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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue encontrar la relacion del clima organizacional y
el desempeio laboral de los trabajadores administrativos de un hospital del
Departamento de Ucayali, 2022. La investigacion fue de tipo basica y el disefio, es
no experimental transeccional correlacional. La muestra estuvo conformada por
162 trabajadores administrativos del hospital. Los instrumentos fueron validados
mediante juicio de expertos, quienes opinaron que califica. La variable clima
organizacional obtuvo un valor de Alfa de Cronbach de 0.782, alcanzando un nivel
de fiabilidad de muy bueno y la variable desempefio labora obtuvo un valor de
Alfa de Cronbach de 0.777, alcanzando también un nivel de fiabilidad de muy
bueno. Los datos fueron procesados en el programa excel y en el paquete
estadistico SPSSv26. El clima organizacional es de nivel medio segun el 56% vy el
desempeiio laboral es de nivel alto segun el 98%. Se determiné que existe
relacion positiva media y significativa entre el clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de
Ucayali, 2022. Esto quiere decir que el clima organizacional mantiene una buena
relacion con la productividad, la eficacia, la eficiencia y el compromiso laboral de
los trabajadores (Rho Spearman 0.278, p=0.000).

Palabras clave: comunicacion, liderazgo, productividad, eficacia, eficiencia.
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ABSTRACT

The objective of the research was to find the relationship between organizational
climate and work performance of administrative workers of a hospital in the
Department of Ucayali, 2022. The research was of basic type and the design was
non-experimental, transectional and correlational. The sample consisted of 162
administrative workers of the hospital. The instruments were validated by means
of expert judgment, who considered that it qualifies. The organizational climate
variable obtained a Cronbach's alpha value of 0.782, reaching a reliability level of
very good, and the work performance variable obtained a Cronbach's alpha value
of 0.777, also reaching a reliability level of very good. The data were processed in
the excel program and in the SPSSv26 statistical package. Organizational climate
is of medium level according to 56% and work performance is of high level
according to 98%. It was determined that there is a positive and significant
relationship between organizational climate and work performance of
administrative workers of a hospital in the Department of Ucayali, 2022. This
means that the organizational climate has a good relationship with productivity,
effectiveness, efficiency and work commitment of workers (Rho Spearman 0.278,
p=0.000).

Keywords: communication, leadership, productivity, effectiveness, efficiency.



l. INTRODUCCION

Las organizaciones buscan mantener un clima organizacional agradable, por ello
es un tema de importancia, su buena practica se ve reflejada en una mejora en el
desempefio de los colaboradores, mejora la comunicacion entre sus miembros,
hay una predisposicion de la organizacion para el reconocimiento de logros de
sus colaboradores, se promueve el trabajo en equipo, arraigado en un liderazgo
efectivo. Hoy las organizaciones tienen un gran reto de implementar estrategias
para desarrollar un buen clima organizacional entre sus trabajadores, accion que
le permitird asegurar el cumplimiento de sus objetivos.

Sin embargo, de acuerdo con Guzméan (2018), los usuarios de los
hospitales de Guayaquil, perciben que estas registran problemas de clima
organizacional, los cuales se observan en la consideracion que tienen al momento
de atender, en las condiciones que lo caracterizan, materiales y recursos que
necesitan para cumplir con sus actividades de trabajo.

Martinez, et al. (2019) ha identificado algunas falencias de clima
organizacional en un hospital de Colombia, no hay una buena comunicacion entre
los colaboradores asistenciales y administrativos, lo que afecta directamente la
comunicacién con los usuarios, aunado a ello se evidencia falta de compromiso, y
relaciones interpersonales débiles, lo mas grave que estas falecias afecta la
percepcion externa de la calidad de los servicios de salud, advirtiéndose como la
causa principal la desproporcion entre los médicos, y el nUmero de usuarios,
limitando el tiempo de atencién, la administracion de informacién poco clara, y la
escasez de recursos disponibles para casos especificos.

En el contexto nacional Castillo, et al. (2019), realizdé una investigacion a
los colaboradores de una microred de salud en la provincia de Huaraz (Peru),
quienes no estan de acuerdo con los caracteristicas de los beneficios
econdémicos, lo que dificulta alcanzar un clima organizacional adecuado, por tales
motivos existe una fracturas entre todos los miembros de la organizacion
pertenecientes a todos los niveles. Esto se ve reflejado de forma directa en la
atencion que se estd brindando a los clientes y pacientes que acuden a este
establecimiento, ademas de afectar de forma general a la salud de la poblacion.

Anado a ello, no cuentan con las herramientas y estrategias de gestion validadas



para cada situacion que se les presenten, lo que no les permite desarrollar una
planeacién, organizacion, direccion y seguimiento, adecuado.

En una investigacion realizada a los trabajadores del hospital | Huariaca —
EsSalud, Cabrera (2019), observé una serie de deficiencias que afectan su
desemperio laboral, entre ellas las malas relaciones de sus miembros, perdida de
de liderazgo de los ejecutivos, una débil comunicacion, no hay una politica de
recompensa apropiada, lo méas grave las autoridades no promueven la
motivacion, existe un desinterés institucional para formarlos y capacitarlos,
negandolés todo tipo de oportunidad para crecer profesional y personalmente, es
mas los mobiliarios entre escritorio y sillas no reanen las condiciones ergonémicas
para realizar los trabajos de 6 u 8 horas diarias. Permitiéndonos determinar que
en este hospital, hay problemas de clima organizacional, que perjudica
directamente el desempefio laboral.

Situacion parecida viven los trabajadores de un hospital del Departamento
de Ucayali, se observa poco interés por parte de los funcionarios y jefes de
departamentos hacia sus trabajadores, se da el caso que ni se dan cuenta, si
alguno de sus colabarodores vino a trabajar enfermo o si fallecié alguno de sus
familiares, actian como si no les importara los problemas que padecen sus
trabajadores.

Al contrario muchas veces los hacen trabajar hasta altas horas de la noche,
contraviniendo lo establecido por el horario de 7:00 a 2:pm, lo que ocasiona
cansancio, desmotivacion, falta de comunicacion con las demas areas,
deficiencias que no permite cumplir las metas e indicadores programados por el
GRU y SIS, acciones que ocasionan llamada de atencion por parte de los jefes, si
son ellos los responsables de facilitar la informacién para que los procedimientos
fluya, los problemas citados se acrecenta cada vez mas, creando una clima
organizacional adverso entre funcionarios y subordinados, afectando directamente
el desmpefio laboral de cada uno de los trabajadores.

En el hospital General Babahoyo, Guayaquil, Ecuador, Benitez (2019) ha
encontrado una serie de problemas de clima organizacional, en razon que los
profesionales muestran desmotivacion e insatisfacciébn, toda vez que los
escenarios cambiantes que se vive diariamente en el sector, exige mayores y

mejores competencias, sumado a ello la excesiva carga laboral y el ambiente



organizacional inadecuado en cada jornada, les ha generado estrés; acumulando
trabajos y jornadas por el absentismo de muchos profesionales a sus puestos de
trabajo.

Galarza, et al. (2021) identificaron que los funcionarios del hospital Basico
del Cantén Pillaro manejan mal los riesgos psicosociales en el desempefio
laboral. Ya que registran un alto volumen de trabajo, demasiados requerimientos
por parte de sus superiores, ademas de que exigen que laboren fuera de su
horario establecido de trabajo, no cuentan con un conocimiento generalizado del
manejo de instrumentos metodoldgicos para los riesgos psicosociales que puedan
existir, no existe el apoyo por parte de los superiores y pares, ademas se registran
una alta inseguridad del empleo.

De igua manera Alvarado, et al. (2018) observaron que los profesionales
asistenciales de enfermeria de una clinica de Lima, enfrentan diferentes
problematicas, representados por la carga psicosocial, pues su trabajo esta
involucrado con el paciente y sus familiares y es en ellos los pacientes depositan
sus dudas, angustias o molestias; ademas tienen que realizar largas jornadas
laborales de hasta 12 horas, generandoles desgaste fisico y mental; sumado los
turnos nocturnos.

Mamani & Atencio (2020), realizaron un estudio en el hospital de la
Seguridad Social del Callao, concluyeron, que la gerencia del hospital no lleva a
cabo los esfuerzos necesarios para que el desempefio de los enfermeros, mejore.
No hay una buena distribucion del tiempo, la especialidad o formacién académica
no les asegura una mejor remuneracion, el sueldo es bajo, no cuentan con
equipos necesarios para desarrollar su trabajo con normalidad, hay un trabajo
sobrecargado, la organizacién no brinda una capacitacién adecuada, ademas de
gue existe una alta presion en el trabajo.

Los trabajadores de un hospital del Departamento de Ucayali, muestran
bajo desemperio laboral, condicion que les preocupa, si bien es cierto los nuevos
empiezan con todos los animos, en el transcurso de los meses va aprendiendo y
congeniandose con el ritmo de trabajo de sus demas compafieros, pero ese
conocimiento es obstaculizado debido a que no existe una adecuada
comunicacion entre compafieros de las otras areas, por falta de reconocimiento

de las horas extras y por los esfuerzos que desarrollan en el cumplimiento de sus



trabajos, al contrario cuando se enferman por el exceso de carga laboral se les
hace venir a trabajar, sino proceden a descontarles de sus honorarios, de estas
acciones el méas perjudicado es la poblacion usuaria del hospital, en ello recae la
inclinacion de llevar a cabo esta importante investigacion.

A patrtir de todo lo detallado, el problema principal se plantea de esta forma,
¢como el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 20227?
frente a la realidad problematica se formularon las siguientes probleméticas
especificas: ¢como el clima organizacional se relaciona con la productividad de
los trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali,
20227, ¢como el clima organizacional se relaciona con la eficacia de los
trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 20227,
¢como el clima organizacion se relaciona con la eficiencia de los trabajadores
administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 20227 y por ultimo,
¢como el clima organizacional se relaciona con el compromiso laboral de los
trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 20227?

La investigacion encuentra la importancia de justificacion préactica, en la
entrega de resultados de la evaluacion de los temas de estudio a un hospital del
Departamento de Ucayali. Informacién que podria constituir en un insumo
importante para solucionar los problemas del tema de clima organizacional y
desemperio laboral. Asimismo, la investigacién se justifica porque los resultados
podrian ser referenciados por los diferentes investigadores que tengan a bien
desarrollar estudios relacionados con las variables del tema de investigacion.
También estos resultados podrian servir a todas las autoridades de las
instituciones publicas de la regién, ya que tendran la oportunidad de darle una
mirada a sus organizaciones y sacar sus propias conclusiones en relacion con los
temas tratados.

La investigacion se justifica porque entrega teorias relevantes del clima
organizacional y desempefio laboral, las mismas que deben incrementar el
conocimiento en la comunidad académica, investigadora y empresarial, asimismo
estas teorias podrian generar debates en estos espacios, toda vez que las
organizaciones por motivos del COVID, en su afan de contrarrestar han generado

una serie de conflictos relacionados con el clima organizacional entre



trabajadores, afectando directamente su desempefio, entonces a través del
analisis de las teorias podran explicar y buscar la solucion de los problemas
estudiados.

La investigacién encuentra la importancia de justificacibn metodolégica, la
importancia de la investigacion radica en la entrega a la comunidad académica e
investigadora de técnicas y procedimientos para la realizacion de investigaciones
cientificas de esta naturaleza. Sin el conocimiento apropiado de las técnicas
metodoldgicas seria imposible desarrollar una investigacion acorde a las
exigencias de la cientificidad. Asimismo, entrega dos instrumentos validados, a los
investigadores que tengan a bien evaluar posteriormente las variables del tema de
estudio.

El objetivo de la investigacién es: encontrar como el clima organizacional
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de un
hospital del Departamento de Ucayali, 2022. Los objetivos especificos son: O1:
encontrar el nivel de clima organizacional de los trabajadores administrativos de
un hospital del Departamento de Ucayali, 2022. O2: encontrar el nivel de
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de un hospital del
Departamento de Ucayali, 2022. O3: encontrar como el clima organizacional se
relaciona con la productividad de los trabajadores administrativos de un hospital
del Departamento de Ucayali, 2022. O4: encontrar como el clima organizacional
se relaciona con la eficacia de los trabajadores administrativos de un hospital del
Departamento de Ucayali, 2022. O5: encontrar como el clima organizacional se
relaciona con la eficiencia de los trabajadores administrativos de un hospital del
Departamento de Ucayali, 2022 y O6: encontrar como el clima organizacional se
relaciona con el compromiso laboral de los trabajadores administrativos de un
hospital del Departamento de Ucayali, 2022

Seguidamente se plantea la hipétesis general: el clima organizacional se
relaciona de manera significativa con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 2022. En las
hipétesis especificas tenemos: H1: el clima organizacional se relaciona de manera
significativa con la productividad de los trabajadores administrativos de un hospital
del Departamento de Ucayali, 2022. H2: el clima organizacional se relaciona de

manera significativa con la eficacia de los trabajadores administrativos de un



hospital del Departamento de Ucayali, 2022. H3: el clima organizacional se
relaciona de manera significativa con la eficiencia de los trabajadores
administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 2022. y por ultimo la
H4: el clima organizacional se relaciona de manera significativa con el
compromiso laboral de los trabajadores administrativos de un hospital del

Departamento de Ucayali, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se revisaron estudios pasados, informacion que nos facilitd la formulacion
de los antecedentes y las teorias de las variables de estudio.

