanto, los autores
describen que, al desarrollar estrategias de mejora en el clima organizacional se
tendrd incidencia en la mejora del desempefio laboral y conlleva a lograr los

objetivos organizacionales, debido al trabajo coordinado entre equipos.

Swamy et al. (2020) en su investigacion describen que, al aplicar un
cuestionario a 2352 enfermeras para discernir la importancia de los factores que
afectan el clima laboral se puede apreciar que el 95% de ellas consideran al
agotamiento fisico y emocional de suma importancia por la cantidad de horas que
se labora; otros factores que intervienen son la calidad de la entidad hospitalaria, la
ubicacion en zona urbana, la permanencia de las enfermeras. En conjunto, dichos
factores demuestran tener una correlacion positiva intensa de coeficiente de 0.93
en relacion al clima laboral. De esta manera, se concluye que los directivos de
centros hospitalarios deben desarrollar estrategias de organizacion de horarios de

trabajo, definir descansos y coordinar horarios flexibles con el personal.

Martinussen et al. (2020) en una investigacion 971 médicos que trabajaban
en un hospital publico en Noruega, el 21,0% los médicos expresaron su intencion
de dejar su trabajo actual por otro trabajo. Un 20,3% adicional no habia decidido si
quedarse o irse. Las percepciones de los médicos sobre sus lideres y el clima
organizacional influyen en su intencién de dejar su hospital. Los encuestados
percibian a sus lideres como un apoyo profesional, puesto que tenian una
probabilidad significativamente menor de informar una intencion de dejar su
trabajo. Se concluye que el clima organizacional, repercute en la decision de
continuar o dejar de trabajar en un establecimiento de salud. Ramaci et al. (2020)
manifiesta que las deficiencias de diversas organizaciones, es la gestiéon del clima
organizacional, en la investigacion que desarrollaron encontraron que las
dimensiones de estrés y clima laboral estan relacionadas directamente en un 0.88

segun la correlacion Pearson con la satisfaccién laboral. Asimismo, determinaron



que, en el personal estresado, se percibe un mal clima laboral, y no ofrece atencion
de calidad al usuario, generando un problema mas amplio. Es muy necesario contar
con acciones correctivas generando comunicacion directa con el personal para

definir estrategias motivacionales e incentivos que reduzcan el nivel de estrés.

Deng et al. (2019) aplicaron un cuestionario a 1594 colaboradores,
encontraron que la motivacion se relaciona en un 0.58 con el desempeiio laboral.
Se concluye que, se debe de mejorar el desemperio laboral y la calidad del servicio
de salud, los administradores de estas entidades deben prestar interés, de igual
manera el focalizar su atencion en las condiciones de trabajo, como también brindar
ayuda como terapias, acciones motivacionales al personal. Por su parte; Bhat y
Bashir (2016) en su investigacion aplicaron un cuestionario de 70 preguntas a 108
profesionales de la educacion de varias universidades de Kashmir Valley, para
entender la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en
profesores de la regidn. Los resultados no solo indicaron que no existe una
diferencia significativa entre la percepcion tanto del clima organizacional, como del
desemperio laboral que poseen hombres y mujeres, sino que encontraron una
sumamente alta correlacion (0.910) entre ambas variables y que es posible usar la
primera para predecir la percepcion existente sobre la segunda.

Jyoti (2018) en su investigacién acerca del clima empresarial y el grado de
satisfaccion, aplicé un cuestionario de 59 preguntas a 820 profesores entre mujeres
y varones de 25 a 65 afios de 4 universidades del norte de India donde quiso
entender como el clima organizacional podia impactar sobre la satisfaccién laboral,
el compromiso laboral y el indice de renuncia laboral pudiendo encontrar
correlacion positiva entre todas las variables con el clima organizacional. Para Meza
(2018) nos manifiesta que “cuanto mejor sea el clima organizacional, mejor sera el
desempefio laboral” (p.78); el resultado es que la mayoria de los empleados (86%)
percibe un clima organizacional positivo, dando lugar a un buen desemperio de los
trabajadores de la universidad. Finalmente se concluye que el clima organizacional
afecta de una manera positiva en una institucién, donde es creado por los mismos

miembros al valorar el organismo para cual trabajan.

A nivel nacional, Diaz (2015) logré6 comprobar la relacién entre clima

organizacional y motivacion laboral, aplicando dos instrumentos uno de cada



variable, el investigador pudo encontrar que existe una correlacion positiva intensa
de coeficiente de 0.721 entre la motivacion de logro, poder y filiacion y el clima
organizacional, por lo tanto se puede decir que al gestionar un clima de trabajo
atendiendo las necesidades de los trabajadores, mediante la motivacion, contribuye

a lograr el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Lasluisa (2016) nos dice que finalidad de la investigacion fue demostrar la
relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio laboral, aplicando una
encuesta y teniendo como resultado un clima inadecuado, evidenciando que la falta
de unidn entre los mismo compafieros, asi también el liderazgo, impidiendo de esta
manera que se genere un clima de trabajo participativo y motivador, incidiendo en
lo que refiere la satisfaccion del personal al instante que se encuentra cumpliendo
sus obligaciones en su cargo. Concluyendo que el bajo desempefio laboral que
existe se encuentra perjudicando a la productividad, por lo tanto, las ventas se
reduciran y las entradas se delimitardn originando que existe una inestabilidad

organizacional por no tener un clima positivo.

Lapo y Bustamante (2018) investigaron acerca del clima organizacional y
grado de desemperio de los colaboradores. Encuestaron de manera aleatoria a 583
trabajadores de hospitales. Los resultados permitieron observar que para un 76%
de la muestra encuestada el clima laboral dentro de la instituciobn es positivo
mientras que para un 73% de los encuestados la situacién del desempefio laboral
es el ideal. Por ultimo, fue posible encontrar una correlacion positiva intensa entre
ambas variables con un coeficiente de 0.78 segun el andlisis estadistico. Segun los
datos obtenidos, permitié conocer que las actitudes del trabajador conllevan a lograr

un mejor desempefio que tiene los profesionales del hospital investigado.

Urbano (2018) en su estudio en la dimension nivel de percepcion global del
ambiente laboral un 54% consideran un clima organizacional adecuado. La prueba
de Chi-cuadrado arroja un valor teédrico igual a 88,25 menor al valor calculado de
839,44; razdn por la cual se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipotesis
alternativa. Se concluyé que un adecuado clima organizacional mejora el
desemperio laboral. Segun, Gallegos (2016) en su investigacion tuvo como finalidad
conocer la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral, para recoger

la informacion utilizo la encuesta casa en la Escala EDCO. Como principal resultado



de su estudio es que existe relacion entre las variables que investigd, como aporte
practico el investigador propuso estrategias basadas en el clima organizacional

para impulsar el desempeiio laboral en cada integrante de la empresa.

A nivel local, Carrasco (2019) busca objetivamente resolver la coherencia
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, aplicé una encuesta a 40
trabajadores, mediante un cuestionario, donde se determiné que existe una
correlacion alta y significativa de 0.869 entre las dos variables. Concluyendo que
es necesario mantener un clima positivo para lograr involucrar a nuestros
colaboradores, y asi sacar su maximo potencial, para que asi trabajen

entusiasmados permitiendo seguir con el buen desempefio laboral.

Seminario (2019), logr6 comprobar que existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, teniendo como resultado una correlacion
significativa, segun Spearman, evidenciando que un buen clima organizacional
trasciende en un optimo y eficiente desempefio laboral. Concluyendo que al grado
en que se desarrolle el clima organizacional, repercutira en la mejora del
desemperio laboral. Para Diaz, et al. (2019) describen que el estrés laboral y clima
organizacional se relacionan de forma inversa y significativa (- 0,653) y dado que
p- valor menor que el (0,05), entonces se rechaza. Es decir que a mayor nivel clima

organizacional es menor el nivel estrés laboral que manifiestan los colaboradores.

Asimismo, Abugattas (2016) describe que el Pert como parte de la Agenda
2030, intenta mejorar el desempefio del Estado en el cumplimiento de sus
funciones, garantizando los derechos de la poblacion; analizar propuestas y
efectuar recomendaciones de mejora para promover el mayor bienestar de la
poblacion en temas de salud, como se indica en el objetivo 03 que busca

“Garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos en todas las edades”.

Como teoria del clima organizacional es el enfoque o la percepcion que
tienen los colaboradores frente a la entidad donde laboran, esta idea o
interpretacion propia de la persona surge a partir de lo que siente de forma personal
y que principalmente recae sobre sus actividades laborales que desempeia (Gan,
2013). Asi pues, el clima organizacional es un indicador significativo dentro de una

organizaciéon, el mismo que permite medir la calidad de vida en lo laboral, este



indicador brinda una clara vision de la percepcion que tiene el empleado para con
el ambiente o lugar donde desarrolla sus actividades, asi como también de las

distintas realidades de trabajo en la que se encuentra a (Gan, 2013).

Para Chiavenato (2015) el clima organizacional es aquella cualidad del
ambiente o ya sea del espacio, en donde los miembros de una empresa estiman y
en el cual inciden acerca del modo que se estd comportando, el clima
organizacional se determind por ser positivo cuando favorece o facilita la
satisfaccion de los requerimientos, como también la elevacion de los participantes
y no es favorable cuando se consigue o satisface aquellas faltas de los sujetos. A
su vez, Schneider & Barbera (2014) lo definen como la percepcion que tienen los
empleados de su centro de labores y que se extiende para darle un significado
propio al trabajo realizado, esto por supuesto esta influenciado una diversidad de
factores tanto internos como externos en la organizacion. De la misma forma,
Lemmergaard (2017), dice que el clima organizacional est4 formado por un enlace
critico entre los integrantes de la institucion y la propia entidad; del mismo modo
gue comprende un conjunto relativamente estable de comportamientos, que van a
influir en las orientaciones de valor de las instituciones en su conjunto. Mientras que
Freiberg (2005) complemente que el clima organizacional estd relacionado a
aguellos elementos de la organizacion que le dan forma a las actitudes y
comportamientos de los integrantes del grupo que estén relacionados a sus

actividades laborales y a las responsabilidades dentro de la sociedad en cuestion.

Ahora, Likert en su teoria de Clima Organizacional hace mencion que la
conducta de los empleados es originada por la conducta administrativa y también
por las respectivas condiciones organizacionales que los propios perciben, por sus
valores, capacidades y esperanzas. Por ende, la reaccién se encuentra establecida
por lo que es la percepcion. Douglas Mc Gregor, asevera que la conducta
organizacional se considera como uno de los enfoques primordiales para investigar
el impacto de las colectividades, individuos y la estructura que poseen acerca de la
conducta dentro de las empresas, con la finalidad de emplear dicho conocimiento
a la optimizaciéon de la eficacia de la propia. Por tal, se considera de gran
significancia tratar de comprender, en un centro de salud, la conducta de los

trabajadores con el propdsito de conseguir que sea mas eficientes y optimizar



ademas el servicio que se brinda al usuario (Brunet, 2011) Por otro lado, Brunet
comenta que la teoria “Z” nos dice que, para que se logre comprender los
requerimientos de los colaboradores dentro de la empresa, se considera necesario
gue se tenga en cuenta algunos factores externos a esta; por tal motivo, es de gran
importancia que se tenga presente que no es posible que se separe las cuestiones
laborales con la vida personal de los trabajadores. Dicha teoria, se enfoca en las
interacciones, teniéndose presente cada uno de los aspectos como son la
confianza, las relaciones personales estrechas y el trabajo en equipo, entre mas,
tratando de optimizar la productividad mediante una ideologia humanista, en lo que

la empresa necesita implicarse fuertemente con los trabajadores (Brunet, 2011).

Esta investigacion tuvo como base a la teoria de Palma (2004), en el cual
sefala que el clima organizacional logra comprenderse como la percepcion acerca
de aspectos que se encuentran relacionados al clima laboral, haciendo posible
hacer un diagnéstico que direcciona diferentes operaciones correctivas, como
preventivas que se consideran necesarias para fortalecer y mejorar el
funcionamiento de los mecanismos y resultados empresariales. Se considera como
dimensiones: (a) realizacion personal o autorrealizacion: siendo aquel analisis que
presenta el personal en referencia a las alternativas que brinda el medio laboral
para el crecimiento profesional y personal con relacion a las actividades que
desempefia con una perspectiva hacia el futuro, de tal manera que les haga posible
seguir avanzando, escalando profesionalmente, desarrollarse y sintiéndose
realmente realizados; (b) involucramiento laboral: es aquella manera de
involucrarse e identificarse con los valores, metas, normativas propuestas en cada
una de las instituciones, en donde el empleado debera sentirse vinculado y también
comprometido con la empresa, ademas sin necesidad de pedirlo, logre apoyar asi
a la obtencién de metas trazadas por la organizacion consiguiendo un apropiado
desemperio laboral, que posibilite brindar un servicio de calidad; (c) supervision:
siendo aquellas evaluaciones del personal de un mayor cargo acerca de las
responsabilidades dentro de las actividades laborales, orientandose a ser ayuda,
guia, para el mismo empleado en la realizacion de las operaciones diarias que
tienen relacién con su rendimiento, optimizando de esta manera la productividad y

la manera en la que se brinda el servicio; (d) Comunicacion: Hace referencia a la



perspectiva del nivel de celeridad, fluidez, coherencia y ademas de la precision de

los datos relativos y apropiados sobre el funcionamiento interno de la empresa.

Finalmente, Adrian Furnham (2005) describe que un mal manejo de clima
organizacional puede ser tan desastroso para el recurso emocional de una
empresa, sobre todo sobre el rendimiento laboral y la satisfaccion laboral, como lo
son los fendmenos naturales para los recursos fisicos de las localidades. Con
respecto a la reacion entre las variables de estudio, segun Kootz & Weihrich (2001),
el clima organizacional esta relacionado con el desempefio laboral; permitiendo
medir el grado de cumplimiento de los propositos que se ha definido por parte de la
organizacion, conllevando a conocer la efectividad del trabajo que realiza cada

integrante, permitiendo alcanzar las metas planeadas.

Por su lado, Cabrera (2018) en su investigacion sobre la satisfaccion laboral
y el clima organizacional, se cont6 con 54 colaboradores como muestra a los cuales
se considerd conveniente aplicarles dos cuestionarios, siendo uno de Sonia Palma
y el otro en base a la teoria bifactorial de Frederick Herberg, logrando obtener como
principal hallazgo que si existe una correlacion muy positiva y favorable, por lo cual
ha logrado ser galardonada como una organizacion en la cual la gente desea
laboral. Se concluye que es necesario mantener un buen clima laboral en toda
organizacion si queremos mantener u obtener buenos indices de desempefio.
Ademas, Mitchell, et al. (1987) consideran que existe una relacion directa entre el
rendimiento laboral, el nivel de energia del trabajador y las formas especificas de
accion que caracterizan su comportamiento. De esta manera, consideran que es
posible utilizar el desempefio laboral como una medida de la motivacion laboral.
Esto es reforzado por Anderson, Ones et al. (2001) el desempefio laboral es una
variable de estudio importante tanto en investigaciones de naturaleza industrial

como de naturaleza psicolégica al en beneficio del trabajador.

Palomino Y Retamozo (2016) lograron comprobar que la variable clima
organizacional influye de una manera significante en lo que se respecta al
desempeiio laboral, mediante un instrumento que fue el cuestionario auto
administrado, contandose con 118 personas. Finalmente se concluy6 que, si se
consigue gestionar un adecuado clima organizacional esto generara que exista un

ambiente agradable, con la respectiva atencion de la alta gerencia para los
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trabajadores. Por ultimo, mediante el modelo de Herzberg, describe la importancia
de contar con un clima organizacional adecuado, ameno con trabajadores
satisfechos y motivados que tengan compromiso con la empresa. Asimismo,
precisa que se genera el enriquecimiento laboral que integra el cumplimiento de
metas, objetivos y reconocimiento por los desafios que enfrenta, por las
oportunidades que se tiene para crecer, ayudando asi a mejorar su desempefio

laboral, buscando cumplir objetivos de la empresa (lvacevich, et al., 2011)

Con respecto a las teorias del desempefio laboral, Robbins & Judge (2012)
detallan que el desempefio laboral es el nivel de realizacion que logran un
colaborador en la obtencion de las metas de un tiempo establecido dentro de la
empresa en la que se encuentra laborando, respondiendo de esta manera a su
puesto laboral como también a sus habilidades. Estas evaluaciones consiguen
cumplir el objetivo de ofrecer retroalimentacion a los colaboradores sobre cémo
debe verse a la empresa y a su desempefio. Asi mismo, Sharma (1986) lo define
como una de las dos mayores variables de las que depende la productividad
general de una organizacion, siendo el otro los factores tecnoldgicos, que se
compone tanto de la habilidad del trabajador, de su conocimiento del tema, su

inteligencia, asi como de su motivacion laboral.