Con respecto al &mbito nacional, Ibarcena (2020), realizé una investigacion
con el proposito de obtener la relacidon del clima organizacional y la productividad
laboral de los colaboradores pertenecientes al area administrativa de una Red de
Salud de Arequipa 2019. Es cuantitativo, de tipo correlacional de corte transversal
y nivel explicativo. Segun los resultados encontré una relacién positiva, moderada
0,429 y significativa p < 0,001 entre variables. Llegando a la conclusion, mientras
los directivos propicien un buen clima organizacional, la productividad sera
elevada.

Aguilar (2020), realizé una investigacion con el proposito de determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en un Centro de
Salud Palmira, de Huaraz, 2018. Es aplicada, correlacional, no experimental, de
corte transversal. Segun el 13.3% de los encuestados, el clima organizacional
siempre influye en el desempefio laboral, y tan solo el 2,2% opina que influye
algunas veces. Concluyendo que la eficacia del desempefio laboral se ve
influenciado casi siempre por el clima organizacional.

Ramos (2020), tuvo como proposito encontrar la relacion del clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del hospital Provincial de
Huancavelica. Es basico, no experimental, con nivel de correlacion simple. Segun
los resultados no hay relacion entre las variables de estudio por ser no
significativo (p = 0,923 > 0,05). Llegando a la conclusién que las variables se
comportan de forma independiente.

Canchari (2020), evalu6 a los trabajadores del departamento de
emergencia del hospital Sub Regional de Andahuaylas, con el propésito de
encontrar la relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral. Es
cuantitativo, no experimental correlacional. Segun los resultados se admite la
hipotesis alterna y se niega la hipotesis nula, porque el valor de p=0,01 es menor
a=0.05. Ademas, segun el valor encontrado (r= 0. 429*), hay una relacion directa
y moderada entre variables. Concluye que existe relacion directa moderada y

significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.



Duefas (2021), evalué al personal del hospital de Quillabamba, con el
propésito de encontrar el grado de relacion del clima organizacional y el trabajo en
equipo. Es cuantitativo, descriptivo relacional, y no experimental. Obteniendo un
resultado de significacion asintotica bilateral r 0.068 mayor al p valor de la prueba
(0.05). Concluyd, en este hospital no existe relacion entre el clima organizacional
y la eficiencia del equipo.

En el &mbito internacional, en Chile Adriazola, et al. (2019), recogieron
informacion sobre la percepcion del clima organizacional de cuatro centros de
Atencion Primaria de Salud de la Region del Maule. El estudio es cuali-
cuantitativo, observacional, transversal y censal. Segun los resultados la
percepcion del clima de la organizacion es negativa, la cual afecta a los miembros
y equipos de trabajo y la organizacién de los recursos y los colaboradores.

Brizuela & Torres (2020), analizaron en la Direccion General de Recursos
Humanos de la Fundacion Instituto Carabobefio para la Salud (INSALUD),
Valencia, Venezuela, la incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores.
El disefio es transaccional correlacional —causal. Concluyeron que el desempeiio
de los funcionarios se encuentra minimamente limitado por parte de los
procedimientos, normas y reglas, ya que indicaron que la organizacién posee una
infraestructura adecuada que facilita el desempefio, aunque existen ciertos
factores limitantes con respecto al espacio fisico. Manifestaron que la institucion
no realiza reconocimientos 0 no concede recompensas que los incentiven de
forma continua, ademas que el liderazgo no se encuentra definido de forma clara.
Sin embargo, mencionan que el ambiente de trabajo y el tratamiento que reciben
por parte de los miembros del directorio y los que realizan las coordinaciones en
la institucién, hace que se sientan satisfechos casi siempre y que realicen sus
actividades laborales de una manera éptima, los factores que mas los incentivan
es el ambiente laboral, el respeto, el reconocimiento y la calidad de vida en el
trabajo.

La investigacion de Juarez (2020), tuvo como objetivo medir el clima
organizacional de los trabajadores del hospital General “La Villa” de México. Es
observacional, transversal y descriptivo. Segun los resultados el clima

organizacional es valorado por el personal a niveles medios tendientes a niveles



altos. Concluye, que el clima organizacional mantiene un buen nivel de relacion
con el liderazgo y la motivacién organizacional.

La investigacion realizada por Pino, et al. (2021), tuvo como fin analizar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores en
el hospital Tipo B Huambalo. Es cuantitativa, empirica, analitico, descriptivo
correlacional. Algunas veces se refleja comunicacion interpersonal adecuada en el
equipo de trabajo segun el 17% de los participantes y muy pocas veces segun el
10%. Concluyen, se logré6 comprobar que clima organizacional mantiene una
correlacion e influencia sobre el desempefio laboral de los trabajadores.

En una investigacion realizada por Semper, et al. (2022), en el hospital
gineco-obstétrico provincial “Julio Rafael Alfonso Medina” de Matanza, con el
propoésito de evaluar el clima organizacional durante el proceso obstétrico en
relacion con la atencion a las embarazadas con morbilidad materna
extremadamente grave. Es descriptiva transversal. Los resultados arrojan un
promedio de 53,4 de clima organizacional global. Concluyeron, se obtiene un
rango inadecuado de clima organizacional en salas de hospitalizacion de la
atencion a la morbilidad materna extremadamente grave. El clima organizacional
es clasificado en riesgo.

En cuanto a las bases tedricas, Rivera, et al. (2018), manifiesta que el
clima organizacional esta relacionado con las acciones de motivacion dentro de
las organizaciones, es decir, en la organizacion pueden estimularse o provocarse
a los trabajadores diferentes tipos de motivaciones. Si se promueve un clima
organizacional favorable en la organizacién se provocara buenas relaciones y
satisfaccion de necesidades personales de los trabajadores y coincidentemente
elevara sus actitudes morales. Si sucede lo contrario provocara comportamientos
inadecuados de los miembros de la organizacion. A modo de conclusién, esta
demostrado que el estado motivacional de las personas es influido por clima
organizacional.

De igual forma para Iglesias & Torres (2018), el clima organizacional
muestra las percepciones estables de la organizacion, que tienen la capacidad de
influir en las actividades, en el comportamiento, en el ambiente psicosocial en el

gue se desarrollan los trabajadores de toda organizacion.



En el mismo orden Daza, et al. (2021), afirman, el clima organizacional le
permite a los empleados tener una idea clara del ambiente de trabajo de la
organizacion en la que se desenvuelven, determinada por factores
organizacionales y personales.

De acuerdo con Segredo, et al. (2017), la comunicacion es un proceso que
distingue a las relaciones humanas y esta presente en cada una de las areas en
donde se desarrolla, el cual es muy importante dentro del entorno profesional.
Complementa Pineda (2020), desde el componente interno, la comunicacion
organizacional alrededor de las actuaciones de la organizacién, mediante la
interaccion de los empleados, facilita la apropiacion y gestion de la cultura
organizacional.

Para Velasquez (2020), reconocer es el acto que te ayuda a distinguir a
una persona de las demas; es un acto en donde se destacan las cualidades
deseadas o0 necesarias para establecer y mantener diversas relaciones entre
personas. Ademas, segun Drago (2020), el reconocimiento forma parte de las
herramientas y estrategias del salario emocional que realiza el area de gestion
humana para mantener a sus colaboradores motivados y comprometidos.

Por otro lado, Ayovi-Caicedo (2019) sélo a través del trabajo en equipo, se
puede mostrar resultados de una forma eficaz y eficiente, convirtiéndose en
ejemplo de gestion, si es un equipo funcional y util, ya que estara relacionado a un
liderazgo que se desarrolla de forma positiva, de lo contrario estamos al frente de
un grupo de trabajo en el que se enfatiza el cumplimiento de los resultados.

Agrega Ferro (2019), queda demostrado que sélo a traves del trabajo en
equipo, los miembros de la organizacion desarrollan sus habilidades y estilos de
liderazgo, de esta forma tendran la oportunidad de mejorar su pensamiento, para
formular una buena planificacion, que redunde en la mejora de toma de
decisiones y las acciones a tomar a lo largo del desarrollo de un proyecto.

De acuerdo con Navia, et al (2019) el liderazgo es llevar a cabo la
administracion de las actividades de los miembros que forman parte de un lugar
de trabajo mediante una adecuada comunicacion, con el fin de que se logren las
metas empresariales. Asi mismo, comenta que para un gerente o miembro
directivo es muy importante, debido a que es una competencia que integra

diversas cualidades; debido a que se basa en el grado de influenza en su equipo,
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encaminado al logro de objetivos ya sea de corto plazo (misién), como de largo
plazo (vision).

Afade Carrillo, et al. (2019), el lider a traves del desarrollo empresarial
motiva e incentiva a sus colaboradores para que participen activamente en todos
los emprendimientos empresariales, con el proposito de lograr el empoderamiento
en cada una de las actividade de emprendimiento que pretenden iniciar; y para
alcanzarlo, necesitan un clima laboral sano, laborar con entusiasmo, con mistica,
responsabilidad, productividad, alto sentido de compromiso, que le de la
posibilidad de conseguir los propdsitos de sus organizaciones.

Segun Iglesias (2019), Rensis Likert a través de su teoria del clima
organizacional, plantea que el comportamiento de los empleados en cierta medida
es originado por la conducta que se realiza de forma administrativa y por la
percepcion que tienen con respecto a las condiciones dentro de la organizacion,
sus esperanzas, habilidades y valores.

De acuerdo con Guevara (2018), Likert en su teoria sobre el clima
organizacional, establece las siguientes variables.

La direccion y el logro de los resultados de la organizacion son
determinados por las variables causales. La principal caracteristica es que
pueden ser transformada o modificadas por los funcionarios de la administracion;
lo que sucede, si éstas se modifican, también las otras variables se modifican y si
permanecen estables no sufren influencia de las demas variables. Las variables
causales que sufren modificaciones son la estructura organizativa y la
administrativa, lo que modifica también las decisiones, la competencia y actitudes
de los funcionarios de la organizacion.

Variables intermediarias. Estan relacionados con el estado interno y los
procesos organizacionales de la empresa, ya que a través de su aplicacion se
puede modificar la motivacién, las actitudes, el rendimiento, la comunicacién y la
toma de decisiones.

Las variables finales, es resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias, se ven reflejadas en la productividad, gastos, ganancia y pérdida de
la empresa.

Moreno (2018), cita la teoria jerarquia de necesidades de Maslow, quien

indica que las personas satisfacen cinco tipos de necesidades: iniciandose con las
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fisiologicas, seguido de la seguridad, de la pertenencia, de la estima y de la
autorrealizacion. Cuando las necesidades no estan insatisfechas, las personas
buscan la forma de satisfacerla, empezando de las mas bajas de la jerarquia.

Herrera (2020), describe los cinco tipos de necesidades de satisfaccion
formulados por Abraham Maslow.

El cuerpo humano hace los esfuerzos necesarios por mantener un estado
normal y equilibrado, para satisfacer las necesidades bioldgicas o fisiologicas, ya
que es considerada como base para la motivacion de los seres humanos,
encontrandose en esta necesidad la respiracion, el hambre y el suefio.

Todos los seres humanos buscamos mecanismos para satisfacer la
necesidad de seguridad, ya que necesitamos proteccion, para lograr una calidad
de vida adecuada.

Todo ser humano necesita pertenecer a un grupo social, dar o recibir
afecto, quiere formar parte de la sociedad, ser reconocido por esta y practicar una
convivencia social.

La estima o reconocimiento, ser reconocido por las buenas acciones que
realizamos dentro de los grupos que frecuentamos, levanta la autoestima,
consiguientemente es una necesidad que necesita satisfacer.

Autorrealizacion, los seres humanos necesitamos realizarnos en todos los
aspectos de nuestras vidas, para lograrlo tenemos que desarrollar actividades que
formen parte de la vocacion, en consecuencia, es una necesidad que necesita se
satisfecha.

(Salvador Beltran, 2009, citado en Rivera R., 2019), menciona a Kurt Lewin
como el autor de la Teoria de Campo.

e Para Lewin los grupos se manejan como un todo.
e Para Lewin la dependencia es reciproca e interdependiente, entre
los miembros de una organizacion.

Las personas experimentamos cambios permanentes en los diferentes
grupos a los que pertenecemos, y para que una persona adopte cambios de
vivencia en los grupos, estes deben poseer una cultura de interaccion positiva
entre sus miembros, entonces las personas necesitamos formar parte de un

grupo, y el grupo necesita de la personas, y en ese proceso de cambio el grupo
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podra evaluar si la persona que ingresa al grupo, adopta los valores que practica
el grupo.

Bohdérquez, et al. (2020), afirma que el desempefio laboral esta relacionado
con la capacidad de produccién que tiene cada trabajador en las actividades que
desarrolla, y un porcentaje significativo de empresas, realizan evaluaciones
permanentes a sus trabajadores, a través de sus evaluaciones las empresas
prueban si sus trabajadores son eficaces y eficientes en el desarrollo de sus
funciones. Adiciona Ruiz , et al. (2021), la evaluacion del desempefio laboral en la
organizacion se ha convertido en un tema de suma importancia, pues contribuye
en el mejoramiento del desempefio de los trabajadores, y a la mejora de toma de
decisiones, para desarrollar mejores acciones en beneficio de los trabajadores.
Por ello es importante que la empresa tenga una metodologia de trabajo, para
mejorar el desempefio de sus trabajadores, accion que asegure el logro de sus
objetivos propuestos.

De acuerdo con Meller (2019), es importante que la empresa tenga
establecido la cantidad de bienes a producir, esta accidon le permitira contar con
los recursos necesarios para producir tal bien, bajo esta premisa la empresa tiene
asegurada una productividad eficiente, ya que no podré registrar el desperdicio de
recurso alguno, y de esta forma lograr el objetivo esperado. Aflade Agudelo &
Escobar (2022), las empresas a través de la productividad conocen que tan
eficientemente esta utilizando sus recursos, conocimiento que le asegura el logro
de sus propdsitos y de la produccion deseada. Entonces la productividad no se
debe abordar sélo desde la perspectiva econdémica, sino global e integral, ya que
es multidimensional, y los resultados se obtienen gracias a la articulacién de los
procesos de la organizacion, la tecnologia y el talento humano.

Por otro lado, Quintero, et al. (2017) indica, no es tan sencillo que la
empresa sea eficaz, para lograr tal propésito esta debe reunir una serie de
condiciones ideales que propicien su consecucion. Cuando las condiciones
ideales estdn orientados a la practica para alcanzar los objetivos, estas se
convierten en reales existentes, entonces los recursos invertidos para tal fin son
efectivos. Agrega Fontalvo, et al. (2018), generalmente la eficacia de las
organizaciones se mide exclusivamente por la parte econémica y financiera, sin

embargo, las empresas deben medir la eficacia considerando otros aspectos de
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éxito que trasciendan en el proceso de rentabilidad; porque en el largo plazo,
aparecen otros aspectos y factores que influyen, ya que la eficacia organizativa
agrupa una serie de dimensiones que buscan lograr resultados integrales.

Calvo, et al. (2018) afirma, que la eficiencia se relaciona con el uso minimo
de recursos empleados para lograr objetivos previstos, o cuando se logran mas
propésitos con los mismos 0 menos recursos. Por ello, las empresas tratan en lo
posible de poner en practica esta teoria para alcanzar sus metas u objetivos.
Anade Rangel, et al. (2018), para que las empresas logren la eficiencia o
conseguir el éxito, estas tienen que tener estrategias para lograr mejores
relaciones con los miembros del equipo y cumplir sus tareas.

Con respecto al compromiso organizacional, segun Manzano (2019), lograr
trabajadores comprometidos con la organizacion no es tarea facil, ya que cada
trabajador tiene diferentes comportamientos, para ello la organizacion debera
desarrollar acciones que busquen lograr el apego afectivo con los costes
percibidos, para asegurar y obligarle su permanencia moral en la empresa. De
esta manera la empresa estara en condiciones de crear compromiso, afectivo o
actitudinal, de continuidad y normativo. Afiade Neves, et al. (2021), el compromiso
organizacional se ve influenciado por factores importantisimos, como las
caracteristicas estructurales y personales relacionadas con los roles y las
experiencias de trabajo. Logrado esta condicién, sera imposible que los
trabajadores intenten dejar la empresa, mejoraran su desempefio profesional,
consiguientemente la organizacion alcanzaran su éxito.

De acuerdo con (Adams, citado en Ricaurte, et al. 2020) la teoria de la
equidad busca recompensar al colaborador relacionando el trabajo que realiza
versos al pago que recibe, sin embargo, no siempre es asi, porque muchos
empresarios no se dan por enterados para crear recompensas equitativas a sus
trabajadores. Por el contrario, en las empresas que practican la teoria de la
equidad aumenta el desempeiio del colaborador, se incrementa sus actitudes
positivas, en consecuencia, aumenta sus resultados, por lo tanto, su sueldo es
recompensado de acuerdo con su produccién. Para que se cumpla la teoria, el
empleado debe mostrar el desarrollo continuo para mejorar sus habilidades y por
parte del empleador invertir en el crecimiento y desarrollo de su trabajador, de

esta forma se podra consolidar el compromiso entre las partes.
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(Campbell, 2000, citado en Sanchez, 2019), el modelo de desempefio

integrado por el conocimiento declarativo, trata sobre los procedimientos que

aplica la empresa, para realizar la tarea; el trabajador debe tener el conocimiento

y destrezas para saber hacer las cosas cognoscitivas, psicomotoras, las fisicas,

de auto-gerencia y las interpersonales; finalmente debe contar con la motivacion,

para seleccionar lo que hace, para desarrollar su desempefio, para elevar sus

niveles y persistencia en el esfuerzo.

Campbell identifico ocho componentes bésicos del desempefio:

El trabajador ejecuta las tareas sustantivas o técnicas del trabajo.

El trabajador ejecuta otras tareas o conductas no especificas a su
puesto.

El trabajador escribe y habla independientemente de su trabajo.

El trabajador se esfuerza; y hace esfuerzos extras cuando le requieren;
tiene la voluntad para trabajar bajo condiciones adversas.

El trabajador muestra conductas positivas, debe evitar el ausentismo
excesivo, faltar al trabajo por consumo de alcohol u otras sustancias y
no cometer infracciones a la ley o a las reglas en forma permanente.

El trabajador debe estar predispuesto a trabajar en equipo, para apoyar
a sus pares, para ayudar a resolver problemas, para colaborar y
mantener la meta del grupo de trabajo.

El trabajador debe tener la capacidad de influir en el desempefio de sus
comparfieros, mediante la interaccion interpersonal cara a cara.

El trabajador debe tener el conocimiento para articular en la unidad,
organizar recursos y personas, monitorear el progreso, colaborar en la
soluciébn de problemas que pudieran evitar alcanzar las metas,
controlar los gastos, obtener recursos adicionales y negociar con otras

unidades.

El desempefio por competencias se mide a través de la teoria de método

de evaluacion, segun (Alles, 2011, citado en Laura & Condori, 2020), hace

referencia a las conductas de los empleados orientados a la accion:

a. Métodos basados en las caracteristicas. El trabajador debe poseer

caracteristicas de iniciativa, confiabilidad y creatividad. Estos disefios
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pueden ser medidos por escalas graficas de calificacion y escalas
mixtas.

b. Métodos basados en las conductas. Este método evalia el
comportamiento de los trabajadores en su puesto. Este disefio puede
ser medido a través de una escala de observacion y medicion de
comportamiento.

c. Meétodos basados en los resultados. El método evalla los resultados
obtenidos de los empleados en su puesto trabajo. Se mide el método a
través de la productividad y la administracion por objetivos.

Mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR-PE, la
Autoridad Nacional del Servicio Civil, ha aprobado una Guia para implementar la
cultura y clima organizacional en los sistemas administrativos de gestion de
Recursos Humanos en las instituciones publicas, con el propésito de que las
entidades publicas cuenten con las estrategias adecuadas para mejorar los
Sistemas Administrativos de gestion de Recursos Humanos.

Mediante Ley N° 30057 se ha aprobado la Ley del Servicio Civil, que tiene
como propdsito implementar un régimen excluyente y Unico para atraer a los
mejores profesionales a las instituciones del Estado, ya que busca generar un
estado eficiente y eficaz, mediante la entrega de servicios de calidad al
ciudadano.
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion es de tipo basica, segun Nieto (2018), porque sirve
de cimiento a la investigacion aplicada o tecnoldgica; convirtiéndose en
fundamental para el desarrollo de la ciencia.

El disefio es, no experimental transeccional o transversal
correlacional, segun Diaz, et al. (2021) ya que no se manipuld variable
alguna, y los datos se recogieron a través de cuestionarios en un soélo
momento y en un tiempo Unico, ya que se busco la relacion entre las
variables de estudio.

Figural:
Esquema del disefio de la investigacion

Q.
{
™ r
[
Dénde:

M : muestra, trabajadores de un hospital del Departamento de Ucayali

OX :observacion de la variable clima organizacional
OY :observacion de la variable desempefio laboral
R : relacion entre variables

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable 1: clima organizacional

Definicién conceptual:

Para (Taguiri y Litwin, citado en Esquivel, et al. 2020), la
organizacion se puede conceptualizar como los valores de una serie
particularidades (atributos) de una institucion ya que asegura
cualidades relativamente duraderas del mundo interno de la empresa
que los que forman parten de esta, experimentan en su

comportamiento.
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Definicion operacional:

Mediante la técnica de la encuesta, se recogieron los datos de la
variable clima organizacional, para lo cual se entregd un cuestionario
de 20 items, los mismos que fueron redactados tomando en
consideracion la dimensiones; comunicacion, reconocimiento de logros,
equipo de apoyo y liderazgo.

Indicadores:

En la primera dimension tenemos los siguientes indicadores;
recepcion de informacion suficiente, recepcion de informacion
oportuna, uso de medios adecuados, conocimiento de ayuda y claridad
de trabajo; en la segunda dimensién; recibo de recompensa,
desenvolvimiento del trabajo, salario adecuado, necesidades
satisfechas y orgulloso de mi trabajo; en la tercera dimensién; apoyo a
mis compaferos, me promocionan en el trabajo, ambiente armonioso,
respeto a mis compafieros, ensefio a mis compafieros; y por ultimo en
la cuarta dimension; directivos lideres, toma decisiones, resuelvo
problemas, conocimiento del trabajo, busqueda de informacion.

3.2.2. Variable 2: desempefio laboral

Definicion conceptual:

(Toro, 2002, citado en Boada, 2019), el desempefio esta
relacionado con el cumplimiento de sus funciones en el puesto y de las
actividades pactadas que fueron determinadas para un trabajador, con
el fin de desarrollar sus actividades con total normalidad.

Definicion operacional:

Mediante la técnica de la encuesta, se recogieron los datos de la
variable desempefio laboral, para lo cual se entregé un cuestionario de
20 items, los mismos que fueron redactados tomando en consideracion
la dimensiones; productividad, eficacia, eficiencia y compromiso laboral
Indicadores:

De acuerdo al orden de las dimensiones tenemos a los
siguientes indicadores; manejo el trabajo, distribuyo el trabajo,
asignacion de materiales y equipos, trabajo individua, estrategia para

lograr las metas; luego, responsabilidad y capacidad acorde,

18



conocimiento técnico, liderazgo, adaptacion, tiempo Optimo; después,

uso de recursos para el cumplimiento de metas, recursos para obtener

mejores resultados, recursos para el cumplimiento de funciones,

recursos disponibles alcanzar los objetivos y grandes resultados,

recursos para realizar su trabajo de calidad; y por dltimo, mision y

vision institucional, colaboracién de actividades extraordinarias, aporte

para mejorar las ideas, colaboracion para la implementacion vy

utilizacion de tecnologias, disposicion para la realizacién de trabajo y

tareas.