Ademas, Chiavenato (2015) menciona que el desempefio laboral se puede
subdividir en las siguientes dimensiones: (a) Recompensas: se encuentra vinculada
de manera directa con los diversos aspectos que el personal esperan y consiguen
de la empresa o ya sea de la organizacion, los mismos que han sido tomados en
cuenta a modo de indicadores; los aspectos medidos son: reconocimiento,
satisfaccion, incentivos y recompensas; también los elementos de capacitacion la
cual es recibida o se ofrece al personal; (b) Retroalimentacion: El colaborador
describe los inconvenientes que ha tenido en una actividad, la evaluacion permite
obtener la informacion de la percepcion que tienen los individuos que interactian
con el trabajador en el nivel de desempefio y en sus actitudes y competencias; (c)
Desarrollo: Mediante la evaluacion que se hace al personal, permite obtener
informes acerca de sus fortalezas, debilidades y razones para proporcionar para el
entrenamiento, como también sus acciones para el desarrollo de los trabajadores;

(d) Relaciones: se evallua el nivel de relacién que tiene cada colaborador con los
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interesados, como los gerentes, compaferos, y otras personas que reciben el
servicio, por parte del colaborador; (e) Percepcion: La evaluacion que se realiza
permite conocer, el pensamiento de otras personas respecto a €l, lo que permite
obtener informacion de cada persona y mejorar con su entorno; (f) Potencial de
desarrollo: ofrece resultados para la organizacion acerca del potencial que tiene el
trabajador y de los aportes que puede generar, de modo que se puede definir

programas, sus acciones, para asi mejorar sus carreras y acciones con el trabajo.

Franklin & Krieger (2011) nos expone que la importancia del desempefio
laboral, se enmarca por la evaluacion, que se ejecuta con la finalidad de conocer
que si los colaboradores cumplen con el trabajo encomendado y tienen un
desemperio esperado que conlleva a garantizar el logro de objetivos empresariales.
En una perspectiva, mas amplia mediante la evaluacion al trabajador; se busca
contribuir al crecimiento profesional y laboral de las personas que ofrecen sus
servicios en la empresa, de lograrse mejores resultados se puede aprovechar de
una mejor manera los recursos que se dispone. Adicionalmente, Alles (2008) indica
gue evaluar el desempefio laboral tiene importancia para la toma de decisiones, en
la promociones y remuneracion que se asigna al personal, segun la evaluacion de
los jefes de equipos con el propdsito de seguir obteniendo los resultados u ofrecer

retroalimentacion para lograr las metas propuestas.

Chiavenato (2015) ademas conceptualiza a la evaluacion del desempefio
como un proceso que se evalla al revisar las actividades que desarrolla el individuo
y que contribuyen a la obtencion de los objetivos de la empresa. Asimismo, precisa
“las evaluaciones sobre el desempefio, puesto que se basan en identificar, calcular
y gestionar el rendimiento humano en las empresas. (p.245). Bohlander et al. (2018)
expande lo anterior mencionando que en las evaluaciones se consideran aquellos
comportamientos que pueden ser analizados por la persona que realizo el contrato,
con la finalidad de poder calcular las habilidades como las capacidades de los

trabajadores, con relacién a lo que requirio la organizacion.

Arbaiza (2016), menciona que puede evaluarse mediante alguna
herramienta estandarizada, en doce se califica el trabajo que se realizd por los
trabajadores, para que después se brinde las sugerencias de mejora con el

propoésito de fomentar el desarrollo de cada uno de los trabajadores. De otro lado,

12



Alles (2016) “es un sistema de evaluacién de desempefio sofisticado utilizado por
las empresas”. La autora propone la evaluacion del personal de manera integral
dejando de lado las evaluaciones tradicionales, ahora describe que se realiza en
sus funciones y los encargados a evaluar son sus jefes, pares, clientes,
proveedores, sus compafieros o sus dirigidos que también tienen participan en este
tipo de evaluacion. Ademas, Alles (2016) complementa que al realizar esta
evaluacion se busca definir las competencias cardinales y especificas, teniendo el
area donde opera el personal la aplicacion de la evaluacion e instrumento debe de
adaptarse a las circunstancias, se tiene en cuenta que no es lo mismo evaluar al
personal operativo, administrado o gerencial. De otro lado, este tipo de instrumento

beneficia a la organizacién porque la evaluacién es compartida por varios.

Koontz et al. (2014) nos dice que es ese esfuerzo que necesita evaluarse
mediante un sistema en el cual se estiman propdsitos huméricos determinados
preliminarmente, con la finalidad de que se determinen metas organizacionales de
una manera inteligente y se planifique programas que hagan posible que se logren.
Por su parte, Robbins y Judge (2012) describe la finalidad de evaluar el desempefio
en la organizacion, puesto que puede tener varios fines; siendo uno de ellos, ayudar
a los directivos a mejorar la toma de decisiones. Asimismo, la evaluacién del
desempefio conlleva a generar ascensos, traspasos, despidos, y también se
conoce el nivel de capacitacion y voluntad de mejorar por cuenta propia. Identifican

algunas falencias en el comportamiento, aptitudes, competencias.

Segun Guevara (2019) las mejores vivencias de los individuos o ya sean las
capacitaciones, manifestadas en sus rendimientos, basan la ventaja competitiva de
la empresa, puesto que, cada vez se esta prestando mayor atencion a la
composicion de destrezas, cualidades, conocimientos y conductas, las cuales
deben de desarrollar los empleados con la finalidad de que genere valor. Para
Kasemsap (2017) el desempefio laboral depende de los procesos comerciales
disefiados desde la perspectiva de las partes interesadas. En consecuencia, la
mejora del disefio del proceso es la clave para mejorar el desempefio empresarial.
La orientacion a procesos de negocio se define como un pensamiento orientado a
procesos Y la gestion de la organizacion que enfatiza los resultados del proceso y

la satisfaccion del cliente.
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacidon hizo uso de un enfoque cuantitativo en su
desarrollo, la cual segun Hernandez & Mendoza (2018), manifiesta que este
enfoque tiene por determinacion recoger datos para contrastar hipoétesis,
teniendo como aliada a la estadistica que contribuye en el andlisis de datos,
por el cual se puede probar la hipétesis como parte de la investigacion (p.58).
Asi mismo, us6 un método deductivo porque se ha considerado al personal
administrativo del Hospital 1I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua. El tipo
de investigacion que se considero fue correlacional para verificar el nivel de
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
una institucion pablica. También fue transversal, pues tal como lo mencionan
Hernandez y Mendoza (2018), la recopilaciéon de datos fue en un solo
momento; es decir, se recolectd datos en un unico instante y el propdsito
principal fue la descripcion de las variables para evaluar la incidencia e
interrelacion en el instante que se da, de tal forma que resumiendo los
autores sefalan que es como “tomar una fotografia” a algo que esta

acaeciendo.

El disefio de investigacion fue no experimental, que se caracteriza porque
las variables que se han considerado a investigar no sufren cambios, ni
modificaciones en su estado natural; tampoco se cuenta con un grupo
control; en ninglin momento se hace alguna experimentacion, se analizan
los hechos y sucesos en su estado natural (Hernandez & Mendoza, 2018).
Y correlacional: Segun Hernandez & Mendoza (2018) describe que la
investigacion con disefio correlacional no se analiza las variables como causa
efecto; ya que las relaciones, entre éstas supone un tipo de influencia. El tipo
de disefio que se desarrollé fue no experimental, transversal — correlacional
porque se busc6 conocer el grado de asociacion que se tuvo entre las

variables y/o dimensiones que se investigo.

El esquema del disefio correlacional es el siguiente:
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3.2.

V1 Dénde:

M: Trabajadores administrativos del Hospital II-1

M r Héroes del Cenepa EsSalud-Bagua.
V1: variable 1: Clima organizacional.
V2 V2: variable 2: Desempefio Laboral.

r: Relacion de las variables de estudio.

Variables y operacionalizacion

Clima organizacional: Palma (2004), sefiala que el clima organizacional
logra comprenderse como la percepcion acerca de aspectos que se
encuentran relacionados al clima laboral, haciendo posible ser un
diagnéstico que direcciona diferentes operaciones correctivas y preventivas
gue se considera necesarias para fortalecer, mejorar el funcionamiento de

los mecanismos y resultados empresariales

Desempefio Laboral: Segun Chiavenato (2015) describe que la evaluacion
del desempernio, es el proceso que se evalla, al revisar las actividades que
desarrolla el individuo, que contribuyen al lograr los objetivos de la empresa.
Del mismo modo, precisa “las evaluaciones sobre el desempefio, se basa en
identificar, calcular y gestionar el rendimiento humano en las empresas.
(p.245).
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3.3.

3.4.

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La unidad de analisis fue un trabajador administrativo de la institucion del
Hospital 11-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua, siendo su poblacion de
estudio 21 profesionales que trabajaban en esta entidad publica, en la cual
se incluyeron al funcionario responsable y a los jefes de éareas 7
profesionales. Asimismo, Valderrama (2016) refiri6 que la poblacion como
fuente de informacién directa o primaria, es un conjunto de personas, cosas

u objetos que se consideran para una investigacion

Criterios de inclusion: Profesionales que ofrecian sus servicios de manera

contrata y nombrados.

Criterios de exclusion: Personal que tuvieron menos de tres meses

trabajando en este hospital.

Es necesario mencionar que, si bien el muestreo es importante y necesario
en algunos casos, o como lo explica Valderrama (2016) la muestra es una
fraccion de la poblacion obtenida o investigada, con la finalidad de evaluar
las caracteristicas de la referida poblacién; en esta investigacién no se
consideré muestra de estudio debido a que fue posible acceder a la totalidad

de la poblacion.
Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

En la presente investigacion se utilizo la técnica utilizada fue el censo; dado
gue, los instrumentos utilizados fueron aplicados a todos los integrantes de
la poblacion de estudio, quienes contestaron las preguntas que se
consideraron en la variable clima organizacional y desempefio laboral.
Segun Valderrama (2016) describe como una de las técnicas que consiste

en medir a toda la poblacion existente, al nUmero total de integrantes.

En esta investigacion se considerdé conveniente utilizar el cuestionario,
disefiado segun las variables de estudio, es decir, se tuvo dos cuestionarios;
uno para el clima organizacional integrado por 21 preguntas; y para la
variable desempefio laboral, se consideraron 20 preguntas con sus
respectivas alternativas, basadas en la Escala de Likert y de tipo ordinal.

Mediante este instrumento se obtuvo la informacion de los participantes
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3.5.

3.6.

objeto de estudio quienes facilitaron la informacion para conocer la
problematica, como también el definir acciones de solucion (Bernal, 2010).
El cuestionario estuvo integrado por las preguntas de clima organizacional y
desempefio laboral (Ver anexo 02). También fue necesario identificar la
validez de los instrumentos, lo cual consiste en el nivel que pueda inferirse
una determina metodologia aplicada en la investigacion a partir de los
resultados recogidos en el estudio, el instrumento que fue validado se
caracterizd por recoger los datos, que fueron necesarios para medir la
investigacion realizada (Bernal, 2010). Se puede verificar en el anexo 8.
Ademas, se analizdé la confiabilidad, la cual se caracteriza porque el
cuestionario debe tener la consistencia de los resultados que se busca
obtener de las personas que serdn encuestadas y que al medirlo en
diferentes ocasiones con los mismos instrumentos se recogen resultados
consistentes (Bernal, 2010). De esta manera, se pudo obtener a través del
analisis de alfa de Cronbach que el primer cuestionario posee una
confiabilidad del 0.902. Mientras que el valor del segundo cuestionario es de

0.86, en ambos casos los detalles se pueden observar en el anexo 9.
Procedimientos

Para el desarrollo de esta investigacion se siguié un procedimiento, que
empez0 solicitando los permisos necesarios por parte de la entidad publica,
donde se hizo llegar un documento al area correspondiente con fin que
autoricen el desarrollo de la investigacion y aplicacion del instrumento de
investigacion que se ha considerado, segun las variables de investigacion.
Después de obtener la autorizacion se precedié a informar la investigacion
finalizada; no obstante, en el cuestionario también se pidié el consentimiento
informado para conocer la voluntariedad de los participantes; donde si

algunos no quieren participar estan en todo su derecho de no hacerlo.
Método de analisis de datos

Los datos fueron analizados, después de que el instrumento fue aplicado a
la poblacién de estudio, la finalidad de este paso fue tabular la informacion
para la generacién de tablas y figuras para la parte descriptiva de la

investigacion, verificando que no haya errores, y ordenando la informacion
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3.7.

segun las preguntas y la cantidad de personas que participaron como
encuestados. Lo siguiente fue realizar el diagrama de dispersion de los datos
obtenidos, a partir de lo cual se pudo obtener la ecuacion de la recta en
relacion a las variables estudiadas y la prueba de normalidad. Finalmente,
se procedio a realizar una prueba de hipotesis analizando la correlacion de
variables, mediante el coeficiente de Spearman, mediante la estadistica
descriptiva que nos llevé a conocer el nivel de relacion que existia entre el
clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital
de Bagua. El analisis estadistico permitio probar hipétesis en estudios
cuantitativos, conllevando al uso de un determinado programa estadistico
(Valderrama, 2016)

Aspectos éticos

En esta investigacion se curso el documento a la Direccidén del Hospital, para
obtener el permiso correspondiente, de tal modo en que se pudo realizar las
encuestas al personal de la institucion. Se procedié a dialogar con el
personal, para informarles que los cuestionarios son an6nimos, como
también las respuestas obtenidas son Unicamente para fines de
investigacion. Respeto a las personas: Se mostré empatia a aquellos que
aceptaron tomar parte de ésta, pero si uno optaba por no participar; se tuvo
gue comprender y proporcionar todas sus conveniencias evitando que los
participantes se sientan obligados, en todo momento hubo respeto hacia los

participantes (Nordefia, Alcararaz, Rojas, & Robelledo, 2012)

Verificacion y veracidad: Es la comprension de que la veracidad de los datos
es fundamental al tratarse de una investigacién cientifica, mencionando a los
autores originales respetando derechos de autor. Autenticidad: Es la
comprensién de que el autor debe realizar una exhaustiva investigacion, para
asi llevar a cabo un veraz y original trabajo. Validez: Una investigacion
necesariamente tiene que ser validada por expertos en el campo, ayudando

a corregir posibles errores (Nordefia, Alcararaz, Rojas, & Robelledo, 2012)
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Dimensiones de Clima Organizacional
Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacién Condiciones
Laboral Laborales
Trabajador % Trabajador % Trabajador % Trabajador % Trabajador %

Débil 17 81% 14 67% 18 86% 19 90% 16 76%
Ideal 4 19% 7 33% 3 14% 2 10% 5 24%
Total 21 100% 21 100% 21 100% 21 100% 21 100%

Los resultados en la dimensién autorrealizacion el 81% (17) percibio un nivel débil y el 19% (4) la considera ideal. En
la dimensién involucramiento laboral para el 67% (14) es débil y el 33% (7) es ideal. La dimension supervision el 86% (18) indicaron
como débil y el 14% (3) percibié como ideal. En la dimensiéon comunicacién el 90% (19) indico como débil y el 10% (2) manifiesta

gue es ideal. En la dimensién condiciones laborales, el 76% (16) considera como débil y el 24% (5) ideal.

Tabla 2

Percepcion del Clima Organizacional

Clima Organizacional

Trabajadores %
Débil 17 81%
Ideal 4 19%
Total 21 100%
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De los 21 trabajadores, el 81% (17) calificaron a la variable de clima organizacional

como débil y el 19% (4) lo considera como ideal.

Tabla 3
Percepcion del Desempefio Laboral por Dimensiones
Débil Ideal Total
Dimensiones _ _ _
Trabajadores % Trabajadores % Trabajadores %
Recompensas 12 57% 9 43%
Retroalimentacion 9 43% 12 57%
Desarrollo Laboral 6 29% 15 71%
Relaciones 8 38% 13 62% 21 100%
Percepcion 13 62% 8 38%
Potencial de
10 48% 11 52%
desarrollo

Los resultados acerca del desempenio laboral, en la dimensiéon recompensas
el 57% (12) es débil y para el 43% (9) es ideal. La dimension retroalimentacion el
43% (9) considera débil y el 57% (12) lo percibi6 como ideal. La dimension
desarrollo laboral, el 29% (6) lo percibe como débil y el 71% (15) ideal. En la
dimension relaciones, el 38% (8) percibié como débil y el 62% (13) lo considero
ideal. La dimension percepcion, el 62% (13) percibié como débil y el 38% (8) lo
consideré como ideal. La dimension potencial de desarrollo, el 48% (10) aprecia

que es débil y el 52% (11) lo consideré como ideal.

Tabla 4

Percepcion del Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Trabajadores %
Débil 13 62%
Ideal 8 38%
Total 21 100%

De los 21 trabajadores, el 62% (13) calificaron a la variable de desempefio

laboral como débil y el 38% (8) lo considera como ideal.
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Diagrama de dispersion

Figura 1

Diagrama de dispersion de las variables

: R? Lineal = 0,635
100,00 . =

90,00 -
80,00

.
70,00 ..s .

Desempefio Laboral

60,00 T

50,00 . .

40,00 50,00 50,00 100,00

Clima Organizacional

El diagrama indica una relacion lineal directa o positiva entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral segun las respuestas de los trabajadores

del Hospital 11-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.
Tabla 5

Coeficientes de Relacién Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Coeficientes del modelo lineal de la Coeficientes no estandarizados

relacion

B Error tip.
(Constante) 12.480 1.125
Clima Organizacional 0,823 0,042

Con la informacién anterior, podemos elaborar la ecuacién de la recta
como: Desempefio Laboral = 12.480 + 0,823 Clima Organizacional. Esto
significa que en condiciones normales y sin influencia del clima organizacional

el puntaje de la variable de desemperio laboral tenga un valor de 12.480. De
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esta manera, por cada punto afiadido a la formula debido a la variable Clima
Organizacional se podria esperar un aumento de 0,823 puntos sobre la variable

desempefio laboral con un error tipico de 0.042.

Prueba de normalidad

HO: La distribucion de frecuencias de la variable Clima Organizacional sigue
una distribucion normal.

H1: La distribucion de las frecuencias de la variable Clima Organizacional no
sigue una distribucion normal.

HO: La distribucion de frecuencias de la variable Desempefio Laboral sigue
una distribucion normal.

H2: La distribucion de las frecuencias de la variable Desempefio Laboral no

sigue una distribucion normal.

Tabla 6
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral 0,345 21 0,000 0,637 21 0,000
Desempefio laboral 0,404 21 0,000 0,613 21 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Debido al tamafio de muestra de estudio de la presente investigacion que es
menor a 50 personas (21 servidores publicos) se decidio realizar la prueba de
normalidad en base al método de Shapiro — Wilk. De esta manera, se pudo
determinar que el clima laboral no es una variable de distribucién normal debido a
que el grado de significancia es de 0.000 y siendo menos al 0.05 conllevo a
rechazar la hipétesis nula que indica que se sigue una distribucion normal,

aceptando la hipotesis alterna.

De la misma manera, se pudo determinar que el desemperio laboral no es

una variable de distribucion normal debido a que el grado de significancia es de
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0.000 y siendo menos al 0.05 conllevo a rechazar la hipotesis nula que indica que

se sigue una distribucion normal, aceptando la hipétesis alterna.

Prueba de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional y el

Desempefio Laboral del Hospital 11-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.
Hy:p=0
Ha: Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del Hospital 11-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.
Hy:p#0
Tabla 7

Correlacion de Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Correlaciones

Clima Desemperiio
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 0,687"
Spearman organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 21 21
Desempefio Coeficiente de 0,687" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 21 21

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

Segun los datos obtenidos, se verifico la correlacion entre las variables,
encontrando que el nivel de significancia es 0.000, siendo inferior al 0.05
conllevando a rechazar la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Se pudo
verificar que existe relacion entre las variables clima organizacional y desempefio

laboral, siendo directa y moderada (0,687) segun la correlacion de Spearman.
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V. DISCUSION

En esta investigacion, respecto a la variable clima organizacional y en
relacion a la informacion obtenida de los 21 trabajadores del Hospital 11-1 Héroes
del Cenepa EsSalud Bagua, se pudo observar que el 81% (17) de los encuestados
calificaron a la primera variable de la investigacion como débil y solo el 19% (4) lo
consideraron como ideal. Los resultados encontrados segun la percepcion de los
trabajadores acerca del clima organizacional deficiente porque evidencian malas
condiciones de trabajo, falta cooperacion entre compafieros, no se trabaja en
equipo, como también la falta de buenas relaciones interpersonales entre los
trabajadores y jefes; afectando asi el rendimiento en el trabajo. De esta manera
podemos concluir que la gran mayoria de los trabajadores considera que su
situacién con respecto al clima organizacional es deficiente. En lo que respecta al
analisis de las dimensiones de la variable clima organizacional fue posible
determinar que, en la dimension Autorrealizacion, de la totalidad de los trabajadores
el 81% (17) de ellos percibieron un nivel débil sobre detalles como el desarrollo
personal y el desarrollo profesional, mientras que otro 19% (4) de ellos la
consideraron ideal. Por otro lado, sobre la dimension Involucramiento laboral el 67%
(14) de los encuestados la sefialaron como débil y el 33% (7) mencioné que su
situacién era la ideal sobre detalles sobre la identificacion con la institucién y su
compromiso con la entidad. Ahora, sobre la dimension Supervisién, podemos
apreciar que el 86% (18) de los trabajadores considerd su situacibn como débil y
solo el 14% (3) la percibié como ideal, se debe mencionar que aqui se consideraron
aspectos como el apoyo de los supervisores para superar los obstaculos que se
presenten y su predisposicion para ayudar a mejorar el trabajo de los empleados.
En cuarto lugar, tenemos a la dimension Comunicacion, en la cual se pudo apreciar
gue el 90% (19) de los trabajadores indic6 estar en una situacibn sumamente débil,
restando solo el 10% (2) de ellos para manifestar que la consideran ideal, en este
caso se consideraron detalles como el acceso a la informacion y la comunicacion
interna. Por ultimo, en lo que respecta a la dimension Condiciones Laborales, el
76% (16) de los trabajadores la considera como débil y el 24% (5) restante la
percibié como ideal sobre factores como la calidad de los elementos materiales en
el interior de la empresa y factores econémicos como la remuneracion salarial de

los trabajadores.
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Estos resultados distan mucho de lo obtenido en la investigacion de Meza
(2018) en donde la mayoria de los empleados (86%) percibio un clima
organizacional positivo, dando lugar a un buen desempefio de los trabajadores de
la universidad. También fue contrario a los resultados iniciales que obtuvieron Lapo
& Bustamante (2018) en su trabajo donde encuestaron de manera aleatoria a 583
trabajadores de diferentes hospitales; cuyos resultados mostraron que el clima

laboral es percibido como bueno por el 76% (443) de la muestra encuestada.

Por su parte, Amador (2016), da un aporte teorico describiendo que lo
primordial en el clima organizacional es el proceder de las personas que influye
significativamente con el desarrollo, comunicacion, relaciones interpersonales,
franqueza, confianza, entre otras, impactan y tienen consecuencia en la calidad de
vida laboral en los lugares de trabajo. Freiberg (2005) amplia esto comentando que
el clima organizacional esta relacionado a aquellos elementos de la organizacion
qgue le dan forma a las actitudes y comportamientos de los integrantes del grupo
que estén relacionados a sus actividades laborales y las responsabilidades dentro
de la sociedad en cuestion.

Por altimo, como fue mencionado por Adrian Furnham (2005) un mal manejo
de clima organizacional puede ser tan desastroso para el recurso emocional de una
empresa, sobre todo sobre el rendimiento laboral y la satisfaccion laboral, como lo
son los fenbmenos naturales para los recursos fisicos de las localidades. Es por
ello que al considerar los resultados del estudio sobre clima organizacional y
teniendo el respaldo tedrico que es uno de los factores que mas influyen sobre las
personas en sus puestos laborales, es necesario que los directivos del hospital
permitan el desarrollo de propuestas de mejora sobre dicha variable, con la finalidad
de mejorar no solo las relaciones interpersonales de los trabajadores sino la

experiencia de los usuarios.

En lo referido a la segunda variable de la investigacion, desempefio laboral,
fue posible concluir que el 62% (13) de los trabajadores del Hospital I1-1 Héroes del
Cenepa EsSalud Bagua la calificaron como débil y solo el 38% (8) de ellos lo
consideraron como ideal. De esta manera se determina que, al igual que en clima
organizacional, la gran mayoria de los trabajadores considera que su situacion

acerca del desempefio laboral es deficiente. En lo que refiere al analisis de las
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dimensiones de la variable desemperfio laboral fue posible determinar que, en la
primera dimension, Recompensas, de la totalidad de los trabajadores el 57% (12)
de ellos considerd lo cuestionado débil o insuficiente y mientras que otro 43% (9) lo
considero ideal. En este caso se consideraron factores como la satisfaccion, el
reconocimiento y los incentivos recibidos. Luego, sobre la dimension
Retroalimentacion se pudo concluir que el 43% (9) de los encuestados lo consideré
como débil, mientras que el otro 57% (12) lo percibieron como ideal, de esta manera
cuestiones como el nivel de desempefio, las competencias personales y las
actitudes frente al trabajo terminaron siendo mayoritariamente positivas. En el caso
de la dimension Desarrollo Laboral, fue posible determinar que el 29% (6) de los
encuestados lo percibié como débil mientras que un muy superior 71% (15) de ellos
lo consideraron como ideal, en este caso en particular se consultdé sobre factores
como el reporte de actividades, el desarrollo de informes y las fortalezas y
debilidades de los consultados. Por su parte, la dimensién Relaciones permitio
concluir que el 38% (8) de los trabajadores la consider6 como débil o deficiente
mientras que un superior 62% (13) lo considerd ideal. En este caso se consultaron
detalles como la calidad de las relaciones interpersonales con gerencia, con los
comparieros de trabajo y con los ciudadanos a los que atienden. En quinto lugar,
sobre la dimension Percepcion, la informacion obtenida permitié concluir que el
62% (13) de los trabajadores considerd su situacion como débil y el 38% (8) la
consideré como ideal sobre cuestiones como la percepcion de sus compafieros y
de sus superiores. Ahora, en lo que respecta a la dimension Potencial de Desarrollo
se determind que el 48% (10) de los trabajadores lo percibié como débil y el 52%
(11) lo consideré como ideal. En esta ultima dimension se consideraron factores
como los aportes del trabajador a la empresa, y las acciones y programas de

mejora.

Estos resultados son opuestos a los resultados obtenidos en la investigacion
realizada por Lapo y Bustamante (2018) en la que luego de encuestar de manera
aleatoria a 583 trabajadores de hospitales confirmaron que un 73% de ellos
consideraron que el desempefio laboral era adecuado y que, ademas, las actitudes
laborales actuaban como mediadoras de la relacion entre el clima organizacional y
desempeiio que tiene los trabajadores del hospital investigado. Asimismo,
Palomino y Retamozo (2016) comprobaron que el clima organizacional incide
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significativamente en el desemperio laboral, concluyendo que en un ambiente de
trabajo favorable es el indicador fundamental para el buen desempefio de los
trabajadores. Por su parte Carrasco (2019) manifiesta que, es necesario mantener
un clima positivo para lograr involucrar a nuestros colaboradores, y asi sacar su
maximo potencial y que su trabajo sea realizado con entusiasmo permitiendo seguir

con el buen desempefio.

Es por ello que Sharma (1986) define al desempeiio laboral como una de las
dos mayores variables de las que depende la productividad general de una
organizacion, siendo el otro los factores tecnolégicos, que se compone tanto de la
habilidad del trabajador, de su conocimiento del tema, su inteligencia, asi como de
su motivacion laboral, siendo este ultimo el elemento mas complejo de todos. Por
su parte, Abugattas (2016) hace referencia a la Agenda 2030, busca analizar el
desempefio del Estado en el cumplimiento de sus funciones, garantizando los
derechos de la poblacion; analizando propuestas que buscan efectuar mejoras para
el bienestar de la sociedad, desarrollando un trabajo articulado entre las entidades
publicas.

Esto determina que, el desempefio de los trabajadores no es el que espera
el centro de salud, y que ademas necesita que se mejore, ya que caso contrario los
resultados se veran reflejados en el dia a dia, con una mala atencion, con lentitud
en la atencion a los pacientes y entre otros casos mas, por lo que se considera
relevante que se empleen alternativas de solucién para mejorar aquellas

deficiencias que se encuentran perjudicando al desempefio laboral.

Por dltimo, se determind la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral para luego continuar con la discusion de los resultados
obtenidos en comparacion con los antecedentes considerados y el marco teérico

del estudio.

Para conseguirlo, se decidi6 comenzar con el disefio del diagrama de
dispersién entre las variables de la investigacion, en la que se pudo apreciar una
distribucion con tendencia lineal sobre la cual se elaboré un modelo lineal
matematico para explicar su comportamiento. Luego, se decide realizar la prueba
de correlacién en base al analisis estadistico de Rho de Spearman en el que se

determind que existe una correlacion positiva moderada entre clima organizacional
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y desempefio laboral con un coeficiente de 0.687 y un nivel de significancia de
0.000, por lo cual se rechazo la hipotesis nula al tener un nivel de significancia

menor al 0.05.

Esto es similar a los resultados que obtuvieron Ramaci et al. (2020) quienes
encontraron que las dimensiones de estrés y clima laboral estan relacionadas
directamente en un 0.88 segun la correlacion de Pearson, con la satisfaccion
laboral. Asimismo, la investigacion de Saputra et al. (2020) en sus resultados
muestran que el clima organizacional tiene una correlacion positiva intensa de
coeficiente 0.89 con el desempefio laboral de los trabajadores. Por lo tanto, los
autores describen que, al desarrollar estrategias de mejora en el clima
organizacional se tendra incidencia en la mejora del desempefio laboral y conlleva

a lograr los objetivos organizacionales.

Asi mismo, los resultados de Kamaruddin et al. (2020) también demuestran
que existe una correlacion positiva intensa de coeficiente de 0.89 entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. Por lo tanto, los autores
describen que, al desarrollar estrategias de mejora en el clima organizacional se
tendra incidencia en la mejora del desempefio laboral y conlleva a lograr los
objetivos organizacionales, debido al trabajo coordinado entre equipos. Esto es
corroborado por Bhat y Bashir (2016) quienes en su investigacion donde aplicaron
un cuestionario de 70 preguntas a un total de 108 profesionales de la educacion de
varias universidades de Kashmir Valley, donde sus resultados indicaron que existe
una sumamente alta correlacion (0.910) entre el clima organizacional y el
desemperio laboral, de manera que es posible usar la primera para predecir la

percepcion existente sobre la segunda.