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblaciéon

Estuvo constituida por los 280 trabajadores administrativos de

un hospital del Departamento de Ucayali

° Criterio de inclusiébn: se consideraron a todos

trabajadores  administrativos de

Departamento de Ucayali.

los
del

o Criterio de exclusién: no se consider6 a los trabajadores

meédicos y asistenciales de un hospital del Departamento

de Ucayali.
3.3.2. Muestra

Se establecié el muestreo probabilistico, haciendo uso de la

férmula de la varianza poblacional.
Figura2:

Formula de la varianza poblacional

. (N+Z*)p+q
CdZs(N—1)+2Z%2+p+*g

Donde

N= tamafio Poblacional (280 trabajadores)
Z= nivel de confiabilidad al 95%

p= probabilidad de éxito

g= probabilidad de fracaso

d= nivel de error (para el estudio se usé un 5%)
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n= 162 trabajadores
3.3.3. Muestreo

Se utilizo la técnica del muestreo probabilistico.
3.3.4. Unidad de Analisis

Fueron los colaboradores activos de un hospital de la ciudad de
Pucallpa.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas
Los datos se recolectaron a través de la técnica de encuesta,
segun (Nélida Archenti, 2012, citada en Katz, et al.,2019), la encuesta
recoge los datos mediante cuestionarios elaborados de forma
estandarizada, la que permite indagar acerca de diversos temas de los
encuestados, como creencias, hechos, pautas de consumo, actitudes,
opiniones, habitos, prejuicios predominantes, intenciones de voto, entro
otros.
3.4.2. Instrumentos
Se elaboraron dos instrumentos mediante la técnica de
preguntas cerradas. De acuerdo con Ramos, et al. (2020), son las que
manejan opciones de respuesta que Yya Se encuentran
predeterminadas. Las preguntas cerradas contienen opciones de
respuesta que ya estan predefinidas, por lo que los participantes deben
delimitarse a estas. Bajo este concepto se hizo uso de la seleccién
Unica de cinco opciones de respuesta (Nunca, casi nunca, a veces,
casi siempre y siempre) valorados del 1 al 5.
Ficha técnica de instrumento 1: Clima Organizacional
Nombre: cuestionario para medir el clima organizacional
Autor: Maria Isabel Aliaga Quispe
Dimensiones: comunicacion, reconocimiento de logros, equipo de
apoyo Yy liderazgo.
Ficha técnica de instrumento 2: Desempefio Laboral
Nombre: cuestionario para medir el desemperio laboral
Autor: Maria Isabel Aliaga Quispe

Dimensiones: productividad, eficacia, eficiencia y compromiso
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3.4.3. Validez y confiabilidad
Validez de contenido

Los instrumentos han sido validados a través de un juicio de
expertos que se detallan en la tabla

Tabla 1: Expertos validadores

N° NOMBRES Y GRADO ESPECIALIDAD  OPINION
APELLIDOS

1 Limber, Pinchi  Doctor Docente Aplica
Fasanando metoddlogo

2 Gissele, Criollo Magister Gestion Publica Aplica
Hidalgo

3 Sonia Rosario, Magister Gestién Publica Aplica

Bustamante Lépez
Validez de Criterio
Las dos variables, clima organizacional y desempefio laboral
cuentan con 4 dimensiones y 20 indicadores
Confiabilidad
La confiabilidad de los instrumentos se hizo a través de la
prueba estadistica Alfa de Cronbach.
Tabla 2:
Variable clima organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 782 20

El valor de Alfa de Cronbach es 0.782, el instrumento obtiene el

nivel de fiabilidad de muy bueno.
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Tabla 3:
Variable desempefio laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

ATT

20

El valor de Alfa de Cronbach es 0.777, el instrumento obtiene el

nivel de fiabilidad de muy bueno.

3.5. Procedimientos

Se presentd una solicitud al director de un hospital del
Departamento de Ucayali, para pedir autorizacion y de esta
manera aplicar los cuestionarios.

Se aplico los cuestionarios a los trabajadores de un hospital del
Departamento de Ucayali, mediante la técnica de encuesta.

Se tabularon los datos recolectados por variable en el
programa Excel.

Los resultados se procesaron en el programa estadistico
SPSSv26, de donde se obtuvo la prueba de la hipétesis.

Se elaboro el informe final de la investigacion.

3.6. Método de analisis de datos

Para procesar la informacién recolectada se creé una base de

datos por variable en el programa Excel. Luego se realiz6 la prueba de

normalidad en el programa SPSSv26, para establecer el coeficiente

estadistico para encontrar la relacion entre variables, de donde resulté

segun la prueba Kolmogorov-Smirnov? la distribuciéon no es normal, por

lo que se determind, hacer uso del coeficiente no paramétrico de

Spearman.
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Tabla 4:

Interpretacion de coeficiente de correlacion de Spearman

Rango Relacion

-1.00 Correlacidon negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Caorrelacion negativa muy alta

-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada

-0.02 a -0.39 Correlacion negativa baja

-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja

0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Regla de decision estadistica:

La relacion se considera significativa si P= 0.05

La relacién no se considera significativa si P > 0.05

3.7. Aspectos éticos

Se tomé en cuenta los siguientes aspectos:

Se solicitd autorizacion al Hospital del Departamento de Ucayali,
para aplicar las encuestas, donde indicamos que los datos
recabados son confidenciales.

Se respeto la autoria de todos los autores, prevalecio los aspectos
éticos de su informacion utilizada.

La redaccion de todo el trabajo de investigacién se desarrollé
tomando en consideraciéon los parametros que indica las normas
APA séptima edicion.

Se solicitd el consentimiento a todos los trabajadores del hospital
del Departamento de Ucayali.
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V. RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados
Tabla 5:

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov®  Shapiro-Wilk
Estadist gl Sig. Estadist gl Sig.

ico ico
Clima ,090 16 ,003 981 162 ,023
organizacional 2
Desempefio ,116 16 ,000 ,896 162 ,000
laboral 2

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4.1.1. Variable 1: clima organizacional

Tabla 6:
Nivel de clima organizacional de los trabajadores
Nivel Fi %
Bajo 0 0
Medio 91 56
Alto 71 44
n 162 100

El 56% de los trabajadores administrativos de un hospital del
Departamento de Ucayali, manifiesta que el clima organizacional es de
nivel medio, mientras que 44% manifiesta que es de nivel alto. Lo que
significa para la gran mayoria de los trabajadores de este hospital, que

el clima organizacional se manifiesta a niveles altos.
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Tabla 7:

Nivel de las dimensiones de la variable clima organizacional

Dimensiones Nivel Fi %
Comunicacion Bajo 0 0
Medio 19 12
Alto 143 88
Reconocimiento de logros Bajo 104 64
Medio 56 35
Alto 2 1
Equipo de apoyo Bajo 0 0
Medio 12 7
Alto 150 93
Liderazgo Bajo 1 1
Medio 63 39
Alto 98 60

El 12% de los trabajadores indica que el nivel de comunicacion
es medio y el 88% indica que el nivel es alto; en cuanto a la dimension
reconocimiento de logros, el 64% indica que el nivel es bajo, el 35%
dice que el nivel es medio y el 1% indica que el nivel es alto; en cuanto
a la dimensién equipo de apoyo, el 7% indica que el nivel es medio y el
93% indica que el nivel es alto; en cuanto a la dimensién liderazgo, el
1% indica que el nivel es bajo, el 39% indica que el nivel es medio, y el
60% dice que nivel es alto.

4.1.2. Variable 2: desempefio laboral

Tabla 8:

Nivel de desemperio laboral de los trabajadores
Niveles Fi %
Bajo 0 0
Medio 3 2
Alto 159 98

n 162 100

El 2% de los trabajadores administrativos de un hospital del
Departamento de Ucayali, indica que el desempefio laboral es de nivel

medio, mientras que el 98% indica que es de nivel alto. Lo que significa
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para la gran mayoria de trabajadores de este hospital, que el

desemperio laboral se manifiesta a niveles altos.

Tabla 9:

Nivel de las dimensiones de la variable clima organizacional

Dimensiones Nivel Fi %
Productividad Bajo 0 0
Medio 93 57
Alto 69 43
Eficacia Bajo 0 0
Medio 2 1
Alto 160 99
Eficiencia Bajo 0 0
Medio 1 1
Alto 161 99
Compromiso laboral Bajo 0 0
Medio 4 2
Alto 158 98

En cuanto a la dimensién productividad, el 57% de los

trabajadores indica que el nivel es medio y el 43% indica que el nivel es

alto; en cuanto a la dimension eficacia, el 1% indica que el nivel es

medio, el 99% indica que el nivel es alto; en cuanto a la dimensién

eficiencia, el 1% indica que el nivel es medio y el 99% indica que el

nivel es alto; en cuanto a la dimensiébn compromiso laboral, el 2%

indica que el nivel es medio, y el 98% dice que nivel es alto.
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4.2. Anélisis correlacional
4.2.1. Hipoétesis general
El clima organizacional se relaciona de manera significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de un hospital
del Departamento de Ucayali, 2022.
Tabla 10:

Relacion del clima organizacional y desempefio laboral

Clima Desempe
organizaci  fio laboral
onal
Rho Clima Coeficiente de 1,000 278"
de organizac  correlacién
Spear ional Sig. (bilateral) . ,000
man N 162 162
Desempe  Coeficiente de ,278" 1,000
fio laboral  correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 162 162

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

La relacion es positiva media 0.278 y significativa p=0.000, en
consecuencia; existe relacion positiva media y significativa entre
variables de los trabajadores administrativos de un Hospital del
Departamento de Ucayali, 2022. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de

investigacion.

4.2.2. Hipoétesis especificas
Hipotesis especifica 1

El clima organizacional se relaciona de manera significativa con
la productividad de los trabajadores administrativos de un hospital del
Departamento de Ucayali, 2022.
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Tabla 11:

Relacion entre clima organizacional y productividad

Rho
de
Spear
man

Clima
organizac
lonal

Productivi
dad

Coeficiente
correlaciéon

Sig. (bilateral)

N
Coeficiente
correlaciéon

Sig. (bilateral)

N

de

de

Clima
organizaci
onal
1,000

162
,118

,136
162

Productivi
dad

,118
,136

162
1,000

162

Nota. SPSSv26

Se observa relacién positiva media 0.118 y no significativa

p=0.136., en consecuencia; existe relacidbn positiva media y no

significativa entre el clima organizacional y la dimensién productividad

de los trabajadores administrativos de un Hospital del Departamento de

Ucayali, 2022. Por lo tanto, no se acepta la hipétesis de investigacion.

Hipotesis especifica 2

El clima organizacional se relaciona de manera significativa con

la eficacia de los trabajadores administrativos de un hospital del

Departamento de Ucayali, 2022
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Tabla 12:

Relacion entre clima organizacional y eficacia

Clima
organizaci
onal
Rho Clima Coeficiente de 1,000
de organizac  correlaciéon
Spear ional Sig. (bilateral) .
man N 162
Eficacia Coeficiente de ,254"
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 162

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

Eficacia

,254™
,001

162
1,000

162

Se observa relacion positiva media 0.254 y significativa p=0.001,

en consecuencia; existe relacion positiva media y significativa entre el

clima organizacional y la dimension eficacia de los trabajadores

administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 2022. Por

lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion.

Hipodtesis especifica 3

El clima organizacional se relaciona de manera significativa con

la eficiencia de los trabajadores administrativos de un hospital del

Departamento de Ucayali, 2022.
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Tabla 13:

Relacion entre clima organizacional y eficiencia

Rho
de
Spear
man

Clima
organizac
lonal

Eficiencia

Coeficiente
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
correlacion
Sig. (bilateral)
N

de

de

Clima
organizaci
onal
1,000

162
- 019

,810
162

Eficiencia

-,019
,810

162
1,000

162

Nota. SPSSv26

Se observa relacion negativa débil - 0.019 y no significativa

p=0.810, en consecuencia; existe

relacion negativa débil y no

significativa entre el clima organizacional y la dimension eficiencia de

los trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de

Ucayali, 2022. Por lo tanto, no se acepta la hipétesis de investigacion.