Todo lo previamente analizado pone en manifiesto el inadecuado
comportamiento de los atributos institucionales estudiados que a su vez permiten
comprobar lo postulado tedricamente por Kootz & Weihrich (2001), quienes
comentaron que el clima organizacional esta relacionado con el desempefio laboral
gue logra los trabajadores de una empresa; permitiendo medir el grado de
cumplimiento de los propositos que se ha definido por parte de la organizacion,
conllevando a conocer la efectividad del trabajo que realiza cada integrante,

permitiendo alcanzar las metas planeadas. Ademas, si consideramos lo que

28



aportaron Mitchell, Ortiz & Mitchell (1987) quienes plantearon que, debido a existe
una relacion directa entre el rendimiento laboral, el nivel de energia del trabajador
y las formas especificas de accion que caracterizan su comportamiento, es posible
considerar al desempefio laboral como una medida del clima organizacional, se
puede llegar a la conclusién de que la situacion actual del hospital no puede
continuar de la misma manera debido al deficiente estado de esta en cuanto a las
variables analizadas que es evidenciada con comportamientos poco cooperativos

entre los trabajadores y el ineficiente desempefio en la atencion de los usuarios.

Por lo tanto, considerando que es posible concluir que si se logra mejorar el
clima organizacional de la institucion del Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud
Bagua el desempefio de los trabajadores administrativos también mejorara
considerablemente, es necesario desarrollar estrategias que busquen solucionar la
situacion sobre el clima organizacional y que inevitablemente influiran
positivamente sobre el desempefio en beneficio de tanto la organizacion como de

los usuarios.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se concluye que el clima organizacional en los trabajadores del Hospital

[I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua es considerado como deficiente,
dado que el 81% percibe como débil porque evidencian malas
condiciones de trabajo, inexistente cooperacion entre comparieros y falta
de buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores, como con
los jefes; afectando asi el rendimiento en el trabajo.

Se identificé que el desempefio laboral en un 63% es percibido como
débil, debido a la influencia de factores como la falta de retroalimentacion
positiva y la casi nula posibilidad de desarrollo profesional en el interior
de la institucion.

Se comprobd con un95% de confianza la existencia de relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores del
Hospital 11-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.

Con el coeficiente de correlacion de Spearman de valor de 0.687 se pudo
inferir que existe relacion directa y alta entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en los colaboradores del Hospital 1I-1 Héroes del

Cenepa EsSalud Bagua.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

La primera recomendacion en base a la informacion obtenida en la
presente investigacion sobre el Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud
Bagua esta dirigida al gerente general, pues se considera necesario el
desarrollo de un plan para la mejora del clima organizacional que
contemple aspectos como la necesidad de autorrealizacion de los
profesionales , del mismo modo que también mejore los canales de
comunicacion y permitan el entendimiento entre todos los miembros de
la organizacion de manera que se sienta que todos pueden aportar al
mejoramiento del estado de la institucion.

Al gerente general del hospital bajo la premisa de que si por alguna razén
no se considera pertinente la inversion de los recursos de la institucion
en un plan que busque mejorar el clima organizacional aun con la
informacion exhibida en la presente investigacion, se considere el
desarrollo de un plan para influir positivamente y de forma directa sobre
el desempefio laboral con elementos como planes anuales de
capacitaciones sobre temas relevantes para el crecimiento profesional
de cada uno de los trabajadores.

Al jefe de recursos humanos junto a los trabajadores debe de
organizarse entre ellos para discutir medidas de solucion que no
requieran de la participacion activa de gerencia como una mejora en la
forma de comunicacion entre pares y la ayuda constante entre
profesionales, para mejorar de alguna manera el clima organizacional en

beneficio propio.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

errores, le ayudan a superarlo?

, Definicién Definicion . . . . Escala de .
Variable : Dimensiones | Indicadores ltems o Téc/Instr.
Conceptual Operacional medicion
¢Las labores que se desarrollan
dan la facilidad de aprender y
S Desarrollo |desarrollarse?
S personal |¢Se promueve capacitaciones para
ri?alrrwri]ﬁesta (2334()51 I el desarrollo de destrezas vy
il q < habilidades?
organizacional es E . Se presentan oportunidades de
en%endido como la 5 Desarrollo crecer en la institucion? Likert
ercencién  sobre Sera evaluado < profesional ;Considera que se puede| Ordinal
gs ecE[)os a través de un desarrollar una carrera profesional
© SP cuestionario el en esta organizacion? Nunca=1
c vinculados al . - . - —
o X pensamiento ¢ Usted se siente identificado con la
S ambiente de : o PR At :
S . . _|que tiene los o Identificacion |institucion? Casi
1\ trabajo, permite . o o . .
= ser un  aspecto trabajadore_s = ~ con I<_a ¢,Cuando se requiere d(_e apoyo en| nunca=2 Encuesta/
@ . . de dicha - institucion |sus dias libres esta dispuesto a . :
o diagnostico  que , o RSP Cuestionario
= . : entidad acerca = colaborar con la institucién? Algunas
O orienta acciones : = - - _
e . del ambiente Q ¢,Considera que se valora su| veces=3
e preventivas Ylg X = . .
£ : e trabajo el = . |trabajo en el area que usted
= correctivas © Compromiso ! ,
@) . cual se o trabaja? Casi
necesarias para = con la , : o . _
e desenvuelven. o . ¢Recibe felicitaciones de parte de| siempre=4
optimizar y/o S entidad : : : :
= su jefe inmediato que lo motiva a
fortalecer el B seguir mejorando? Siempre=5
funcionamiento de g 19 - P
procesos y ¢ El supervisor brinda ayuda a los
c
resultados S Supera | e acersidades due s
organizacionales. 2 obstaculos |€'M! Versi qu
5 e se presentan?
Q q ¢Usted recibe apoyo de sus
presentan ~
n compafieros cuando  comete




¢La evaluacion que se hace del

Ayuda a . .
y trabajo, ayuda a mejorar?
mejorarel | -, .
) ¢Evita aceptar presiones para
trabajo . .
incumplir las normas?
;Se cuenta con la facilidad a la
informacion necesaria para cumplir
- Acceso ala |con las labores?
:8 informacion |¢Se  ofrece la informacién
5 necesaria para la toma decisiones
'c y evitar errores?
>
;La empresa fomenta y promueve
£ Fomentay |¢ presa 1 Y Promu
S promueve la la comunicacion dentro d(? eIIa_l.
.~ | ¢ Es consciente de las obligaciones
comunicacion . :
: y prevé las consecuencias que se
interna :
derivan de sus actos?
,Se cuenta con tecnologia que
facilita el trabajo?
A= cuidadoso con las
0 Elementos |¢ , ; .
Q . herramientas y demas equipos de
G materiales T .
5 la institucion utilizados para el
2 desarrollo de sus tareas?
o
S ¢La remuneracion es atractiva?
S ¢El sueldo que percibe le permite
° cumplir con sus obligaciones
S Elementos P g
L familiares?
®) econémicos

¢cConsidera que puede seguir
creciendo profesionalmente para
mejorar sus ingresos econémicos?




Operacionalizaciéon de la variable desempefio laboral

. Definicidon Definicién . . . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores Iltems L
conceptual operacional medicion
Segun Se evalla ¢Usted esta satisfecho realizando sus
Chiavenato mediante un Satisfaccion actividades laborales en esta
(2015) describe cuestionario a I.nStIt.LICIO!’l. _
que la los ¢ Su jefe inmediato reconoce y halaga el
evaluacion  del colaboradores Recompensas | Reconocimiento | trabajo que realiza usted, como parte de
desempefio, es de la sus actividades diarias?
el proceso ’que institucion en ¢Se le otorga incentivos para cumplir
se evalla  al investigacion Incentivos con los objetivos que se tiene en su
, ; area?
revisar las . p . =
actividades que ¢Su nivel de desempefio ha mejorado Nunca=1
. desde que empezd a trabajar en esta .
5 | desarrolla el Nivel de N we J Casi
S individuo, que desempefio _ der: q s efici nunca=2
2 contribuyen  al ¢ Considera que usted es mas eficiente
o lograr los en el desarrollo de sus tareas? AlOUNES
S objetivos de la Retroalimentacion ¢Usted cuenta con las competencias ve?:es—B
g' empresa. Competencias | necesarias para el desarrollo de su
3 Asimismo, trabajo? Casi
8 precisa “que la ¢ Tiene la disposicién de aprender y ser siempre=4
evaluacion de Actitudes efectivo en el trabajo que realiza dia a
~ ia? .
desempefio dia” _ — Siempre=5
consiste en ¢Ha cumplido con sus actividades
identificar, Reporte de diarias que se le asigno?
medir y actividades ¢Realiza un reporte diario de sus
administrar el Desarrollo actividades y obligaciones laborales?
& ) ; Su reporte de trabajo que usted realiza
desempefio Profesional Informes ¢ P 10 qu ST
humano en las es verlflcado por su jefe |_nme_d|ato.
organizaciones” ¢ Considera que su experiencia es un de
(p.245). Fortalezas las fortalezas que le permite alcanzar

objetivos?




Debilidades

¢ Considera que ha tenido deficiencias
para el desarrollo de su trabajo en el
area que pertenece?

Con gerencia

¢El nivel de relacion con sus jefes ha
sido buena, fluida y en buenos
términos?

Relaciones Con sus ¢ Hatenido el apoyo de sus comparieros
compafieros para el desarrollo de sus actividades?
, ¢, Ha podido atender las necesidades de
Con ciudadanos )
los usuarios?
De sus ¢, Sus comparferos fueron empaticos
compafieros con usted para realizar su trabajo?
Percepcion ¢,Considera que la percepcion de
De sus jefes trabajo por parte de su jefe es la
esperada?
; Usted genera aportes, estrategias
Aportes del | ¢ gent b gas y
recomendaciones para hacer un trabajo
colaborador . ;
mas efectivo?
: ;, Considera que es necesario contar
Potencial de Programas de | ¢ N : :
desarrollo mejora con programas de mejora para un mejor
desempefio de sus tareas diarias?
, ; Considera que su jefe implementa
Acciones de | ¢ 9 J plen
: planes de mejora como capacitaciones
mejora

para mejorar su desempefio?




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Instrumento de Clima Organizacional

Instrucciones: A continuacion, lea atentamente las preguntas que se han plateado

para recoger la informacién y marque con un aspa (x) una de las cinco alternativas.

N° 1 2 3 4

5

Alternativa

Nunca Pocas veces A veces Casi siempre

Siempre

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEMS

[1]2]3]4]5

Autorrealizacion

¢Las labores que se desarrollan dan la facilidad de aprender y desarrollarse?

¢Se promueve capacitaciones para el desarrollo de destrezas y habilidades?

¢ Se presentan oportunidades de crecer en la institucién?

AW IN|F

¢cConsidera que se puede desarrollar una carrera profesional en esta
organizacion?

Involucramiento Laboral

¢Usted se siente identificado con la institucion?

¢, Cuando se requiere de apoyo en sus dias libres esta dispuesto a colaborar con
la institucién?

¢ Considera que se valora su trabajo en el area que usted trabaja?

0 | N|] o |Oo

¢ Recibe felicitaciones de parte de su jefe inmediato que lo motiva a seguir
mejorando?

Supervision

¢ El supervisor brinda ayuda a los colaboradores para que puedan eliminar las
adversidades que se presentan?

10

¢ Usted recibe apoyo de sus compafieros cuando comete errores, le ayudan a
superarlo?

11

¢La evaluacioén que se hace del trabajo, ayuda a mejorar?

12

¢ Evita aceptar presiones para incumplir las normas?

Comunicacién

13

¢ Se cuenta con la facilidad a la informacion necesaria para cumplir con las
labores?

14

¢, Se ofrece la informacion necesaria para la toma decisiones y evitar errores?

15

¢La empresa fomenta y promueve la comunicacion dentro de ella?

16

¢ Es consciente de las obligaciones y prevé las consecuencias que se derivan
de sus actos?

Condiciones laborales

17

¢ Se cuenta con tecnologia que facilita el trabajo?

18

¢Es cuidadoso con las herramientas y demas equipos de la institucion utilizados
para el desarrollo de sus tareas?

19

¢Laremuneracion es atractiva?

20

¢ El sueldo que percibe le permite cumplir con sus obligaciones familiares?

21

¢ Considera que puede seguir creciendo profesionalmente para mejorar sus
ingresos econémicos?
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Instrumento de Desempeiio Laboral

Instrucciones: A continuacion, lea atentamente las preguntas que se han plateado

para recoger la informacién y marque con un aspa (x) uno de los cinco alternativas.

mejorar su desempefo?

N° 1 2 3 4 5
Alternativa Nunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N° ITEMS 11213|4]|5
Recompensas

1 | ¢ Usted esta satisfecho realizando sus actividades laborales en esta institucion?

5 ¢ Su jefe inmediato reconoce y halaga el trabajo que realiza usted, como parte
de sus actividades diarias?

3 | ¢ Se le otorga incentivos para cumplir con los objetivos que se tiene en su area?
Retroalimentacion

4 ¢Su nivel de desempefio ha mejorado desde que empezé a trabajar en esta
institucién?

5 | ¢Considera que usted es mas eficiente en el desarrollo de sus tareas?

6 ¢Usted cuenta con las competencias necesarias para el desarrollo de su
trabajo?

7 ¢ Tiene la disposicion de aprender y ser efectivo en el trabajo que realiza dia a
dia?
Desarrollo profesional

8 | ¢Ha cumplido con sus actividades diarias que se le asigno?

9 [ ¢Realiza un reporte diario de sus actividades y obligaciones laborales?

10 | ¢ Su reporte de trabajo que usted realiza es verificado por su jefe inmediato?

11 ¢ Considera que su experiencia es un de las fortalezas que le permite alcanzar
objetivos?

12 ¢ Considera que ha tenido deficiencias para el desarrollo de su trabajo en el area
que pertenece?
Relaciones

13 | ¢ El nivel de relacidn con sus jefes ha sido buena, fluida y en buenos términos?

14 | ¢ Ha tenido el apoyo de sus comparieros para el desarrollo de sus actividades?

15 | ¢ Ha podido atender las necesidades de los usuarios?
Percepciones

16 | ¢ Sus compafieros fueron empaticos con usted para realizar su trabajo?

17 | ¢ Considera que la percepcion de trabajo por parte de su jefe es la esperada?
Potencial de desarrollo

18 ¢Usted genera aportes, estrategias y recomendaciones para hacer un trabajo
més efectivo?

19 ¢ Considera que es necesario contar con programas de mejora para un mejor
desemperfio de sus tareas diarias?

20 ¢ Considera que su jefe implementa planes de mejora como capacitaciones para




Anexo 3. Validez y confiabilidad de instrumentos de recoleccidon de datos

La validez del instrumento, fue realizado mediante el juicio de tres expertos.

Validez

Experto Situacion

Dr. Juan Amilcar Villanueva Calderon

Mg. Luis Alberto Abad Martinez Aprobado

Dr. Jhon Wilian Malca Saavedra




ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefior
Dr. / MBA. JUAN AMILCAR VILLANUEVA CALDERON
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

La suscrita est4 en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el Grado Maestria en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacién y experiencia en el campo profesional y de la investigacién recurro a
Usted para en su condicién de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacién de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

L

Br. Ty/kosqui Torres, Katy Analu

i

Firma




ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar el nivel de Clima Organizacional.

. Autora original:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca del Clima Organizacional.
. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 21 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra 21 profesionales que ofrecen sus
servicios en esta entidad publica de la institucion de salud Hospital II-1
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.



FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Escala valorativa para evaluar el Clima Organizacional
6. Estructura detallada:

Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las

dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable Dimensiones Indicadores ftems
Desarrollo personal 2
Autorrealizacién

Desarrollo profesional 2

Identificacion con la
Involucramiento institucion 2
Laboral Compromiso con la 5

] entidad
Clima y
Supera obstaculos que 2
Organizacional ..,
g Supervision se preserlltan
Ayuda a mejorar el 2
trabajo
Acceso a la informacion 2
Comunicacién

Fomenta y promueve la 2

comunicacion interna
o Elementos materiales 2

Condiciones

laborales Elementos econdémicos 3




Se agradece anticipadamente a los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Autora: Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicién

Nunca

(1)

Pocas
veces

(2)

A
veces

(©)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(6)

Clima

Organizacional

Autorrealizacion

Desarrollo
personal

¢Las labores que se
desarrollan dan la facilidad
de aprendery
desarrollarse?

éSe promueve
capacitaciones para el
desarrollo de destrezas y
habilidades?

Desarrollo
profesional

¢Se presentan
oportunidades de crecer en
la institucion?

¢ Considera que se puede
desarrollar una carrera
profesional en esta
organizacion?




¢Usted se siente
identificado con la

Identificacion |institucion?
conla ¢,Cuando se requiere de
institucion  |apoyo en sus dias libres
esta dispuesto a colaborar
Involucramiento con la institucion?
Laboral ¢ Considera que se valora
su trabajo en el area que
Compromiso |usted trabaja?
con la ¢, Recibe felicitaciones de
entidad parte de su jefe inmediato
gue lo motiva a seguir
mejorando?
¢El supervisor brinda ayuda
a los colaboradores para
gue puedan eliminar las
Supera .
obstaculos adversidades que se
que se presentan?.
presentan ¢Usted~re0|be apoyo de sus
Supervision compafieros cuando
comete errores, le ayudan a
superarlo?
¢La evaluacion que se hace
Ayuda a |del trabajo, ayuda a
mejorar el |mejorar?
trabajo ¢ Evita aceptar presiones
para incumplir las normas?
Comunicacién | Accesoala |¢Se cuenta con la facilidad

informacion

a la informacién necesaria




para cumplir con las
labores?

¢ Se ofrece la informacién
necesaria para la toma
decisiones y evitar errores?

Fomentay
promueve la
comunicacion
interna

¢La empresa fomenta 'y
promueve la comunicacion
dentro de ella?

¢, Es consciente de las
obligaciones y prevé las
consecuencias que se
derivan de sus actos?

Condiciones
laborales

Elementos
materiales

¢ Se cuenta con tecnologia
gue facilita el trabajo?

¢ Es cuidadoso con las
herramientas y demas
equipos de la institucién
utilizados para el desarrollo
de sus tareas?

Elementos
econdmicos

¢Laremuneracion es
atractiva?

¢ El sueldo que percibe le
permite cumplir con sus
obligaciones familiares?

¢ Considera que puede
seguir creciendo
profesionalmente para
mejorar sus ingresos
econémicos?




Matriz de Consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL II-1 HEROES DEL CENEPA

ESSALUD BAGUA

. Definicion Definicion . : . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores .,
Conceptual Operacional medicion
Palma (2004), Desarrollo personal
manifiesta que el Autorrealizacion Desarrollo
clima profesional
organizacional es Identificacion con la
entendido como la . ) institucion .
percepcion sobre | S¢ra €valuado a | inyolucramiento Laboral c ; I Likert
Aepectos través de un ompromiso con la Ordinal
vinClE)Ia dosal | cuestionario el entidad
. : pensamiento Supera obstaculos Nunca=1
Clima ambiente de

Organizacional

trabajo, permite
ser un aspecto

gue tiene los
trabajadores de

Supervision

que se presentan

Ayuda a mejorar el

Casi nunca=2

diaanéstico aue dicha entidad trabajo
ori e?wta ACCi 0(11 es acerca del Acceso a la Algunas
reventivas ambiente de informacion veces=3
pcorrectivasy trabajo el cual Comunicacion Fomenta y
necesarias para S€ promueve la Casi siempre=4
optimizar IO/O desenvuelven. comunicacion
P y interna Siempre=5
fortalecer el
) . Elementos
funcionamiento de .
. materiales
procesos'y Condiciones laborales El
resultados erqen_tos
organizacionales. economicos




FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa
EsSalud Bagua

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION | Q&
_ ) ' ENTREEL | >~ Z
L RELACION | RELACION < ITEMY LA w =
2| S , ENTRE LA | ENTRE LA Féﬁ'}ﬁgoEt' OPCIONDE | 3
< | 2 | INDICADOR ITEMS VARIABLE Y| DIMENSION|, o0 =~ IRESPUESTA| G 3
< | S LA Y EL Y EL I[TEM (Ver <>f L
> | B DIMENSION | INDICADOR instrumento | & Z
detallado (L}J) O
adjunto) 0 o
SI NO | SI NO | SI NO SI NO
¢Las labores que se desarrollan
T dan la facilidad de aprender y
S | § | Desarrollo desarrollarse? x X X X
g E personal ¢, Se promueve capacitaciones para
2| N el desarrollo de destrezas y
S| 3 habilidades?
S| 5 ¢, Se presentan oportunidades de
g 5 crecer en la institucion?
£ | < | Desarrollo ; id de desarrolla] x X X X
5 profesional ¢Considera que se puede desa
una carrera profesional en esta
organizacion?




¢ Usted se siente identificado con la

Ayuda a mejora
el trabajo

g Identificacion institucion?
9 con la ¢,Cuando se requiere de apoyo en
S | institucion sus dias libres esta dispuesto a
g colaborar con la institucion?
I= ¢, Considera que se valora su
© trabajo en el area que usted
S |Compromiso trabaja?
e con la ¢ Recibe felicitaciones de parte de
< entidad su jefe inmediato que lo motiva a
seguir mejorando?
¢ El supervisor brinda ayuda a los
Supera colaboradores para que puedan
P eliminar las adversidades que se
— | obstaculos o
S que se presentan®
2 resentan ¢, Usted recibe apoyo de sus
o P compafieros cuando comete
=3 errores, le ayudan a superarlo?
n

¢La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar?

¢ Evita aceptar presiones para
incumplir las normas?

Comunicacion

Acceso a la
informacion

¢.Se cuenta con la facilidad a la
informacién necesaria para
cumplir con las labores?

¢, Se ofrece la informacion
necesaria para la toma decisiones
y evitar errores?

Fomenta y

promueve la

¢La empresa fomenta y promueve
la comunicacion dentro de ella?




comunicacion
interna

¢ Es consciente de las obligaciones
y prevé las consecuencias que se
derivan de sus actos?

Elementos
materiales

¢, Se cuenta con tecnologia que
facilita el trabajo?

¢ Es cuidadoso con las
herramientas y demas equipos de
la institucion utilizados para el
desarrollo de sus tareas?

Elementos
econémicos

Condiciones laborales

¢La remuneracion es atractiva?

¢ El sueldo que percibe le permite
cumplir con sus obligaciones
familiares?

¢, Considera que puede seguir
creciendo profesionalmente para
mejorar sus ingresos
econdémicos?

Grado y Nombre del Experto: MBA. JUAN AMILCAR VILLANUEVA CALDERON

JUEZ — EXPERTO
DNI: 41400923

EXPERTO EVALUADOR

Firma del experto
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores del Hospital

[I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Clima Organizacional

. TESISTA:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

JUEZ — EXPERTO
DMI: 41400923

Firma
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefior

Dr. / MBA. JUAN AMILCAR VILLANUEVA CALDERON
Ciudad. Chiclayo

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

La suscrita est4 en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el Grado de Maestria en Gestidon
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacién y experiencia en el campo profesional y de la investigacién recurro a
Usted para en su condicién de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacién de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

X
Firma —
Br. Tuyésqui Torres,!Katy Analu

sl
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar el nivel de Desempefio Laboral

. Autora original:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca del Desempefio Laboral
. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 20 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra 21 profesionales que ofrecen sus
servicios en esta entidad publica de la institucion de EsSalud Hospital 11-1
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Escala valorativa para evaluar el Desempefio Laboral.
6. Estructura detallada:
Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.
Estructura
Variable Dimensiones Indicadores items
Satisfaccion 1
Recompensas Reconocimiento 1
Incentivos 1
Nivel de desempefio 2
Retroalimentacion Competencias 1
Actitudes 1
Reporte de 5
actividades
Desatrrollo Informes 1
Desempefio For'Fa.llezas 1
laboral Debilidades 1
Con gerencia 1
Relaciones Con sus comparieros 1
Con ciudadanos 1
Percencion De sus comparieros 1
P De sus jefes 1
Aportes del
1
_ colaborador
Potencial de desarrollo :
Programas de mejora 1
Acciones de mejora 1
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ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER EL DESEMPENO LABORAL

Autora: Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

Se agradece anticipadamente a los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion

Nunca

1)

Pocas
veces

)

A
veces

3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

Desempefio
laboral

Recompensas

Satisfaccion

cUsted esta satisfecho
realizando sus actividades
laborales en esta
institucion?

Reconocimiento

eSu jefe inmediato
reconoce y halaga el
trabajo que realiza usted,
como parte de sus
actividades diarias?

Incentivos

¢, Se le otorga incentivos
para cumplir con los
objetivos que se tiene en
su area?

Retroalimentacion

Nivel de
desempeiio

¢Su nivel de desempefio
ha mejorado desde que
empezo a trabajar en esta
institucion?

¢ Considera que usted es
mas eficiente en el
desarrollo de sus tareas?
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Competencias

JUsted cuenta con las
competencias necesarias
para el desarrollo de su
trabajo?

Actitudes

¢ Tiene la disposicion de
aprender y ser efectivo en
el trabajo que realiza dia a
dia?

Desarrollo

Reporte de
actividades

¢Ha cumplido con sus
actividades diarias que se
le asign6?

¢, Realiza un reporte diario
de sus actividades vy
obligaciones laborales?

Informes

¢, Su reporte de trabajo que
usted realiza es verificado
por su jefe inmediato?

Fortalezas

¢,Considera que su
experiencia es un de las
fortalezas que le permite
alcanzar objetivos?

Debilidades

¢,Considera que ha tenido
deficiencias para el
desarrollo de su trabajo en
el area que pertenece?

Relaciones

Con gerencia

¢SEl nivel de relacion con
sus jefes ha sido buena,
fluda y en buenos
términos?

Con sus
comparieros

¢Ha tenido el apoyo de
sus compafieros para el
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desarrollo de sus
actividades?
con ¢Ha podido atender las
ciudadanos necesidades de los
usuarios?
De sus ¢, Sus compafieros fueron
companeros empaticos con usted para
b realizar su trabajo?
Percepcion ¢,Considera que la
: ercepcion de trabajo por
De sus jefes | P .
J parte de su jefe es la
esperada?
¢Usted genera aportes,
Aportes del estrategias y
colaborador recomendaciones para
hacer un trabajo mas
efectivo?
¢,Considera que es
. necesario contar con
Potencial de Programas de .
desarrollo mejora programas de mejora para
un mejor desempefio de
sus tareas diarias?
¢Considera que su jefe
. implementa planes de
Acciones de :
meiora mejora como
) capacitaciones para

mejorar su desempefio?
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Matriz de Consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL II-1 HEROES DEL CENEPA
ESSALUD BAGUA

, S Definicion , . . Escala de
Variable Definicion conceptual : Dimensiones Indicadores .
operacional medicion
Satisfaccion
) ' Recompensas Reconocimiento
Segun Chiavenato Incentivos
(2015) describe que la . ~
evaluacion del Nivel de desempefio
desempefio, es el Retroalimentacion Competencias
proceso que se evalla, Actitudes
al revisar las actividades Reporte de Nunca=1
que desarrolla el Se evalla actividades
individuo, que mediante un Desarrollo Informes Casi nunca=2
~ contribuyen al lograr los : )
Desempefio oy g cuestionario a los Fortalezas B
laboral objetivos de la empresa. colaboradores de Debilidades Algunas veces=3
Asimismo, precisa “que N i
» prec 9 la institucién en Con gerencia o _
la evaluacion de . C . ~ Casi siempre=4
desempefio consiste en investigacion Relaciones Con sus comparneros
identificar, medir vy Con ciudadanos Siempre=5
administrar el Percepcion De sus compafieros
desempeiio humano en De sus jefes
las organizaciones” Aportes del
(p.245). Potencial de colaborador
desarrollo Programas de mejora

Acciones de mejora
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa

EsSalud Bagua
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
ENTREEL | O &
zZ - s i >
w | RELACION | RELACION - ITEMY LA >
3|2 , ENTRE LA | ENTRE LA Féﬁ'}ﬁé'oEt' OPCIONDE | { &
< | Z | |NDICADOR ITEMS VARIABLE Y| DIMENSION RESPUESTA| £ O
x | W INDICADOR o<
<= LA VEL |veLimem | (Ver 1o
>0 DIMENSION| INDICADOR instrumento <>E W
detallado x =
adjunto) '{',)J 8
Sl NO | SI NO Si NO Sl NO 8 E.':J
¢ Usted estéa satisfecho realizando sus
0 Satisfaccion actividades laborales en esta X X X X
o institucion?
= §_ ¢ Su jefe inmediato reconoce y halaga
5 | £ | Reconocimiento| el trabajo que realiza usted, como X X X X
g 8 parte de sus actividades diarias?
o | ¢, Se le otorga incentivos para cumplir,
p{ e . . .
g Incentivos con los objetivos que se tieneensu| X X X X
£ | area?
215 ¢, Su nivel de desempefio ha
| 8 , .
Q| e mejorado desde que empez6 a
ﬂ) Nivel de trabajar en esta institucion?
= ~ i . . X X X X
= desempeio | ¢Considera que usted es mas
g eficiente en el desarrollo de sus
Q@ tareas?
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Competencias

¢Usted cuenta con las
competencias necesarias para el
desarrollo de su trabajo?

Actitudes

¢ Tiene la disposicién de aprender y
ser efectivo en el trabajo que
realiza dia a dia?

Desarrollo

Reporte de
actividades

¢,Ha cumplido con sus actividades
diarias que se le asign6?

¢ Realiza un reporte diario de sus
actividades y obligaciones
laborales?

Informes

¢ Su reporte de trabajo que usted
realiza es verificado por su jefe
inmediato?

Fortalezas

¢ Considera que su experiencia es
un de las fortalezas que le
permite alcanzar objetivos?

Debilidades

¢, Considera que ha tenido
deficiencias para el desarrollo de su
trabajo en el area que pertenece?

Relaciones

Con gerencia

¢El nivel de relacién con sus jefes
ha sido buena, fluida y en buenos
términos?

Con sus
companeros

¢,Ha tenido el apoyo de sus
comparieros para el desarrollo de
sus actividades?

Con ciudadanos,

¢,Ha podido atender las
necesidades de los usuarios?

Percepc

De sus
companeros

¢, Sus compafieros fueron empaticos
con usted para realizar su
trabajo?




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

De sus jefes | ¢ Considera que la percepcion de

trabajo por parte de su jefe es la X
esperada?
Aportes del | ¢Usted genera aportes, estrategias
% colaborador |y recomendaciones para hacer un X
= trabajo mas efectivo?
@ | Programas de | ¢ Considera que es necesario
T mejora contar con programas de mejora X
3 para un mejor desempefio de sus
© tareas diarias?
< Acciones de | ¢Considera que su jefe implementa
% mejora planes de mejora como X
s capacitaciones para mejorar su
desempeino?

Grado y Nombre del Experto: MBA. JUAN AMILCAR VILLANUEVA CALDERON

JUEZ — EXFERTO
DMl 41400923

EXPERTO EVALUADOR

Firma del experto
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital

[I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempefio Laboral

. TESISTA:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recolecciéon de datos, procedi6
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

JUEZ - EXPERTO
DNI: 41400923

Firma
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefor
Dr. / Mg. LUIS ALBERTO ABAD MARTINEZ
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

La suscrita estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el Grado Maestria en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboraciébn del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

¢ Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacién de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

L

Br. Turly{squi Torres, Katy Analu

]

Firma
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar el nivel de Clima Organizacional.

. Autora original:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca del Clima Organizacional.

. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 21 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra 21 profesionales que ofrecen sus
servicios en esta entidad publica de la institucion de salud Hospital 11-1
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Escala valorativa para evaluar el Clima Organizacional
6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las

dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable Dimensiones Indicadores items
Desarrollo personal 2
Autorrealizacion

Desarrollo profesional 2

Identificacion con la
Involucramiento institucion 2
Laboral Compromiso con la 5

) entidad
Clima ~
Supera obstaculos que 2
Organizacional C .,
g Supervision se preser?tan
Ayuda a mejorar el 2
trabajo
Acceso a la informacion 2
Comunicacion

Fomenta y promueve la )

comunicacion interna
. Elementos materiales 2

Condiciones

laborales Elementos econdmicos 3




Se agradece anticipadamente a los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua
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ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Autora: Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicién

Nunca

(1)

Pocas
veces

(2)

A
veces

(©)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(6)

Clima

Organizacional

Autorrealizacion

Desarrollo
personal

¢Las labores que se
desarrollan dan la facilidad
de aprendery
desarrollarse?

éSe promueve
capacitaciones para el
desarrollo de destrezas y
habilidades?

Desarrollo
profesional

¢Se presentan
oportunidades de crecer en
la institucion?

¢ Considera que se puede
desarrollar una carrera
profesional en esta
organizacion?
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¢Usted se siente
identificado con la

Identificacion |institucion?
conla ¢,Cuando se requiere de
institucion  |apoyo en sus dias libres
esta dispuesto a colaborar
Involucramiento con la institucion?
Laboral ¢ Considera que se valora
su trabajo en el area que
Compromiso |usted trabaja?
con la ¢, Recibe felicitaciones de
entidad parte de su jefe inmediato
gue lo motiva a seguir
mejorando?
¢El supervisor brinda ayuda
a los colaboradores para
gue puedan eliminar las
Supera .
obstaculos adversidades que se
que se presentan?.
presentan ¢Usted~re0|be apoyo de sus
Supervision compafieros cuando
comete errores, le ayudan a
superarlo?
¢La evaluacion que se hace
Ayuda a |del trabajo, ayuda a
mejorar el |mejorar?
trabajo ¢ Evita aceptar presiones
para incumplir las normas?
Comunicacién | Accesoala |¢Se cuenta con la facilidad

informacion

a la informacién necesaria
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para cumplir con las
labores?

¢ Se ofrece la informacién
necesaria para la toma
decisiones y evitar errores?

Fomentay
promueve la
comunicacion
interna

¢La empresa fomenta 'y
promueve la comunicacion
dentro de ella?

¢, Es consciente de las
obligaciones y prevé las
consecuencias que se
derivan de sus actos?

Condiciones
laborales

Elementos
materiales

¢ Se cuenta con tecnologia
gue facilita el trabajo?

¢ Es cuidadoso con las
herramientas y demas
equipos de la institucién
utilizados para el desarrollo
de sus tareas?

Elementos
econdmicos

¢Laremuneracion es
atractiva?

¢ El sueldo que percibe le
permite cumplir con sus
obligaciones familiares?

¢ Considera que puede
seguir creciendo
profesionalmente para
mejorar sus ingresos
econémicos?




Matriz de Consistencia
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL II-1 HEROES DEL CENEPA

ESSALUD BAGUA

. Definicion Definicion . : . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores .,
Conceptual Operacional medicion
Palma (2004), Desarrollo personal
manifiesta que el Autorrealizacion Desarrollo
clima profesional
organizacional es Identificacion con la
entendido como la . ) institucion .
percepcion sobre | S¢ra €valuado a | inyolucramiento Laboral c ; I Likert
Aepectos través de un ompromiso con la Ordinal
vinClE)Ia dosal | cuestionario el entidad
. : pensamiento Supera obstaculos Nunca=1
Clima ambiente de

Organizacional

trabajo, permite
ser un aspecto

gue tiene los
trabajadores de

Supervision

que se presentan

Ayuda a mejorar el

Casi nunca=2

diaanéstico aue dicha entidad trabajo
ori e?wta ACCi 0(11 es acerca del Acceso a la Algunas
reventivas ambiente de informacion veces=3
pcorrectivasy trabajo el cual Comunicacion Fomenta y
necesarias para S€ promueve la Casi siempre=4
optimizar IO/O desenvuelven. comunicacion
P y interna Siempre=5
fortalecer el
) . Elementos
funcionamiento de .
. materiales
procesos'y Condiciones laborales El
resultados erqen_tos
organizacionales. economicos
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital 1I-1 Héroes del

Cenepa EsSalud Bagua

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | Q&
_ ) ' ENTREEL | >~ Z
L RELACION | RELACION < ITEMY LA w =
2| S , ENTRE LA | ENTRE LA Féﬁ'}ﬁgoEt' OPCIONDE | 3
< | 2 | INDICADOR ITEMS VARIABLE Y| DIMENSION|, o0 =~ IRESPUESTA| G 3
< | S LA Y EL Y EL I[TEM (Ver <>f L
> | B DIMENSION | INDICADOR instrumento | & Z
detallado (L}J) O
adjunto) 0 o
SI NO | SI NO | SI NO SI NO
¢Las labores que se desarrollan
T dan la facilidad de aprender y
S | § | Desarrollo desarrollarse? x X X X
g E personal ¢, Se promueve capacitaciones para
2| N el desarrollo de destrezas y
S| 3 habilidades?
S| 5 ¢, Se presentan oportunidades de
g 5 crecer en la institucion?
£ | < | Desarrollo ; Consid de desarrolla] x X X X
5 profesional ¢Considera que se puede
una carrera profesional en esta
organizacion?
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¢ Usted se siente identificado con la

Ayuda a mejora
el trabajo

g Identificacion institucion?
9 con la ¢,Cuando se requiere de apoyo en
S | institucion sus dias libres esta dispuesto a
g colaborar con la institucion?
I= ¢, Considera que se valora su
© trabajo en el area que usted
S |Compromiso trabaja?
e con la ¢ Recibe felicitaciones de parte de
< entidad su jefe inmediato que lo motiva a
seguir mejorando?
¢ El supervisor brinda ayuda a los
Supera colaboradores para que puedan
P eliminar las adversidades que se
— | obstaculos o
S que se presentan®
2 resentan ¢, Usted recibe apoyo de sus
o P compafieros cuando comete
=3 errores, le ayudan a superarlo?
n

¢La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar?

¢ Evita aceptar presiones para
incumplir las normas?

Comunicacion

Acceso a la
informacion

¢.Se cuenta con la facilidad a la
informacién necesaria para
cumplir con las labores?

¢, Se ofrece la informacion
necesaria para la toma decisiones
y evitar errores?

Fomenta y

promueve la

¢La empresa fomenta y promueve
la comunicacion dentro de ella?
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comunicacion| ¢Es consciente de las obligaciones
interna y prevé las consecuencias que se
derivan de sus actos?

¢, Se cuenta con tecnologia que
facilita el trabajo?

¢ Es cuidadoso con las
herramientas y demas equipos de X
la institucion utilizados para el
desarrollo de sus tareas?

Elementos
materiales

¢La remuneracion es atractiva?

¢ El sueldo que percibe le permite
cumplir con sus obligaciones
Elementos familiares?

economicos | ¢Considera que puede seguir

creciendo profesionalmente para

mejorar sus ingresos

econdémicos?

Condiciones laborales

Grado y Nombre del Experto: LUIS ALBERTO ABAD MARTINEZ

ey
I

Firma del experto

LUIS A ABAD MARTINEZ

JUEZ - EXPERTO

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores del Hospital

[I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Clima Organizacional

. TESISTA:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

77 Firma
EXPERTp

LUIS A. ABAD MARTINEZ

JUEZ - EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Seiior

Dr. / Mg: LUIS ALBERTO ABAD MARTINEZ
Ciudad. Chiclayo

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

La suscrita estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el Grado de Maestria en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacién y experiencia en el campo profesional y de la investigacién recurro a
Usted para en su condiciéon de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

¢ Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacién de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Ly

Br. Tur squi Torres, Katy Analu
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar el nivel de Desempefio Laboral

. Autora original:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca del Desempefio Laboral
. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 20 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra 21 profesionales que ofrecen sus
servicios en esta entidad publica de la institucion de EsSalud Hospital 11-1
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Escala valorativa para evaluar el desempefio laboral.
6. Estructura detallada:
Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.
Estructura
Variable Dimensiones Indicadores items
Satisfaccion 1
Recompensas Reconocimiento 1
Incentivos 1
Nivel de desempefio 2
Retroalimentacion Competencias 1
Actitudes 1
Reporte de 5
actividades
Desatrrollo Informes 1
Desempefio For'Fa.llezas 1
laboral Debilidades 1
Con gerencia 1
Relaciones Con sus comparieros 1
Con ciudadanos 1
Percencion De sus comparieros 1
P De sus jefes 1
Aportes del
1
_ colaborador
Potencial de desarrollo :
Programas de mejora 1
Acciones de mejora 1
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ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER EL DESEMPENO LABORAL

Autora: Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

Se agradece anticipadamente a los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion

Nunca

1)

Pocas
veces

)

A
veces

3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

Desempefio
laboral

Recompensas

Satisfaccion

cUsted esta satisfecho
realizando sus actividades
laborales en esta
institucion?

Reconocimiento

eSu jefe inmediato
reconoce y halaga el
trabajo que realiza usted,
como parte de sus
actividades diarias?

¢, Se le otorga incentivos
para cumplir con los

Incentivos o ;
objetivos que se tiene en
su area?
¢Su nivel de desempefio

. . Nivel de ha mejorado desde que
Retroalimentacion ~ . :
desempefio empez6 a trabajar en esta

institucion?
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¢Considera que usted es
mas eficiente en el
desarrollo de sus tareas?

Competencias

JUsted cuenta con las
competencias necesarias
para el desarrollo de su
trabajo?

Actitudes

¢ Tiene la disposicion de
aprender y ser efectivo en
el trabajo que realiza dia a
dia?

Desarrollo

Reporte de
actividades

¢Ha cumplido con sus
actividades diarias que se
le asign6?

¢, Realiza un reporte diario
de sus actividades vy
obligaciones laborales?

Informes

¢, Su reporte de trabajo que
usted realiza es verificado
por su jefe inmediato?

Fortalezas

¢,Considera que su
experiencia es un de las
fortalezas que le permite
alcanzar objetivos?

Debilidades

¢,Considera que ha tenido
deficiencias para el
desarrollo de su trabajo en
el area que pertenece?

Relaciones

Con gerencia

SEl nivel de relacion con
sus jefes ha sido buena,
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fluda y en buenos
términos?

¢Ha tenido el apoyo de

Con sus sus compafieros para el
comparfieros | desarrollo de sus
actividades?
con ¢Ha podido atender las
ciudadanos necesidades de los
usuarios?
De sus ¢, Sus compafieros fueron
companeros empaticos con usted para
b realizar su trabajo?
Percepcion ¢,Considera que la
De sus iefes percepcion de trabajo por
J parte de su jefe es la
esperada?
¢Usted genera aportes,
Aportes del estrategias y
colaborador recomendaciones para
hacer un trabajo mas
efectivo?
¢,Considera que es
. necesario contar con
Potencial de Programas de .
desarrollo mejora programas de mejora para
un mejor desempefio de
sus tareas diarias?
¢Considera que su jefe
. implementa planes de
Acciones de :
meiora mejora como
) capacitaciones para

mejorar su desempefio?
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Matriz de Consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL II-1 HEROES DEL CENEPA
ESSALUD BAGUA

, S Definicion , . . Escala de
Variable Definicion conceptual : Dimensiones Indicadores .
operacional medicion
Satisfaccion
) ' Recompensas Reconocimiento
Segun Chiavenato Incentivos
(2015) describe que la . ~
evaluacion del Nivel de desempefio
desempefio, es el Retroalimentacion Competencias
proceso que se evalla, Actitudes
al revisar las actividades Reporte de Nunca=1
que desarrolla el Se evalla actividades
individuo, que mediante un Desarrollo Informes Casi nunca=2
~ contribuyen al lograr los : )
Desempefio oy g cuestionario a los Fortalezas B
laboral objetivos de la empresa. colaboradores de Debilidades Algunas veces=3
Asimismo, precisa “que N i
» prec 9 la institucién en Con gerencia o _
la evaluacion de . C . ~ Casi siempre=4
desempefio consiste en investigacion Relaciones Con sus companeros
identificar, medir vy Con ciudadanos Siempre=5
administrar el Percepcion De sus compafieros
desempeiio humano en De sus jefes
las organizaciones” Aportes del
(p.245). Potencial de colaborador
desarrollo Programas de mejora

Acciones de mejora
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa

EsSalud Bagua
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
ENTREEL | O &
zZ - s i >
w | RELACION | RELACION - ITEMY LA >
3|2 , ENTRE LA | ENTRE LA Féﬁ'}ﬁé'oEt' OPCIONDE | { &
< | Z | |NDICADOR ITEMS VARIABLE Y| DIMENSION RESPUESTA| £ O
x | W INDICADOR o<
<= LA VEL |veLimem | (Ver 1o
>0 DIMENSION| INDICADOR instrumento <>E W
detallado x =
adjunto) '{',)J 8
Sl NO | SI NO Si NO Sl NO 8 E.':J
¢ Usted estéa satisfecho realizando sus
0 Satisfaccion actividades laborales en esta X X X X
o institucion?
= §_ ¢ Su jefe inmediato reconoce y halaga
5 | £ | Reconocimiento| el trabajo que realiza usted, como X X X X
g 8 parte de sus actividades diarias?
o | ¢, Se le otorga incentivos para cumplir,
p{ e . . .
g Incentivos con los objetivos que se tieneensu| X X X X
£ | area?
215 ¢, Su nivel de desempefio ha
| 8 , .
Q| e mejorado desde que empez6 a
ﬂ) Nivel de trabajar en esta institucion?
= ~ i . . X X X X
= desempeio | ¢Considera que usted es mas
g eficiente en el desarrollo de sus
Q@ tareas?
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Competencias

¢Usted cuenta con las
competencias necesarias para el
desarrollo de su trabajo?

Actitudes

¢ Tiene la disposiciéon de aprender y
ser efectivo en el trabajo que
realiza dia a dia?

Desarrollo

Reporte de
actividades

¢,Ha cumplido con sus actividades
diarias que se le asign6?

¢ Realiza un reporte diario de sus
actividades y obligaciones
laborales?

Informes

¢ Su reporte de trabajo que usted
realiza es verificado por su jefe
inmediato?

Fortalezas

¢ Considera que su experiencia es
un de las fortalezas que le
permite alcanzar objetivos?

Debilidades

¢, Considera que ha tenido
deficiencias para el desarrollo de su
trabajo en el area que pertenece?

Relaciones

Con gerencia

¢El nivel de relacién con sus jefes
ha sido buena, fluida y en buenos
términos?

Con sus
companeros

¢,Ha tenido el apoyo de sus
comparieros para el desarrollo de
sus actividades?

Con ciudadanos,

¢,Ha podido atender las
necesidades de los usuarios?

Percepc

De sus
companeros

¢, Sus compafieros fueron empaticos
con usted para realizar su
trabajo?
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De sus jefes | ¢ Considera que la percepcion de

trabajo por parte de su jefe es la X
esperada?
Aportes del | ¢Usted genera aportes, estrategias
% colaborador |y recomendaciones para hacer un X
= trabajo mas efectivo?
@ | Programas de | ¢ Considera que es necesario
T mejora contar con programas de mejora X
3 para un mejor desempefio de sus
© tareas diarias?
< Acciones de | ¢Considera que su jefe implementa
% mejora planes de mejora como X
s capacitaciones para mejorar su
desempeino?

Grado y Nombre del Experto: LUIS ALBERTO ABAD MARTINEZ

Firma del experto

LUIS A ABAD MARTINEZ
EXPERTO EVALUADOR

JUEZ - EXPERTO
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores del Hospital

[I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempefio Laboral

. TESISTA:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recolecciéon de datos, procedi6
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Firm

EXPERTO
LUIS A ABAD MARTINEZ

JUEZ - EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Sefor
Dr. / JHON WILIAN MALCA SAAVEDRA
Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

La suscrita estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el Grado Maestria en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboraciébn del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

¢ Ficha de evaluacion de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacién de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

L

Br. Turly{squi Torres, Katy Analu

]

Firma
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar el nivel de Clima Organizacional.

. Autora original:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca del Clima Organizacional.

. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 21 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra 21 profesionales que ofrecen sus
servicios en esta entidad publica de la institucion de salud Hospital 11-1
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Escala valorativa para evaluar el Clima Organizacional
6. Estructura detallada:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las

dimensiones e indicadores que la integran.

Estructura
Variable Dimensiones Indicadores items
Desarrollo personal 2
Autorrealizacion

Desarrollo profesional 2

Identificacion con la
Involucramiento institucion 2
Laboral Compromiso con la 5

) entidad
Clima ~
Supera obstaculos que 2
Organizacional C .,
g Supervision se preser?tan
Ayuda a mejorar el 2
trabajo
Acceso a la informacion 2
Comunicacion

Fomenta y promueve la )

comunicacion interna
. Elementos materiales 2

Condiciones

laborales Elementos econdmicos 3




Se agradece anticipadamente a los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua
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ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Autora: Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicién

Nunca

(1)

Pocas
veces

(2)

A
veces

3

Casi
siempre

(4)

Siempre

®)

Clima

Organizacional

Autorrealizacion

Desarrollo
personal

¢Las labores que se
desarrollan dan la facilidad
de aprendery
desarrollarse?

éSe promueve
capacitaciones para el
desarrollo de destrezas y
habilidades?

Desarrollo
profesional

¢Se presentan
oportunidades de crecer en
la institucion?

¢ Considera que se puede
desarrollar una carrera
profesional en esta
organizacion?
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¢Usted se siente
identificado con la

Identificacion |institucion?
conla ¢,Cuando se requiere de
institucion  |apoyo en sus dias libres
esta dispuesto a colaborar
Involucramiento con la institucion?
Laboral ¢ Considera que se valora
su trabajo en el area que
Compromiso |usted trabaja?
con la ¢, Recibe felicitaciones de
entidad parte de su jefe inmediato
gue lo motiva a seguir
mejorando?
¢El supervisor brinda ayuda
a los colaboradores para
gue puedan eliminar las
Supera .
obstaculos adversidades que se
que se presentan?.
presentan ¢Usted~re0|be apoyo de sus
Supervision compafieros cuando
comete errores, le ayudan a
superarlo?
¢ La evaluacion que se hace
Ayuda a |del trabajo, ayuda a
mejorar el |mejorar?
trabajo ¢ Evita aceptar presiones
para incumplir las normas?
Comunicacién | Accesoala |¢Se cuenta con la facilidad

informacion

a la informacién necesaria
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para cumplir con las
labores?

¢ Se ofrece la informacién
necesaria para la toma
decisiones y evitar errores?

¢La empresa fomenta y
promueve la comunicacion

Fomenta y dentro de ella?

promueve la
comunicacion
interna

¢, Es consciente de las
obligaciones y prevé las
consecuencias que se
derivan de sus actos?

¢ Se cuenta con tecnologia
gue facilita el trabajo?

¢, Es cuidadoso con las
Elementos |herramientas y demas
materiales |equipos de la institucion
utilizados para el desarrollo
de sus tareas?

Condiciones ¢La remuneracion es
laborales atractiva?

¢ El sueldo que percibe le
permite cumplir con sus
Elementos |obligaciones familiares?

economicos |¢Considera que puede
seguir creciendo
profesionalmente para
mejorar sus ingresos
econémicos?
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Matriz de Consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL II-1 HEROES DEL CENEPA

ESSALUD BAGUA

. Definicion Definicion . : . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores .,
Conceptual Operacional medicion
Palma (2004), Desarrollo personal
manifiesta que el Autorrealizacion Desarrollo
clima profesional
organizacional es Identificacion con la
entendido como la . ) institucion .
percepcion sobre | S¢ra €valuado a | inyolucramiento Laboral c ; I Likert
Aepectos través de un ompromiso con la Ordinal
vinClE)Ia dosal | cuestionario el entidad
. : pensamiento Supera obstaculos Nunca=1
Clima ambiente de

Organizacional

trabajo, permite
ser un aspecto

gue tiene los
trabajadores de

Supervision

que se presentan

Ayuda a mejorar el

Casi nunca=2

diaanéstico aue dicha entidad trabajo
ori e?wta ACCi 0(11 es acerca del Acceso a la Algunas
reventivas ambiente de informacion veces=3
pcorrectivasy trabajo el cual Comunicacion Fomenta y
necesarias para S€ promueve la Casi siempre=4
optimizar IO/O desenvuelven. comunicacion
P y interna Siempre=5
fortalecer el
) . Elementos
funcionamiento de .
. materiales
procesos'y Condiciones laborales El
resultados erqen_tos
organizacionales. economicos
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FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa
EsSalud Bagua

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION | Q&
_ ) ' ENTREEL | >~ Z
L RELACION | RELACION < ITEMY LA w =
2| S , ENTRE LA | ENTRE LA Féﬁ'}ﬁgoEt' OPCIONDE | 3
< | 2 | INDICADOR ITEMS VARIABLE Y| DIMENSION|, o0 =~ IRESPUESTA| G 3
< | S LA Y EL Y EL I[TEM (Ver <>f L
> | B DIMENSION | INDICADOR instrumento | & Z
detallado (L}J) O
adjunto) 0 o
SI NO | SI NO | SI NO SI NO
¢Las labores que se desarrollan
T dan la facilidad de aprender y
S | § | Desarrollo desarrollarse? x X X X
g E personal ¢, Se promueve capacitaciones para
2| N el desarrollo de destrezas y
S| 3 habilidades?
S| 5 ¢, Se presentan oportunidades de
g 5 crecer en la institucion?
£ | < | Desarrollo ; id de desarrolla] x X X X
5 profesional ¢Considera que se puede desa
una carrera profesional en esta
organizacion?
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¢ Usted se siente identificado con la

g Identificacion institucion?
9 con la ¢,Cuando se requiere de apoyo en X X
S | institucion sus dias libres esta dispuesto a
g colaborar con la institucion?
I= ¢, Considera que se valora su
© trabajo en el area que usted
S |Compromiso trabaja? « «
e con la ¢ Recibe felicitaciones de parte de
< entidad su jefe inmediato que lo motiva a
seguir mejorando?
¢ El supervisor brinda ayuda a los
Supera colaboradores para que puedan
P eliminar las adversidades que se
— | obstaculos o
S que se presentan® X X
2 resentan ¢, Usted recibe apoyo de sus
o P compafieros cuando comete
=3 errores, le ayudan a superarlo?
n

Ayuda a mejora
el trabajo

¢La evaluacion que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar?

¢ Evita aceptar presiones para
incumplir las normas?

Comunicacion

Acceso a la
informacion

¢.Se cuenta con la facilidad a la
informacién necesaria para
cumplir con las labores?

¢, Se ofrece la informacion
necesaria para la toma decisiones
y evitar errores?

Fomenta y

promueve la

¢La empresa fomenta y promueve
la comunicacion dentro de ella?
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comunicacion| ¢Es consciente de las obligaciones
interna y prevé las consecuencias que se
derivan de sus actos?

¢, Se cuenta con tecnologia que
facilita el trabajo?

¢ Es cuidadoso con las
herramientas y demas equipos de X X
la institucion utilizados para el
desarrollo de sus tareas?

Elementos
materiales

¢La remuneracion es atractiva?

¢ El sueldo que percibe le permite
cumplir con sus obligaciones
Elementos familiares?

economicos | ¢Considera que puede seguir

creciendo profesionalmente para

mejorar sus ingresos

econdémicos?

Condiciones laborales

Grado y Nombre del Experto: DR. JHON WILIAN MALCA SAAVEDRA

~ f
o S

EXPERTO EVALUADOR

Firma del experto
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores del Hospital

[I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Clima Organizacional

. TESISTA:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI| X NG

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

- f
N S

Firmé
EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

Seiior

Dr. / JHON WILIAN MALCA SAAVEDRA
Ciudad. Chiclayo

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

La suscrita estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el Grado de Maestria en Gestion
Publica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacién y experiencia en el campo profesional y de la investigacién recurro a
Usted para en su condicién de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Instrumento detallado con ficha técnica.

e Ficha de evaluacién de validacion.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables
e Descripcion de las dimensiones.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

X
Firma —
Br. Tuyésqui Torres,!Katy Analu

sl
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO

. Nombre del instrumento:

Cuestionario para evaluar el nivel de Desempefio Laboral

. Autora original:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. Objetivo:

Recoger informacion, acerca del Desempefio Laboral
. Estructuray aplicacion:

La presente prueba escrita esta estructurada en base a 20 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra 21 profesionales que ofrecen sus
servicios en esta entidad publica de la institucion de EsSalud Hospital 11-1
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua.
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

5. Nombre del instrumento:
Escala valorativa para evaluar el Desempefio Laboral.
6. Estructura detallada:
Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las
dimensiones e indicadores que la integran.
Estructura
Variable Dimensiones Indicadores items
Satisfaccion 1
Recompensas Reconocimiento 1
Incentivos 1
Nivel de desempefio 2
Retroalimentacion Competencias 1
Actitudes 1
Reporte de 5
actividades
Desatrrollo Informes 1
Desempefio For'Fa.llezas 1
laboral Debilidades 1
Con gerencia 1
Relaciones Con sus comparieros 1
Con ciudadanos 1
Percencion De sus comparieros 1
P De sus jefes 1
Aportes del
1
_ colaborador
Potencial de desarrollo :
Programas de mejora 1
Acciones de mejora 1
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ESCALA VALORATIVA PARA CONOCER EL DESEMPENO LABORAL

Autora: Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

Se agradece anticipadamente a los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion

Nunca

(1)

Pocas
veces

(2)

A
veces

3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

Desempefio
laboral

Recompensas

Satisfaccion

JUsted esta satisfecho
realizando sus actividades
laborales en esta
institucion?

Reconocimiento

&Su jefe inmediato
reconoce y halaga el
trabajo que realiza usted,
como parte de sus
actividades diarias?

Incentivos

. Se le otorga incentivos
para cumplir con los
objetivos que se tiene en
su area?

Retroalimentacién

Nivel de
desempeiio

¢Su nivel de desempefio
ha mejorado desde que
empezo0 a trabajar en esta
institucién?

¢,Considera que usted es
mas eficiente en el
desarrollo de sus tareas?
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Competencias

JUsted cuenta con las
competencias necesarias
para el desarrollo de su
trabajo?

Actitudes

¢ Tiene la disposicion de
aprender y ser efectivo en
el trabajo que realiza dia a
dia?

Desarrollo

Reporte de
actividades

¢Ha cumplido con sus
actividades diarias que se
le asign6?

¢, Realiza un reporte diario
de sus actividades vy
obligaciones laborales?

Informes

¢, Su reporte de trabajo que
usted realiza es verificado
por su jefe inmediato?

Fortalezas

¢,Considera que su
experiencia es un de las
fortalezas que le permite
alcanzar objetivos?

Debilidades

¢,Considera que ha tenido
deficiencias para el
desarrollo de su trabajo en
el area que pertenece?

Relaciones

Con gerencia

¢SEl nivel de relacion con
sus jefes ha sido buena,
fluda y en buenos
términos?

Con sus
comparieros

¢Ha tenido el apoyo de
sus compafieros para el
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desarrollo de sus
actividades?
con ¢Ha podido atender las
ciudadanos necesidades de los
usuarios?
De sus ¢, Sus compafieros fueron
companeros empaticos con usted para
b realizar su trabajo?
Percepcion ¢,Considera que la
: ercepcion de trabajo por
De sus jefes | P .
J parte de su jefe es la
esperada?
¢Usted genera aportes,
Aportes del estrategias y
colaborador recomendaciones para
hacer un trabajo mas
efectivo?
¢,Considera que es
. necesario contar con
Potencial de Programas de .
desarrollo mejora programas de mejora para
un mejor desempefio de
sus tareas diarias?
¢Considera que su jefe
. implementa planes de
Acciones de :
meiora mejora como
) capacitaciones para

mejorar su desempefio?
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Matriz de Consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL II-1 HEROES DEL CENEPA
ESSALUD BAGUA

: L Definicion : : , Escala de
Variable Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores .
operacional medicion
Satisfaccion
] _ Recompensas Reconocimiento
Segun Chiavenato Incentivos
(2015) describe que la . ~
evaluacién del Nivel de desempefio
desempefio, es el Retroalimentacion Competencias
proceso que se evalla, Actitudes
al revisar las actividades Reporte de Nunca=1
que desarrolla el Se evalla actividades
individuo, que mediante un Desarrollo Informes Casi nunca=2
~ contribuyen al lograr los . .
Desempefio ntribuy 9 cuestionario a los Fort.alllezas _
laboral objetivos de la empresa. colaboradores de Debilidades Algunas veces=3
Asimismo, precisa “que SV i
prec q la institucion en Con gerencia . _
la evaluacion de : C . - Casi siempre=4
desempefio consiste en investigacion Relaciones Con sus companeros
identificar, medir vy Con ciudadanos Siempre=5
administrar el Percepcion De sus compafieros
desempefio humano en De sus jefes
las organizaciones” Aportes del
(p.245). Potencial de colaborador
desarrollo Programas de mejora

Acciones de mejora




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital II-1 Héroes del Cenepa

EsSalud Bagua
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
ENTREEL | O &
zZ - s i >
w | RELACION | RELACION - ITEMY LA >
3|2 , ENTRE LA | ENTRE LA Féﬁ'}ﬁé'oEt' OPCIONDE | { &
< | Z | |NDICADOR ITEMS VARIABLE Y| DIMENSION RESPUESTA| £ O
x | W INDICADOR o<
<= LA VEL |veLimem | (Ver 1o
>0 DIMENSION| INDICADOR instrumento <>E W
detallado x =
adjunto) '{',)J 8
Sl NO | SI NO Sl NO Sl NO 8 E.':J
¢ Usted estéa satisfecho realizando sus
0 Satisfaccion actividades laborales en esta X X X X
o institucion?
= §_ ¢ Su jefe inmediato reconoce y halaga
5 | £ | Reconocimiento| el trabajo que realiza usted, como X X X X
g 8 parte de sus actividades diarias?
o | ¢, Se le otorga incentivos para cumplir,
p{ e . . .
g Incentivos con los objetivos que se tieneensu| X X X X
£ | area?
215 ¢, Su nivel de desempefio ha
| 8 : .
Q| e mejorado desde que empez6 a
ﬂ) Nivel de trabajar en esta institucion?
= ~ i . . X X X X
= desempeio | ¢Considera que usted es mas
g eficiente en el desarrollo de sus
Q@ tareas?
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Competencias

¢Usted cuenta con las
competencias necesarias para el
desarrollo de su trabajo?

Actitudes

¢ Tiene la disposiciéon de aprender y
ser efectivo en el trabajo que
realiza dia a dia?

Desarrollo

Reporte de
actividades

¢,Ha cumplido con sus actividades
diarias que se le asign6?

¢ Realiza un reporte diario de sus
actividades y obligaciones
laborales?

Informes

¢ Su reporte de trabajo que usted
realiza es verificado por su jefe
inmediato?

Fortalezas

¢ Considera que su experiencia es
un de las fortalezas que le
permite alcanzar objetivos?

Debilidades

¢, Considera que ha tenido
deficiencias para el desarrollo de su
trabajo en el area que pertenece?

Relaciones

Con gerencia

¢El nivel de relacién con sus jefes
ha sido buena, fluida y en buenos
términos?

Con sus
companeros

¢,Ha tenido el apoyo de sus
comparieros para el desarrollo de
sus actividades?

Con ciudadanos,

¢,Ha podido atender las
necesidades de los usuarios?

Percepc

De sus
companeros

¢, Sus compafieros fueron empaticos
con usted para realizar su
trabajo?
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De sus jefes | ¢ Considera que la percepcion de

trabajo por parte de su jefe es la X
esperada?
Aportes del | ¢Usted genera aportes, estrategias
% colaborador |y recomendaciones para hacer un X
= trabajo mas efectivo?
@ | Programas de | ¢ Considera que es necesario
T mejora contar con programas de mejora X
3 para un mejor desempefio de sus
© tareas diarias?
< Acciones de | ¢Considera que su jefe implementa
% mejora planes de mejora como X
s capacitaciones para mejorar su
desempeino?