Hipotesis especifica 4

El Clima Organizacional se relaciona de manera significativa con

el Compromiso laboral de los trabajadores administrativos de un

Hospital del Departamento de Ucayali, 2022.
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Tabla 14:

Relacion entre clima organizacional y compromiso laboral

Clima Compromi
organizaci  so laboral
onal
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,430™
Spear organiza  correlacion
man cional Sig. (bilateral) . ,000
N 162 162
Compro  Coeficiente de ,430" 1,000
miso correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 162 162

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

Se observa relacion positiva media 0.430 y significativa p=0.000,
en consecuencia; existe relacion positiva media y significativa entre el
clima organizacional y la dimension compromiso laboral de los
trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de

Ucayali, 2022. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion.
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DISCUSION

En relacion con la hipotesis general, se determind que el clima
organizacional se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de un hospital del Departamento
de Ucayali, 2022. Segun los resultados obtenidos a través del coeficiente
Rho de Spearman, la relacion es positiva media 0.278 y significativa
p=0.000, en consecuencia; existe relacion positiva media y significativa
entre variables de los trabajadores administrativos de un Hospital del
Departamento de Ucayali, 2022, lo que quiere decir que los trabajadores
mantienen una buena relacién con la productividad, la eficacia, la eficiencia
y el compromiso. Por lo tanto, se acepta la hipo6tesis de investigacion.
Resultado distinto obtuvo Ramos (2020), toda vez que el motivo de su
investigacion fue determinar la relacion entre el clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores del hospital Provincial de
Acobamba- Huancavelica. Llegando a la conclusion que las variables se
comportan de forma independiente. Ambos resultados se fundamentan en
la teoria de Bohérquez, et al. (2020), quien indica que el desempefio
laboral esta referido con la capacidad de produccidon que tiene cada
trabajador en las actividades que desarrolla, y un porcentaje significativo de
empresas, realizan evaluaciones permanentes a sus trabajadores, para ver
si son eficaces y eficientes en el cumplimiento de sus funciones. Adiciona
Ruiz, et al. (2021), la evaluacién del desempefio laboral en la organizacion
es de suma importancia, pues, contribuye al establecimiento de estandares
y a la toma de decisiones respecto a las acciones a desarrollar con los
trabajadores. Por ello es importante que la empresa tenga una metodologia
de trabajo, para que el desempefio de sus trabajadores asegure el
cumplimiento de sus objetivos propuestos.

En relacién con el objetivo especifico 1, el proposito fue encontrar el
nivel de clima organizacional de los trabajadores Administrativos de un
hospital del Departamento de Ucayali, 2022. De acuerdo con los resultados
obtenidos a través de la Escala de Clima Organizacional (EDCO), se ha
obtenido lo siguiente: El 56% de los trabajadores administrativos de un
hospital del Departamento de Ucayali, percibe que el nivel de clima
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organizacional es medio, mientras que 44% percibe que es de nivel alto. Lo
gue significa para la gran mayoria de los trabajadores de este hospital, que
el clima organizacional se manifiesta a niveles altos, lo que quiere decir
para la gran mayoria de trabajadores, que en el hospital no se maneja de
manera adecuada la comunicacion, el reconocimiento de logros, el equipo
de apoyo y el liderazgo. Resultado distinto obtuvo Adriazola, et al. (2019),
quienes realizaron una investigacion que tuvo como propoésito obtener la
percepcién del clima organizacional de cuatro centros de Atencion Primaria
de Salud de la Region del Maule. Segun los resultados la percepcion del
clima de la organizacion es negativa, la cual afecta a los miembros y
equipos de trabajo y la organizacion de los recursos y los colaboradores.
Estos resultados se fundamentan en la teoria del clima organizacional de
Rensis Likert, citado por Iglesias (2019) quien plantea que el
comportamiento de los empleados en cierta medida es originado por la
conducta que se realiza de forma administrativa y por la percepcién que
tienen con respecto a las condiciones dentro de la organizacion, sus
esperanzas, habilidades y valores. Asimismo, lo cita Guevara (2018) sobre
la teoria del clima organizacional de Likert, quien establece que las
variables causales, determinan la direccion y el logro de los resultados de
la organizacion. Se caracterizan porque pueden ser modificadas o
transformadas por los miembros de la administracién; lo que implica que si
éstas se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables y si estas
permanecen no sufren influencia de las otras variables. Las variables
causales son la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
la competencia y actitudes.

En relacién con el objetivo especifico 2, el propdsito fue encontrar el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores Administrativos de un
Hospital del Departamento de Ucayali, 2022. De acuerdo con los resultados
obtenidos a través de la Escala de Clima Organizacional (EDCO), el 2% de
los trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de
Ucayali, indica que el nivel de desempeiio laboral es medio, mientras que
el 98% indica que es de nivel alto. Lo que quiere decir para la gran mayoria
de trabajadores que la productividad, la eficacia, la eficiencia y el
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compromiso laboral se manifiestan, a niveles altos. Resultado distinto
obtuvieron Brizuela & Torres (2020), quienes tuvieron como objetivo
analizar la incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccibn General de Recursos Humanos de la Fundacion Instituto
Carabobefio para la Salud (INSALUD), Valencia, Venezuela, concluyeron
gue el desempefio de los funcionarios se encuentra minimamente limitado
por parte de los procedimientos, normas y reglas, ya que indicaron que la
organizacion posee una infraestructura adecuada que facilita el
desempefio, aunque existen ciertos factores limitantes con respecto al
espacio fisico. Los resultados obtenidos se fundamentan en la teoria de la
equidad de (Adams, citado en Ricaurte, et al. (2020), la teoria de la equidad
busca recompensar al colaborador relacionando el trabajo que realiza
versos al pago que recibe, sin embargo, no siempre es asi, porque muchos
empresarios no se dan por enterados para crear recompensas equitativas a
sus trabajadores. Por el contrario, en las empresas que practican la teoria
de la equidad aumenta el desempefio del colaborador, se incrementa sus
actitudes positivas, en consecuencia, aumenta sus resultados, por lo tanto,
su sueldo es recompensado de acuerdo con su produccion.

En relacién con la hipotesis especifica 1 se formuld, el Clima
Organizacional se relaciona de manera significativa con la productividad de
los trabajadores administrativos de un Hospital del Departamento de
Ucayali, 2022. Segun los resultados obtenidos a través del coeficiente Rho
de Spearman, se observa relacién positiva media 0.118 y no significativa
p=0.136., en consecuencia; existe relacion positiva media y no significativa
entre el clima organizacional y la dimension productividad de los
trabajadores administrativos de un Hospital del Departamento de Ucayali,
2022. Lo que quiere decir que la relacion del clima organizacional con el
manejo y distribucion del trabajo, con la asignacién de los materiales y
equipos, con el trabajo individual y con las estrategias para lograr las
metas, no es buena. Resultado distinto obtuvo Ibarcena (2020) en su tesis
gue tuvo como obijetivo establecer la relacion entre el clima organizacional
y la productividad laboral de los colaboradores pertenecientes al area
administrativa de la Red de Salud Arequipa Caylloma-2019. Llegando a la
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conclusién que, si los directivos crean un buen clima organizacional,
obtendran un incremento en la productividad de su organizacion. Estos
resultados se fundamentan en lo que propone Meller (2019), es importante
que la empresa tenga establecido la cantidad de bienes a producir, esti
accion le permitirh contar con los recursos necesarios para producir tal
bien, bajo esta premisa la empresa tiene asegurada una productividad
eficiente, ya que no podra registrar el desperdicio de recurso alguno, y de
esta forma lograr el objetivo esperado. Afiade Agudelo & Escobar (2022),
las empresas a través de la productividad conocen que tan eficientemente
esta utilizando sus recursos, conocimiento que le asegura el logro de sus
objetivos esperados y no solo de la produccién deseada. Y la productividad
no se debe abordar sélo desde la perspectiva econdmica, sino global e
integral, ya que es multidimensional, y los resultados se obtienen gracias a
la armonia entre la organizacioén, la tecnologia y el talento humano.

En relacion con la hipotesis especifica 2 se formuld, el clima
organizacional se relaciona de manera significativa con la eficacia de los
trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali,
2022. Segun los resultados obtenidos a través del coeficiente Rho de
Spearman, se observa relacion positiva media 0.254 y significativa
p=0.001, en consecuencia; existe relaciobn positiva media y significativa
entre el clima organizacional y la dimension eficacia de los trabajadores
administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 2022., lo que
quiere decir que la relacion del CO con la responsabilidad y capacidad, con
el conocimiento técnico, con el liderazgo, con la adaptacion, y el tiempo
Optimo que manejan los trabajadores, es buena. Resultado distinto obtuvo
Aguilar (2020) realiz6 una investigacion que tuvo como propoésito
determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
en el Centro de Salud Palmira, Huaraz, 2018. En donde concluy6 que casi
siempre el clima organizacional influye en la eficacia del desempefio
labora. Estos resultados se fundamentan con lo planteado por Quintero, et
al. (2017), indica, no es tan sencillo que la empresa sea eficaz, para lograr
tal proposito esta debe reunir una serie de condiciones ideales que

propicien su consecucion. Cuando las condiciones ideales se llevan a la
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practica para alcanzar el proposito, estas se convierten en reales
existentes, entonces los recursos invertidos para tal fin son efectivos.
Agrega Fontalvo, et al. (2018), generalmente la eficacia de las
organizaciones se mide exclusivamente por la parte econOmica y
financiera, sin embargo, las empresas deben medir la eficacia
considerando otros factores de éxitos que trasciendan el ambito de la
rentabilidad; ya que, en el largo plazo, aparecen otros aspectos y factores
influyentes, toda vez que la eficacia organizativa agrupa muchas
dimensiones y no todas pueden traducirse en resultados econdémicos.

En relacidén con la hipotesis especifica 3 se formuld, encontrar como
se relaciona el clima organizacional con la eficiencia de los trabajadores
administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, 2022. Segun
los resultados obtenidos a través del coeficiente Rho de Spearman, se
observa relacion negativa débil - 0.019 y no significativa p=0.810, en
consecuencia; existe relacion negativa débil y no significativa entre el clima
organizacional y la dimension eficiencia de los trabajadores administrativos
de un hospital del Departamento de Ucayali, 2022, lo que quiere decir que
la relacién del CO con la utilizacién de materiales para el cumplimiento de
los objetivos 0 metas, con los recursos para obtener mejores resultados,
para el cumplimiento de funciones, con los recursos para alcanzar los
grandes resultados, y con los recursos para realizar trabajo de calidad no
es buena. Resultado similar obtuvo Duefias (2021), la finalidad de su
investigacion fue determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo en el personal del hospital de
Quillabamba. Concluyd, no existe relacion entre el clima organizacional y la
eficiencia del equipo en el hospital. Estos resultados se fundamentan a lo
planteado por Calvo y Pelegrin, et al. (2018), en términos generales, la
palabra eficiencia se refiere al uso minimo de recursos empleados para
lograr objetivos previstos, o cuando se logran mas propositos con los
mismos 0 menos recursos. Por ello, las empresas tratan en lo posible de
poner en practica esta teoria para alcanzar sus metas u objetivos. Afade

Rangel, et al. (2018), para que las empresas logren la eficiencia o
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conseguir el éxito, estas tienen que tener estrategias para lograr mejores
relaciones con los miembros del equipo y cumplir sus tareas.

En relacion con la hipotesis especifica 4 se formuld, encontrar como
se relaciona el clima organizacional con el compromiso laboral de los
trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali,
2022. Segun los resultados obtenidos a través del coeficiente Rho de
Spearman, se observa relacion positiva media 0.430 y significativa
p=0.000, en consecuencia; existe relacion positiva media y significativa
entre el clima organizacional y la dimensiébn compromiso laboral de los
trabajadores administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali,
2022, lo que quiere decir que el CO con el compromiso con la misién y
vision institucional, con el compromiso con el aporte para mejorar las ideas,
con el compromiso con la colaboracién para la implementacion y utilizacion
de tecnologias, con el compromiso con la disposicién para la realizacion de
trabajo y tareas, mantienen una buena relacién. Resultado similar obtuvo
Canchari (2020) tuvo como propuesta establecer la relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores del
departamento de emergencia del hospital Sub Regional de Andahuaylas,
concluyendo que la relacion es significativa entre las variables de estudio.
Estos resultados concuerdan con lo planteado por Manzano (2019), lograr
trabajadores comprometidos con la organizacion no es tarea facil, ya que
cada trabajador tiene diferentes comportamientos, para ello la organizacion
debera desarrollar acciones que busquen lograr el apego afectivo con los
costes percibidos, para asegurar y obligarle su permanencia moral en la
empresa. De esta manera la empresa estara en condiciones de crear
compromiso, afectivo o actitudinal, de continuidad y normativo. Afade
Neves, et al. (2021), la influencia de las caracteristicas personales y
estructurales relacionadas con los roles y las experiencias de trabajo, son
factores importantisimos para crear compromiso organizacional. Logrado
esta condicion, serd imposible que los trabajadores intenten dejar la
empresa, mejorardn su desempefio profesional, consiguientemente la

organizacion alcanzara su éxito.
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VI.

CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo general, existe una relacion positiva media
(0.278) y significativa (0.000) entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de un hospital del
Departamento de Ucayali, 2022, es decir mientras que los trabajadores
mejoren la relacion con la productividad, la eficacia, la eficiencia y el
compromiso, la relacion podrian podria positiva incrementarse y mantener
la significancia entre estas variables.

Con respecto al objetivo especifico 1, un 56% de los trabajadores
administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, manifiesta que
el clima organizacional es de nivel medio, lo que significa para la gran
mayoria de trabajadores, que en el hospital debe mejorarse la
comunicacion, el reconocimiento de logros, los equipos de apoyo Yy
liderazgo, para aspirar niveles altos de clima organizacional.

Con respecto al objetivo especifico 2, el 98% de los servidores
administrativos de un hospital del Departamento de Ucayali, manifiesta que
el nivel de desempefio laboral es alto, lo que quiere decir que los
trabajadores mantienen estos niveles altos, porque se sienten identificados
con la productividad, la eficacia, la eficiencia y es mas son comprometidos
laboralmente, en ello radica el alto nivel de desempefio laboral.

Con respecto al objetivo especifico 3, el clima organizacional y la
dimensiéon productividad de los servidores administrativos de un hospital
del Departamento de Ucayali, 2022, se encontr6 una relacion positiva
media y no significativa, lo que quiere decir que el clima organizacional
debe mejorar la relacion con el manejo y distribucién del trabajo, con la
asignacion de los materiales y equipos, con el trabajo individual y con las
estrategias para lograr las metas, de esta manera aspirara a la obtencién
de una relacion positiva mas alta y significativa con la productividad (Rho
Spearman 0.118, p=0.136).

Con respecto al objetivo especifico 4, el clima organizacional y la
eficacia de los servidores administrativos en un hospital del Departamento
de Ucayali, 2022, se encontro una relacion positiva media y significativa, lo
gque quiere decir que los trabajadores estan identificados con la
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responsabilidad y capacidad, con el conocimiento técnico, con el liderazgo,
con la adaptacion, y manejan el tiempo 6ptimo, en el desarrollo de sus
funciones, en ello radica la relacion positiva y significativa con la eficacia
laboral (Rho Spearman 0.254, p=0.001).

Con respecto al objetivo especifico 5, el clima organizacional y la
dimension eficiencia de los servidores administrativos en un hospital del
Departamento de Ucayali, 2022, se encontré una relacion negativa débil y
no significativa, lo que quiere decir que el hospital debe mejorar la
utilizacion de materiales para el cumplimiento de los objetivos y metas,
priorizar los recursos para obtener y alcanzar los grande resultados y el
cumplimiento adecuado de funciones, y contar con recursos humanos de
calidad para brindar servicios de calidad, solo asi podra lograr una relacion
positiva con la eficiencia (Rho Spearman - 0.019, p=0.810).

Con respecto al objetivo especifico 6, el clima organizacional y la
dimension compromiso laboral de los servidores administrativos en un
hospital del Departamento en Ucayali, 2022, se encontré una relacién
positiva media y significativa, lo que quiere decir que el hospital debe
desarrollar reuniones permanentes con los trabajadores para crear
mayores compromisos con la misién y vision institucional, crear espacios
para que los trabajadores aporten sus ideas, brindar la confianza necesaria
para lograr trabajadores mas colaborativos para la implementacion y
utilizacién de tecnologias, lograr trabajadores comprometidos y dispuestos
para la realizaciéon de trabajo y tareas, solo asi podra mantener la relacién
positiva y significativa con el compromiso laboral (Rho Spearman 0.430,
p=0.000).
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VII.

RECOMENDACIONES

Debido a que existe una muy buena conexion entre el clima
organizacional con las dimensiones productividad, eficacia, eficiencia y
compromiso laboral; se recomienda que las conclusiones del presente
estudio deben ser comunicados a todos los servidores administrativos del
hospital, con el proposito de conservar tal comportamiento y lograr los
objetivos del nosocomio.

Los altos mandos del hospital, a través de una coordinacién con el
area de Recursos Humanos, deben incentivar a que se realicen reuniones
de trabajo de forma continua. Esto generara que existe una mejora con
respecto a la comunicacion, el reconocimiento de los logros, el liderazgo de
los colaboradores y el equipo de apoyo, de esta manera se obtendra un
clima organizacional con un nivel mas alto.

El &rea de Recursos Humanos debe promover que los altos mandos
de la organizacion lleven a cabo charlas de motivacion dirigidas a los
colaboradores, para que de esta manera se mantengan los niveles altos de
productividad, eficacia, eficiencia y compromiso laboral.

La oficina de Recursos Humanos del hospital debe reformular las
acciones de manejo y distribucién del trabajo, asignar de manera adecuada
los materiales y equipos, evaluar el trabajo individual y aplicar estrategias
sencillas para lograr las metas, con el propésito de obtener una relacién
positiva alta y significativa entre el clima organizacional y la productividad.

Los encargados de la administracion de Recursos Humanos del
hospital deben premiar las actitudes de responsabilidad a la capacidad
profesional, el nivel de conocimiento técnico, el desarrollo del liderazgo, la
adaptacion a los cambios, y la optimizacion del tiempo de sus trabajadores,
con el propésito de que el clima organizacional mantenga una relacién
positiva y significativa con la eficacia.

Los altos mando de esta institucion deben administrar de manera
adecuada los recursos para lograr los propésitos formulados, priorizar los
recursos para alcanzar los objetivos y grandes resultados, distribuir los
recursos de acuerdo al requerimiento de cada éarea para el mejor

cumplimiento de funciones y realizacion de trabajos de calidad, con el
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proposito de que el clima organizacional logre una relacion positiva y
significativa con la eficiencia.

Los directivos de la institucion estudiada, deben continuar con la
socializacion de la misién y vision institucional, fortalecer las actividades
extraordinarias de colaboracion de sus funciones, promover el aporte de
ideas para mejorar los procesos de trabajo, dotar de mejores equipos
tecnoldgicos, y asegurar la disposicion para la realizacion de trabajo y
tareas de sus trabajadores, con el objetivo que el clima organizacional logre

mantener una relacién positiva y significativa con el compromiso laboral.
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ANEXO 01: Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipétesis general: Variable 1/Independiente: Clima Organizacional
¢Cémo el clima | Encontrar cémo el clima | El clima organizacional se | Dimensiones Indicadores items Escala de valores
organizacional se | organizacional se relaciona | relaciona de manera Informacion recibida 1
relaciona con el | con el desempefio laboral de | significativa con el Informacién oportuna 2 N
desempefio laboral de | los trabajadores | desempefio laboral de los | Comunicacién | Medios adecuados 3 Uneca
los trabajadores | administrativos de un | trabajadores Ayuda del conocimiento 4
administrativos de un | hospital del Departamento | administrativos de un Claridad de trabajo 5
hospital del | de Ucayali, 2022 hospital d_el Departamento Recompensa 6
822:;?'282‘2% - Jo ohyet, 29 o Desenvolverse apropiadamente 7 Casi Nunca
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hip6tesis especificas Recg:?cwrr(l)lsento Asignacion Salarial 8
¢, Cémo el clima | Encontrar como el clima | El clima organizacional se - Satisfaccién de sus necesidades 9
organizacional se | organizacional se relaciona | relaciona de  manera Tatituc
relaciona con la | con la productividad de los | significativa con la 2riu1°i$:tt:flonal :? A veces
productividad de los | trabajadores administrativos | productividad  de  los Pp Yo Ir ogl foes o
trabajadores de un hospital  del | trabajadores ) TOIMOcON Jabore
administrativos de un | Departamento de Ucayali, | administrativos de  un | EQUiPO de apoyo | Ambiente adecuado 13
hospital del | 2022. hospital del Departamento Respeto 14
Departamento de de Ucayali, 2022. Aclaracion de dudas 15 Casi siempre
Ucayali, 2022? Direccion 16
¢Coémo el clima Encontrar como el clima El clima organizacional se Toma de decisiones 17
organizacional se organizacional se relaciona relaciona de manera Liderazgo Resolucioén de problema 18
relaciona con la eficacia | con la eficacia de los significativa con la eficacia Conocimiento del objetivo 19 Siempre
de los trabajadores trabajadores administrativos | de los trabajadores Busqueda de informacién 20
administrativos de un de un hospital del administrativos de un Variable 2/Dependiente: Desempefio Laboral
hospital del Departamento de Ucayali, hospital del Departamento
ng;’;ﬁ "‘282'2"?"" £ G0 Loyl 20 Dimensiones Indicadores items Escala de valores
¢como el clima | Encontrar como el clima | El clima organizacional se
organizacién se relaciona | Organizacional se relaciona | relaciona de  manera Manejo laboral 1
con la eficiencia de los | con la eficiencia de los | significativa con la R =
trabajadores trabajadores administrativos | eficiencia de los Productividad a‘:::g:ggr;izlsﬁ:lo g Nunca
administrativos de un | de un hospital del | trabajadores —
hospital del | Departamento de Ucayali, | administrativos de  un Desempefio individual 4
Departamento de | 2022 hospital del Departamento Estrategias de metas 5
Ucayali, 20227 de Ucayali, 2022 Responsabilidad y capacidad 6
acorde Casi Nunca
¢como el clima | Encontrar como el Clima | El clima organizacional se Eficaci Conocimiento técnico 7
organizacional se | Organizacional se relaciona | relaciona de  manera e Liderazgo 8
relaciona con el | con el compromiso laboral | significativa con el Adaptacién 9
compromiso laboral de | de los trabajadores | compromiso laboral de los Tiempo 6ptimo 10 A veces
los trabajadores | administrativos de un | trabajadores Eficiencia Cumplimiento de metas 11




administrativos de
hospital
Departamento
Ucayali, 20227

un
del
de

hospital del Departamento
de Ucayali, 2022

adminisirafivos de un
hospital del Departamento
de Ucayali, 2022

Evaluacion periodica 12
Cumplimiento eficaz 13
Orden y recursos 14
implementados Casi siempre
Calidad de trabajo 15
Mision ¥ vision institucional 16

Compromiso gularlg)fgcién 1;

porta ideas -
laboral Implementacion tecnologica 19 Siempre

Buena disposicién 20

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica

Disefio: fransversal correlacional

Poblacion: 280
Muesira: 162

Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario, preguntas cerradas.

Descriptiva: Escala de Clima
Organizacional (Edcg).

Inferencial:




Anexo 2: Tabla de operacionalizacion de la variable 1y 2

Liderazgo

Direccion

Toma de decisiones

Resolucion de problema

Conocimiento del objetivo

Blsqueda de informacién

Calidad de trabajo

Varlable_s de Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores item Esca_la_ 519
estudio medicion
(Taguiri y Litwin, citado | La variable clima Informacion recibida 1
en Esquivel, et al. 2020), | organizacional se medira Informacién oportuna 2
es “una cualidad | mediante  un  cuestionario Comunicacion Medios adecuados 3
relativamente  duradera | compuesto por 20 items, Ayuda del conocimiento 4
del medio ambiente | conformado por 4 dimensiones: Claridad de trabajo 5
interno de una | Comunicacion 5 items), Recompensa 6
organizacion que: | Reconocimiento de logros (5 o Desenvolverse apropiadamente 7

experimentan sus | items), Equipo de apoyo (5| Reconocimiento Asignacion Salarial 8 ORDINAL /
miembros, influye en su | items), Liderazgo (5 items). La de logros Satisfaccién de sus necesidades 9 LIKERT
Variable 1: ;ﬁre”c‘i’;”amd'zggibiry se 3;?;'39gedem;g'&c;lt:ingﬁcaf’ Orgullo institucional 10| Nunca, casi
o C!lma_ términos de los valores | casi nunca, a veces, cas'i Apoyo ”.‘.tegra' " nunca, a
rganizacional ] - - : Promocion laboral 12 veces, casi
de una serie particular de | siempre, siempre). . - -
caracteristicas (atributos) Equipo de apoyo | Ambiente adecuado 13 siempre,
de la  organizacion” Respefo _ 14 siempre
(p.74). Ensefio a mis compafieros 15
16
17
18
19
20
15




Varlable_s de Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores item Esca_la_ sle
estudio medicion
Manejo laboral 1
Distribucion del trabajo 2
Productividad Materiales y equipos 3
De acuerdo con Toro Desemp_eﬁo individual 4
(2002, citado por Boada, ) . Estrategias de metas 5
2019), el desempefio es La Va”abé‘? ’desem%gnot laboral Responsabilidad y capacidad acorde 6
: se medirdA mediante un i Acni
la accién o acciones que i . Conocimiento técnico 7
un trabajador desarrolla cuestionario de 20 items, Eficacia Liderazgo 8 ORDINAL /
oy conformado por 4 dimensiones: iz LIKERT
. con el propdsito de o : Adaptacion 9 )
Variable 2: Productividad (5 items), : EpoT Nunca, casi
Desempeiio obtener un - resultado. Eficacia (5 items), Eficiencia (5 Tiempo ptimo 10 nunca, a
P Para lo cual el trabajador | _ : Cumplimiento de metas 11 i
Laboral tiene asumir conductas items), Compromiso laboral (5 Evaluacion periodica 12 veces, casi
. items). La escala de medicion L iclon pero siempre,
orientados al | o5 de 5 opciones de respuesta Eficiencia Cumplimiento eficaz 13 siempre
cumplimiento  de  las ba P Orden y recursos implementados 14 P
bilidad del | (nunca, casi nunca, a veces, = -
responsabiidaces = el caqj siempre, siempre). Calidad de trabajo 15
cargo y la realizacion de Misién y visién institucional 16
actividades encargadas Combromiso Colaboracion| 17
L aFk)) oral Aporta ideas 18
Implementacion tecnoldgica 19
Buena disposicion 20




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

V1: Clima Organizacional

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Maria Isabel Aliaga Quispe, con
DNI. 72414508, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye
parte de una investigacién de titulo: "Clima Organizacional y Desempefio Laboral
de los trabajadores de un Hospital del Departamento de Ucayali, 2022, el cual
tiene fines Gnicamente académicos manteniendo completa absoluta discrecion.