Grado y Nombre del Experto: DR. JHON WILIAN MALCA SAAVEDRA

Firma del experto

~ f
"y S

EXPERTO EVALUADOR



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en los trabajadores del Hospital

[I-1 Héroes del Cenepa EsSalud Bagua

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempeiio Laboral

. TESISTA:

Br. Turkosqui Torres, Katy Analu

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recolecciéon de datos, procedi6
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 16 de octubre de 2020

e / S
\_/

EXPERTO EVALUADOR
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Confiabilidad de instrumentos

instrumento de desemperio laboral

El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la

finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigacion.

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento fue el
Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el andlisis de la consistencia interna 'y
gue fue seleccionado teniendo como base las caracteristicas de la investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r < 1,

“El instrumento se puede considerar confiable”.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL GUSTAVO LANATTA
LUJAN PERTENECIENTE AL MINSA, BAGUA.

Andlisis del Alfa de Cronbach
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad,

calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.

Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de
Cronbach elementos tipificados elementos
0.902 0.897 21

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por la investigadora para
evaluar la confiabilidad del cuestionario del clima organizacional ha obtenido un
Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.902 y de 0.897 si se tipifican los resultados,

valores que denotan un nivel de confiabilidad aceptable.



Analisis de Indicadores
Con la intencion de analizar mas en detalle lo obtenido por el estadistico
anterior se elaboraron otros indicadores de confiabilidad para el instrumento

Estadisticos de los items o preguntas

Desv. N° de
Preguntas ) T ]
Media Desviacién trabajadores
1. ¢Las labores que se desarrollan dan la facilidad de aprender y
desarrollarse? 4,07 958 21
2. ¢Se promueve capacitaciones para el desarrollo de destrezas y
habilidades? 3,19 1,145 21
¢ Se presentan oportunidades de crecer en la institucion? 319 1.039 21
4. ¢Considera que se puede desarrollar una carrera profesional en
esta organizaciéon? 3,52 1,087 21
5. ¢Usted se siente identificado con la institucién? 4.52 700 21
6. ¢Cuando se requiere de apoyo en sus dias libres esté dispuesto 4.37 742 21
a colaborar con la institucion? ! !
7. ¢Considera que se valora su trabajo en el area que usted
trabaja? 3,56 1,086 21
8. ¢Recibe felicitaciones de parte de su jefe inmediato que lo 252 1221 21
motiva a seguir mejorando? ’ ’
9. ¢El supervisor brinda ayuda a los colaboradores para que
puedan eliminar las adversidades que se presentan? 2,96 1,001 21
10. ¢Usted recibe apoyo de sus compafieros cuando comete 352 975 21
errores, le ayudan a superarlo? ! !
11. ¢La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar? 370 869 21
12. ¢Evita aceptar presiones para incumplir las normas? 263 1.006 21
13. ¢Se cuenta con la facilidad a la informacion necesaria para 352 753 21
cumplir con las labores? ’ ’
14. ¢Se ofrece la informacion necesaria para la toma decisiones y 348 849 21
evitar errores? ' ’
15. ¢La empresa fomenta y promueve la comunicacion dentro de
olla? 3,30 ,953 21
16. ¢Es consciente de las obligaciones y prevé las consecuencias
gue se derivan de sus actos? 4,07 997 21
17. ¢Se cuenta con tecnologia que facilita el trabajo? 359 747 21
18. ¢Es cuidadoso con las herramientas y demas equipos de la
institucion utilizados para el desarrollo de sus tareas? 4,48 700 21
19. ¢Laremuneracioén es atractiva? 326 1.130 21
20. ¢El sueldo que percibe le permite cumplir con sus obligaciones
familiares? 3,26 1,130 21
21. ¢Considera que puede seguir creciendo profesionalmente para 4.07 958 21

mejorar sus ingresos econdémicos?

Los resultados encontrados en el analisis por preguntas, del instrumento clima
organizacional se aprecian que la media esta entre 2.52 y 4.52. Y la desviacién
Estandar, se aprecia las preguntas en su mayoria son uniformes, donde la variacion
oscila desde 0.849 hasta 1,221. Sin embargo, en las preguntas 5, 6, 17 y 18 existe
una menor variacion segun el andlisis estadistico del Alfa de Cronbach a cada

pregunta planteada en este cuestionario.



Estadisticas resumen de los items en relacién con el Test Completo

¢Las labores que se desarrollan dan la
facilidad de aprender y desarrollarse?

,Se promueve capacitaciones para el
desarrollo de destrezas y habilidades?

¢ Se presentan oportunidades de crecer en
la institucion?

¢ Considera que se puede desarrollar una
carrera profesional en esta organizacion?
Usted se siente identificado con la
institucion?

¢,Cuando se requiere de apoyo en sus dias
libres esta dispuesto a colaborar con la
institucion?

¢Considera que se valora su trabajo en el
area que usted trabaja?

¢ Recibe felicitaciones de parte de su jefe
inmediato que lo motiva a seguir
mejorando?

¢El supervisor brinda ayuda a los
colaboradores para que puedan eliminar
las adversidades que se presentan?
¢Usted recibe apoyo de sus comparieros
cuando comete errores, le ayudan a
superarlo?

¢La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar?

¢ Evita aceptar presiones para incumplir las
normas?

¢ Se cuenta con la facilidad a la informacion
necesaria para cumplir con las labores?

¢ Se ofrece la informacion necesaria para la
toma decisiones y evitar errores?

¢La empresa fomenta y promueve la
comunicacion dentro de ella?

Media de Varianza Alfa de
escala si de escala Cronbach
el si el Correlacion si el
elemento elemento totalde elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
70,70 127,986 ,556 ,897
71,59 123,251 ,645 ,895
71,59 124,405 ,667 ,894
71,26 122,584 714 ,893
70,26 140,046 ,025 ,907
70,41 131,866 ,501 ,899
71,22 122,564 , 715 ,893
72,26 121,353 ,673 ,894
71,81 127,234 ,509 ,899
71,26 128,046 ,541 ,898
71,07 130,302 ,499 ,899
72,15 134,439 236 ,905
71,26 133,123 418 ,900
71,30 129,832 ,537 ,898
71,48 125,490 ,681 ,894
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¢ Es consciente de las obligaciones y prevé 70,70 127,370 ,559 ,897
las consecuencias que se derivan de sus

actos?

¢ Se cuenta con tecnologia que facilita el 71,19 132,849 438 ,900
trabajo?

¢Es cuidadoso con las herramientas y 70,30 137,986 ,150 ,905

demas equipos de la institucién utilizados
para el desarrollo de sus tareas?

¢La remuneracién es atractiva? 71,52 121,952 ,710 ,893
¢El sueldo que percibe le permite cumplir 71,52 126,259 528 ,898
con sus obligaciones familiares?

¢ Considera que puede seguir creciendo 70,70 128,909 ,511 ,898

profesionalmente para mejorar sus
ingresos econémicos?

Fuente: Elaboracion propia
En todas las preguntas de aprecia que el Alfa Cronbach es aceptable, al obtener
resultados de 89 al 90% permite determinar que cada una de las preguntas es

confiable para la aplicacién a la poblacion de estudio.



INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL
El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la
finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigacion.

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento fue el
Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el analisis de la consistencia interna y
que fue seleccionado teniendo como base las caracteristicas de la investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r <1,

“El instrumento se puede considerar confiable”.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE DESEMPENO LABORAL EN
LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL GUSTAVO
LANATTA LUJAN PERTENECIENTE AL MINSA, BAGUA.

Analisis del Alfa de Cronbach
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del andlisis de confiabilidad,

calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.

Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de
Cronbach elementos tipificados elementos
0.86 0.858 20

Fuente: Elaboracién propia

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por la investigadora para
evaluar la confiabilidad del desempefio laboral ha obtenido un Coeficiente Alpha de
Cronbach de 0.86 si se tipifican los resultados, valores que denotan un nivel de

confiabilidad aceptable.



Estadisticos de los items o preguntas

Desv. N de
Media Desviacion trabajadores

1. ¢Usted esta satisfecho realizando sus actividades 3,89 1,086 21
laborales en esta institucién?

2. ¢Su jefe inmediato reconoce y halaga el trabajo que 274 1,163 21
realiza usted, como parte de sus actividades diarias?

3. ¢Se le otorga incentivos para cumplir con los 219 1,388 21
objetivos que se tiene en su area?

4. ¢Su nivel de desempefio ha mejorado desde que 4,04 1,192 21
empezo a trabajar en esta institucién?

5. ¢Considera que usted es mas eficiente en el 4,26 594 21
desarrollo de sus tareas?

6. ¢Usted cuenta con las competencias necesarias para 3,81 834 21
el desarrollo de su trabajo?

7. ¢Tiene la disposicion de aprender y ser efectivo en el 4,37 792 21
trabajo que realiza dia a dia?

8. ¢Ha cumplido con sus actividades diarias que se le 4,67 734 21
asigno?

9. ¢Realiza un reporte diario de sus actividades y 4,07 1,141 21
obligaciones laborales?

10. ¢Su reporte de trabajo que usted realiza es verificado 3,81 962 21
por su jefe inmediato?

11. ¢ Considera que su experiencia es un de las fortalezas 4,15 1989 21
gue le permite alcanzar objetivos?

12. ¢Considera que ha tenido deficiencias para el 3,04 1,126 21
desarrollo de su trabajo en el area que pertenece?

13. ¢El nivel de relacién con sus jefes ha sido buena, 3,59 1,047 21
fluida y en buenos términos?

14. ¢Ha tenido el apoyo de sus compaferos para el 3,70 1,068 21
desarrollo de sus actividades?

15. ¢Ha podido atender las necesidades de los usuarios? 4,19 1,001 21

16. ¢Sus compaferos fueron empaticos con usted para 3.67 1,074 21
realizar su trabajo?

17. ¢Considera que la percepcién de trabajo por parte de 3,44 974 21
su jefe es la esperada?

18. ¢ Usted genera aportes, estrategias Y 378 1,013 21
recomendaciones para hacer un trabajo mas
efectivo?

19. ¢Considera que es necesario contar con programas 4,15 864 21
de mejora para un mejor desempefio de sus tareas
diarias?

20. ¢Considera que su jefe implementa planes de mejora 3.26 1,318 21

como capacitaciones para mejorar su desempefio?

Fuente: Elaboracion propia
Con respecto al instrumento de desempeiio laboral se aprecia que los

resultados obtenidos, tiene una desviacién uniforme, salvo en la pregunta. Salvo en

la pregunta cinco que el resultado es 0.592.



Estadisticas resumen de los items en relacion con el Test Completo

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
¢, Usted esté satisfecho realizando sus actividades laborales en esta 70,93 103,994 538 850
institucion?
¢, Su jefe inmediato reconoce y halaga el trabajo que realiza usted, 72,07 105,456 430 855
como parte de sus actividades diarias?
¢, Se le otorga incentivos para cumplir con los objetivos que se tiene 72,63 102,627 446 855
en su area?
¢, Su nivel de desempefio ha mejorado desde que empez06 a trabajar 70,78 103,026 522 851
en esta institucion?
¢ Considera que usted es mas eficiente en el desarrollo de sus 70,56 118,026 -,101 867
tareas?
¢ Usted cuenta con las competencias necesarias para el desarrollo 71,00 108,615 447 854
de su trabajo?
¢ Tiene la disposiciéon de aprender y ser efectivo en el trabajo que 70,44 111,487 297 859
realiza dia a dia?
¢,Ha cumplido con sus actividades diarias que se le asigno? 70,15 110,516 391 856
¢, Realiza un reporte diario de sus actividades y obligaciones 70,74 107,969 329 859
laborales?
¢ Su reporte de trabajo que usted realiza es verificado por su jefe 71,00 105,615 533 851
inmediato?
¢ Considera que su experiencia es un de las fortalezas que le 70,67 108,692 360 857
permite alcanzar objetivos?
¢, Considera que ha tenido deficiencias para el desarrollo de su 71,78 107,718 346 858

trabajo en el area que pertenece?
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¢El nivel de relacion con sus jefes ha sido buena, fluida y en 71,22 105,103 507 851
buenos términos?

¢,Ha tenido el apoyo de sus compafieros para el desarrollo de sus 71,11 103,487 573 849
actividades?

¢,Ha podido atender las necesidades de los usuarios? 70,63 104,396 571 849
¢, Sus comparieros fueron empaticos con usted para realizar su 71,15 103,208 583 848
trabajo?

¢, Considera que la percepcion de trabajo por parte de su jefe es la 71,37 100,781 785 841
esperada?

¢ Usted genera aportes, estrategias y recomendaciones para hacer 71,04 108,422 362 857
un trabajo mas efectivo?

¢ Considera que es necesario contar con programas de mejora para 70,67 105,769 594 849
un mejor desempefio de sus tareas diarias?

¢, Considera que su jefe implementa planes de mejora como 71,56 103,949 424 856

capacitaciones para mejorar su desempefio?

Tal como se observa, el cuestionario elaborado por la investigadora para evaluar la confiabilidad del desempefio laboral el
Coeficiente de Alpha de Cronbach de es superior 0.80 lo que da entender que cada pregunta es confiable para su aplicacién a la
poblacion de estudio y obtener la informacion.
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Anexo 4. Constancia de autorizacion para aplicacion de instrumento

ﬁ&EsSalud

HOSPITAL | “HEROES DEL CENEPA” - BAGUA
“Afio de la Universalizacion de la Salud”

CARTA N°00113- DHIHCB-ESSALUD-2020.

Bagua, 01 de Diciembre del 2020.

Dra.

MERCEDES ALEJANDRINA COLAZOS ALARCON
Directora de la Escuela Posgrado

Universidad Cesar Vallejos — Chiclayo.

ASUNTO  : AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION DE TESIS A LA
SRTA KATY ANALU TURKOSQUI TORRES

REFERENCIA: Documento de Solicitud para realizar investigacion del 20/11/2020
De mi especiai Consideracion.

El motivo del presente es para saludaria cordialmente y de acuerdo al asunto de la referencia, y
en mis facultades que me pemite ejercer el cargo de Director en el Hospital Il - 1 Héroes del Cenepa - EsSalud
Bagua, autonizo a la Srta. Katy Analu Turkosqui Torres, quién es trabajadora del hospital, con cddigo de planilla
15460311, poder realizar su trabajo de investigacion en el Hospital Il - 1 Héroes del Cenepa - EsSalud Bagua,
para el desarrolio de su tesis.

Es todo cuanto autorizo, para fines del interesado

Atentamente,

Cc

Archivo
CHGJR/sec Py e
4851 -2020 - 0001042
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Anexo 5: Tablas o figuras

Figura 2

Percepcion del clima organizacional por dimensiones
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Figura 4

Percepcion del Desempefio Laboral por Dimensiones
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Anexo 6. Matriz de consistencia

EsSalud Bagua, 2020.

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Dimensiones
¢Cual es la relacion | anaiizar la relacion entre el clima | EXiste relacion entre el
entre en Clima organizacional y el desempefio clima organizacion y el
Organizacional 'y el | |aporal en los  trabajadores del | 9€S€mpefio laboral en Autorrealizacién
Desempefio Laboral Hospital 1l-1 Héroes del Cenepa los trabajadores del
en los trabajadores | sgalud Bagua, 2020 Hospital II-1 Héroes del
del Hospital [I-1 : Cenepa EsSalud. Clima :
¢Héroes del Cenepa Obijetivos especificos organizacional | Involucramiento
EsSalud Bagua, Laboral
20207 Identificar el Clima organizacional en Supervision
los trabajadores del Hospital II-1 Comunicacion
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua Condiciones
2020: laborales
Recompensas
Identificar el desempefio laboral en Retroalimpentacién
los trabajadores del Hospital II-1 Desarrollo
Héroes del Cenepa EsSalud Bagua )
2020 Relaciones
' Desempefio
Determinar la relacion entre clima laboral Percepcion
organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores del Potencial de
Hospital 11-1 Héroes del Cenepa desarrollo