Agradezco su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:
Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

N®

ITEMS [ Nunc

Casi
MNunc
a

A
Vec

es

Casi | Siemp
siemp| re
e

. |
Dimensién 1: comunicacion

01

Considera usted que la informacion que
recibe periddicamente sobre los objetivos y
politicas de la institucion es suficiente

02

Usted recibe informacién oportuna sobre los
acontecimientos de la institucion

| 03

Cuenta usted con medios de comunicacion
adecuados para comunicarse con ofras
areas vinculadas para ejecutar su trabajo

Cree wusted que su conocimiento le
proporciona ayuda en la comunicacion
dentro de la organizacion

05

Considera usted que siempre que se inicia
un ftrabajo se tiene claridad de como va a
realizarse este

Dimensién 2: Reconocimiento de logros

Usted recibe recompensas por el
cumplimiento de metas

o7

El ambiente de trabajo le permite
desenvolverse adecuadamente

08

Usted esta de acuerdo con la asignacion
salarial con la que dispone

09

Considera usted que el trabajo que realiza
satisface sus necesidades econdmicas, de
ascensos y de aprendizaje

10

Se siente orgulloso de pertenecer a la

institucion

Dimension 3: Equipo de apoyo

11

Considera usted que hay apoyo entre lnrsi
integrantes de toda la organizacién sin
considerar raza, sexo, edad, religion, etc

12

Cree usted que la entidad administrativa de
la_municipalidad promueve un clima laboral




positivo, propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo

13

Considera usted que el ambiente de la
organizacién es el adecuado

14

Usted valora y respeta las ideas de todo el
equipo de trabajo

15

Cree usted que responde de manera clara y
oportuna dudas de sus companeros

Dimension 4: Lidera

zgo

16

1 La orientacién de las actividades que
brinda el jefe es Coherente

17

Il La iniciativa que toma el jefe de
emprender algo nuevo para la institucion es
informada

18

Ml Mi jefe inmediato se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable

19

\A Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones para el progreso de la
organizacién

20

V. Mi jefe inmediato trata de obtener
informacion antes de tomar una decision




V2: Desempefio Laboral

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Maria Isabel Aliaga
Quispe, con DNI. 72414508, de la Universidad César Vallejo. La presente
encuesta constituye parte de una investigacion de titulo: “Clima Organizacional y

Desempefio Laboral de los trabajadores de un Hospital del Departamento de

Uecayali, 2022", el cual tiene fines tnicamente académicos manteniendo completa

absoluta discrecion,

Agradezco su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Nﬂ

ITEMS

Nunc
a

Casi |

Nunc
a

=

Vec

Casi
siemp

re

Siemp|
re

Dimension 1: Prod

uctividad

01

Puede y maneja usted adecuadamente la
carga laboral en su trabajo

02

Considera usted que las cargas de trabajo
estan bien distribuidas

03

Cuenta usted con los materiales y equipos
para realizar su trabajo

Cree wusted que para aumentar Ila
productividad laboral deberia medirse el
desempefio de forma individual

05

Se encuentra de acuerdo con las estrategias
que su area aplica para cumplir la meta
establecida

Dimension 2: Eficacia

08

08

07

Considera usted que su grado de
responsabilidad esta acorde a su capacidad
profesional

Cree usted que el nivel de conocimiento
tecnico que posee le pemmite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo

Cree usted que logra desarrollar con
liderazgo v cooperacién en su trabajo

09

Cree usted que logra adaptarse con rapidez
a los cambios que se le generan en su
entorno

10

Cree usted que el tiempo de realizaciéon de
las actividades que hace es dptimo

Dimension 3: Efi

ciencia

11

Considera usted que cumple con las metas
dentro de los cronogramas establecidas




12

Considera usted que va mas alla de los
requisitos exigidos para obtener un resultado
mejor, evaluando periddicamente la
exactitud con que realiza sus tareas
asignadas

13

Considera usted que cumple con eficacia las
funciones que se desarrolla en su puesto de
trabajo

14

Considera usted que establece un orden
eficaz en las diferentes actividades de
trabajo y los recursos que se utilizan que
haga posible alcanzar objetivos y grandes
resultados

15

Considera usted que logra realizar su trabajo
con calidad

Dimensién 4: Compromiso laboral

16

Conoce la mision y vision de la organizacion
a la que pertenece

17

Usted  colabora con  actividades
extraordinarias a su funcién en el
establecimiento

18

Usted aporta ideas para mejorar procesos
de trabajo dentro del establecimiento

19

Usted colabora con la implementacion y
utilizacion de tecnologias para optimizar
procesos de trabajo dentro del trabajo

20

Usted asume con agrado y demuestra
buena disposiciéon en la realizacion del
trabajo y tareas encomendadas por sus
superiores




Anexo 4. Validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACTONAL

NS

DIMEMN SIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad”

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUMNICACION

Si

No

Si

No

Si

No

1

Considera usted que la informacion gue recibe

peridgdicamente sobre los objetivos v politicas de la institucion
es suficiente

X

X

X

Usted recibe informacion oportuna sobre los acontecimientos
de la instifucion

X

X

X

Cuenta usted con medios de comunicacion adecuados para
comunicarse con ofras areas vinculadas para ejecutar su
trabajo

s

»

o

Cree usted gue su conocimiento le proporciona ayuda enla
comunicacion dentro de la organizacion

o

Considera usted que siempre que se inicia un trabajo se tiene
claridad de como va a realizarze este.

DIMEN SION 2: RECONOCIMIENTO DE LOGROS

No

No

No

Usted recibe recompensas por el cumplimiento de metas

El ambiente de frabajo le permite desenvolverse
adecuadamente

Usted esta de acuerdo con la asignacion salarial con la que
dispone.

w cal  =l|dm

Congidera usted que el trabajo que realiza satisface sus
necesidades econdmicas de ascensos v de aprendizaje

Se siente orgulloso de pertenecer a la institucion

DIMEN SION 3: EQUIPO DE APOYO

L] et B I - - ) B -4

No

] o] B e I = T

No

=2 o I I I ) =T

No

11

Considera usted que hay apovo entre los infegrantes de toda
la organizacion sin considerar raza. sexo, edad_ religion, etc

b

-

b

12

Cree usied que la entidad administrativa de la municipalidad
promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas
relaciones interpersonales vy trabajo en equipo

13

b

»

b

Considera usted que el ambiente de la organizacion es el
adecuado

b

»

14

Usted valora vy respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

b

»

e

16

Cree usted que responde de manera clara y oporiuna dudas
de sus companeros

DIMEM SION 4: LIDERAZGO

Si

No

Si

No

Si

No

16

La orientacion de las actividades que brinda el jefe es
Coherente

17

La iniciativa que toma el jefe de emprender algo nuevo para la
institucion es informada




18 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral ¥ X X
agradable
19 | Muestros directivos contribuyen a crear condiciones para el X e e
progreso de |a organizacion
20 | Mi jefe inmlediatu trata de obtener informacion antes de tomar X ¥ ¥
una decision
Observaciones (precisar si hay suficiencia)z ..o e g Ra g

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Dy Mz: Pinchi Fazanando. Limber, DNI: 00031032
Especialidad del validador: Metodologo Pucallpa, 20 de julio del 2022.

‘Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulade.

*Relevancia: El item =3 apropiado para representar al componente o dimension

egpecifica del constructo. ;
*Claridad: Se entiende zin dificultzd zlzunz el enuncizde del ftem, e: conclso, :)i-
exacto y directo. ¢

Nofa: Se dice suficencia cuando los iteme planteados son suficienizs para medir la dimension.

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

| W

DIMEMSIONES | items

Pertinencia’

Relevancia’

Claridad’

Sugerencias

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD

Si

No

Si

No

Si

Mo

Puede v maneja usted adecuadamente |a carga laboral en su
trabajo

X

Conzidera usted que las cargas de trabajo estan bien
distribuidas

Cuenta usted con los materiales v equipos para realizar su
trabajo

Cree usted que para aumentar la productividad laboral
deberia medirse el desempefio de forma individual

el | o R

Se encuentra de acuerdo con las estrategias que su area

aplica para cumplir la meta establecida

A I I - -

Moo | o

DIMENSION 2: EFICACIA

No

No

Mo

[=¢]

Considera usted gue su grado de responsabilidad esta acorde
a su capacidad profesicnal

Cree usted gue el nivel de conocimiento técnico que posee le
permite su desenvolvimiento en su puesto de trabajo

Cree usted gue logra desamollar con liderazge vy cooperacion
en su trabajo

Cree usted qgue logra adaptarse con rapidez a los cambios
gue se le generan en su entormo

10

Cree usted gue el tiempo de realizacion de las actividades
que hace es dptimo

A - - -

o A A S

DIMENSION 3: EFICIEMCIA

No

No

No

11

Considera usted que cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidasz

12

Considera usted que va mas alla de los requisitos exigidos
para obtener un resultado mejor, evaluando periddicamente la
exactitud con gue realiza sus fareas asignadas

13

Conszidera usted que cumple con eficacia las funciones que se
desamrolla en su puesto de trabajo

14

Considera usted que establece un orden eficaz en las
diferentes actividades de frabajo vy log recursos que se utilizan
que haga posible alcanzar obietivos v grandes resuliados

15

Considera usted gue logra realizar su trabajo con calidad

DIMEN SION 4: COMPROMISO LABORAL

16

Conoce la misiaén v vision de la organizacion a la que
perensce




ESCUELA DE POSGRA

17 | Usted colabora con actividades extraordinarias a su funcion
e X X
en el establecimiento

18 | Usted aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro X X
del establecimiento

19 | Usted colabora con la implementacion y utilizacion de
tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro del X X
trabajo

20 | Usted asume con agrado y demuestra buena disposicion en la
realizacion del trabajo y tareas encomendadas por sus X X
superiores

Observaciones (precisar sl hay Suficlencin): ....ccoecisissssissssssissesssasacasassassssssassssssnsssssasussasasnssesassssssssossnsssssssnsssassosisasssserasnossaussossennnssss

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dy’ Mg: Pinchi Fasanando Limber DNI: 00031032
Especialidad del validador: Metodologo

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nofta: Se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

No aplicable [ ]

Pucallpa, 20 de julio del 2022.

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMUNICACION Si No Si | No | Si No
1 Considera usted que la informacion que recibe
periddicamente sobre los objetivos y politicas de la institucion 7( 54 X
es suficiente
2 Usted recibe informacion oportuna sobre los acontecimientos e ~
de la institucién K
3 | Cuenta usted con medios de comunicacién adecuados para _
comunicarse con otras areas vinculadas para ejecutar su 7( ? ‘ 7L 5/
trabajo | ‘
4 | Cree usted que su conocimiento le proporciona ayuda en la X : | \K
comunicacién dentro de la organizacién | j A !
5 | Considera usted que siempre que se inicia un trabajo se tiene X i |
claridad de cémo va a realizarse este. | K i~
DIMENSION 2: RECONOCIMIENTO DE LOGROS Si | No  Si | No | Si No
6 Usted recibe recompensas por el cumplimiento de metas K | L oN X
7 | Ef ambiente de trabajo le permite desenvolverse X - £
adecuadamente . |
8 | Usted esta de acuerdo con la asignacién salarial con la que )( _ <
dispone. X
9 | Considera usted que el trabajo que realiza satisface sus X ; Y
necesidades econdmicas, de ascensos y de aprendizaje | ¥
10 | Se siente orgulloso de pertenecer a la institucién e | K >
DIMENSION 3: EQUIPO DE APOYO Si No Si | No | Si No
11 | Considera usted que hay apoyo entre los integrantes de toda < ol %
la organizacion sin considerar raza, sexo, edad, religion, etc
12 | Cree usted que la entidad administrativa de la municipalidad
promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas 7< 7( 7(
relaciones interpersonales y trabajo en equipo
13 | Considera usted que el ambiente de la organizacién es el >( + %
adecuado
14 | Usted valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo Pa K >
15 | Cree usted que responde de manera clara y oportuna dudas gt s ¥
de sus companeros
DIMENSION 4: LIDERAZGO Si | No | Si | No| Si | No
16 | La orientacion de las actividades que brinda el jefe es
Coherente K X X
17 | Lainiciativa que toma el jefe de emprender aigo nuevo parala | <« ~ ~
institucién es informada




ﬁi ESCUELA DE POSGRADO

18 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral ? X
agradable r | X

19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el % x
progreso de |a organizacién X

20 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar | ¥
una decisiéon L >\/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ......ccoevveinininrennnrnennns R R RN D seesasssassssesans
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7(] Aplicgble después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: C“"“"”‘dﬂ\eoeisg"““ 1900 A

Especialidad del validador: ..}12gtiz, en Gestich | Coblices T A —
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 20’ de TU“O del 2022.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, >
exacto y directo.

77
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firm! del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

ND

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD

Si

No

Si

No

Si

No

1

Puede y maneja usted adecuadamente la carga laboral en su
trabajo

X

Considera usted que las cargas de trabajo estan bien
distribuidas

Cuenta usted con los materiales y equipos para realizar su
trabajo

Cree usted que para aumentar la productividad laboral
deberia medirse el desemperfio de forma individual

a b @

Se encuentra de acuerdo con las estrategias que su area
aplica para cumplir la meta establecida

Dl

>(
>(
ad

DIMENSION 2: EFICACIA

No

No

No

Considera usted que su grado de responsabilidad esta acorde
a su capacidad profesional

Cree usted que el nivel de conocimiento técnico que posee le
permite su desenvolvimiento en su puesto de trabajo

Cree usted que logra desarrollar con liderazgo y cooperacion
en su trabajo

©OW oW N o

Cree usted que logra adaptarse con rapidez a los cambios
que se le generan en su entorno

X > X Xl XX XXX

Cree usted que el tiempo de realizacion de las actividades
que hace es 6ptimo

DIMENSION 3: EFICIENCIA

No

No

No

11

Considera usted que cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidas

“ |e| X

12

Considera usted que va mas alla de los requisitos exigidos
para obtener un resultado mejor, evaluando periédicamente la
exactitud con que realiza sus tareas asignadas

13

Considera usted que cumple con eficacia las funciones que se
desarrolla en su puesto de trabajo

14

Considera usted que establece un orden eficaz en las
diferentes actividades de trabajo y los recursos que se utilizan
que haga posible alcanzar objetivos y grandes resultados

15

Considera usted que logra realizar su trabajo con calidad

A PO el s X XXX e X s [X X

dl X || K

DIMENSION 4: COMPROMISO LABORAL

16

Conoce la mision y vision de la organizacion a la que
pertenece

pid

~

17

Usted colabora con actividades extraordinarias a su funcién
en el establecimiento

XX | Kl we XX X el |~ X X | x |@

X




@’f'g ESCUELA DE POSGRADO

18 | Usted aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro X
del establecimiento 7< ! K
19 | Usted colabora con la implementacion y utilizacion de
tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro del X )(
trabajo y
20 | Usted asume con agrado y demuestra buena disposicién en la
realizacion del trabajo y tareas encomendadas por sus Y X
superiores ‘
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ......... uswseEsES I —
Opinion de aplicabilidad: Aplicable { X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: .Cadllo Hidalg QG““UT‘ .................................... DNE: MA2T3CTT ...
Especialidad del validador: Poeshin e Geshy Pobliea s SR A R e AR s A ek
20lio
'Pertinencia: El item corresponde al concepto te6rico formulado. D‘O’ de....w 1L — - del 2022.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, : i
exacto y directo. -

L
a4

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

Si

No

Si

No

No

1

Considera usted que la informacién que recibe
periédicamente sobre los objetivos y politicas de la institucién
es suficiente

Usted recibe informacién oportuna sobre los acontecimientos
de la institucion

Cuenta usted con medios de comunicacién adecuados para
comunicarse con otras areas vinculadas para ejecutar su
trabajo

Cree usted que su conocimiento le proporciona ayuda en la
comunicacion dentro de la organizacién

(4.}

Considera usted que siempre que se inicia un trabajo se tiene
claridad de cémo va a realizarse este.

DIMENSION 2: RECONOCIMIENTO DE LOGROS

Usted recibe recompensas por el cumplimiento de metas

No

No

® ~|o

El ambiente de trabajo le permite desenvolverse
adecuadamente

Usted esta de acuerdo con la asignacién salarial con la que
dispone.

Considera usted que el trabajo que realiza satisface sus
necesidades econdémicas, de ascensos y de aprendizaje

10

Se siente orgulloso de pertenecer a la institucién

DIMENSION 3: EQUIPO DE APOYO

No

No

No

1"

Considera usted que hay apoyo entre los integrantes de toda
la organizacion sin considerar raza, sexo, edad, religion, etc

12

Cree usted que la entidad administrativa de la municipalidad
promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas
relaciones interpersonales y trabajo en equipo

13

Considera usted que el ambiente de la organizacion es el
adecuado

14

Usted valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

15

Cree usted que responde de manera clara y oportuna dudas
de sus comparfieros

DIMENSION 4: LIDERAZGO

No

No

No

16

La orientacién de las actividades que brinda el jefe es
Coherente

\'—”\\\ N NN NN < Rl X %N N %

17

La iniciativa que toma el jefe de emprender algo nuevo para la
institucién es informada

SN e NSO ENN SN N SRS N X

NN SN N NS NN XN NN N YN e
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18 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral

agradable il v v
19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el
progreso de la organizacion il 'd /
20 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar
una decision 7 v 7
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .....c.ccceviiineieiieriiieiiiniciiiniieiicecnn aeEhEETE R SRR NN SRR R RS el se e s e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: &)sfa'manrc ZUPC‘Z Sonia @m rio DNE: V095026
Especialidad del validador: ?‘\(s&}f stec en Gestiod Pébla Pucallpa, 20 de julio del 2022.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo. S ( ?
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, C
exacto y directo. Firma demmame

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD

Si

No

Si

No

Si

No

1

Puede y maneja usted adecuadamente la carga laboral en su
trabajo

Considera usted que las cargas de trabajo estan bien
distribuidas

Cuenta usted con los materiales y equipos para realizar su
trabajo

Cree usted que para aumentar la productividad laboral
deberia medirse el desempefio de forma individual

o B O WN

Se encuentra de acuerdo con las estrategias que su area
aplica para cumplir la meta establecida

AATATAIN

DIMENSION 2: EFICACIA

=
o

No

1]

No

Considera usted que su grado de responsabilidad esta acorde
a su capacidad profesional

Cree usted que el nivel de conocimiento técnico que posee le
permite su desenvolvimiento en su puesto de trabajo

Cree usted que logra desarrollar con liderazgo y cooperacion
en su trabajo

Cree usted que logra adaptarse con rapidez a los cambios
que se le generan en su entorno

10

Cree usted que el tiempo de realizacion de las actividades
que hace es éptimo

NAVA AV ANANANANAN

DIMENSION 3: EFICIENCIA

Si

No

No

No

1

Considera usted que cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidas

12

Considera usted que va mas alla de los requisitos exigidos
para obtener un resultado mejor, evaluando periédicamente la
exactitud con que realiza sus tareas asignadas

13

Considera usted que cumple con eficacia las funciones que se
desarrolla en su puesto de trabajo

14

Considera usted que establece un orden eficaz en las
diferentes actividades de trabajo y los recursos que se utilizan
que haga posible alcanzar objetivos y grandes resultados

LRI

15

Considera usted que logra realizar su trabajo con calidad

\

DIMENSION 4: COMPROMISO LABORAL

16

Conoce la mision y vision de la organizacion a la que
pertenece

17

Usted colabora con actividades extraordinarias a su funcién
en el establecimiento

A

SIS RN NN RN NN NN s xS

N N\ \\\g\\\\\




ﬁﬁ ESCUELA DE POSGRADO

18 | Usted aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro
del establecimiento il il v
19 | Usted colabora con la implementacion y utilizacién de
tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro del // / i
trabajo
20 | Usted asume con agrado y demuestra buena disposicién en la
realizacion del trabajo y tareas encomendadas por sus i / L
superiores
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ........coiviiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiciniiie. sewEETEve T ——_——
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X'] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr/ Mg: Wﬂﬂmomengmtw .'QQSQKI Qrevreeran DNE: DNS02%.....
F 4
Especialidad del validador: MQ@&TC’YWG%T'O“PUH‘W ..................................... N R
Ipestlasiel ; 20 de .m0 del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. ~— eeeseesieen 9 B€ e MMl ecennncenns € 0

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo. M

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Firmadel Experto Informante




ANEXO 5: BASE DE DATOS

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones

Liderazgo

20

19

18

17

16

Equipo de apoyo

15

14

13

12

11

Reconocimiento de logros

10

Comunicacién

N° Enc.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29




30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40
41

42

43

44
45
46

47

48

49

50
51

52

53

54

55
56

57

58

59

60
61

62
63
64
65
66




67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87

88
89
90
91

92

93
94
95
96
97

98
99
100
101
102
103




104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140




0.3958 | 0.8356 | 0.363

0.282

0.1728

0.367

0.289 | 0.4858 | 0.4791 | 0.39811

0.654 | 0.4256 | 0.4554 | 0.511

0.333 | 0.4702

0.398

141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161

162
Varianza | 0.394 | 0.4268 | 0.434




Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones

20

19

18

Compromiso laboral

17

16

15

14

Eficiencia

13

12

11

10

Eficacia

Productividad

N° Enc.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32




33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44
45
46

47

48

49

50
51

52

53

54

55
56

57

58

59

60
61

62

63
64
65
66
67

68
69




70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87

88
89
90
91

92

93
94
95
96
97

98
99
100
101
102
103
104
105
106




107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143




0.282

0.3469

0.36

0.297

0.265 | 0.311

0.243

0.3195 | 0.2281

0.283

0.226

0.2404 | 0.3839

0.2747

0.287 | 0.3824 | 0.292

0.479

0.477

0.282

144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
Varianza




Anexo 6:

~:ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): /Pfr)d"r 2 ..FQ&Q.VJQ.Y] dO i Jj mbev’ ..............................................................

Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Piiblica de la Universidad César
Vallejo, en la sede Campus Lima Norte, promocion 2022, aula 25, requiero validar el instrumento con el
cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima Organizacional y Desempeiio Laboral
de los trabajadores de un Hospital del Departamento de Ucayali, 2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerle

por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Nombre completo: Maria Isabel Aliaga Quispe
DNI: 72414508
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): . 6'556“{1 ” OfTO“O s H\dﬁlQ,O ............................................................
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la Universidad César
Vallejo, en la sede Campus Lima Norte, promocion 2022, aula 25, requiero validar el instrumento con el
cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima Organizacional y Desempefio Laboral
de los trabajadores de un Hospital del Departamento de Ucayali, 2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
Expreséandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle

por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Nombre completo: Maria Isabel Aliaga Quispe
DNI: 72414508



@T; ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor@itay, SO osari Bostomonte 1sper

Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la Universidad César
Vallejo, en la sede Campus Lima Norte, promocion 2022, aula 25, requiero validar el instrumento con el
cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima Organizacional y Desempeiio Laboral
de los trabajadores de un Hospital del Departamento de Ucayali, 2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle

por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

irma
Nombre completo: Maria Isabel Aliaga Quispe
DNI: 72414508



Anexo 7: Solicitud de permiso para la encuesta

SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo de

Investigacién

MED. RONALD RODRIGUEZ PANDURO
DIRECTOR EJECUTIVO DEL HOSPITAL AMAZONICO

NINISTERIO DE SALUD | Yo, MARIA ISABEL ALIAGA QUISPE,
DIRESAU - GDS - GRU .
HOSPITAL HMAZONICOO identificada con DNI N° 72414508, CUI N°

TRAM|T(“ PNACLINATT, TA .
72414508-1 con domicilio Jirén Masisea MZ.

“A” Lote 27 del Distrito de Yarinacocha del

30 MAY 2022 °

Y AC Al .
XEZGRET”‘O - (= a —o - Departamento de Ucayali. Ante Ud.
1 'FIRMA_ respetuosamente me presento y expongo:

B

Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima, solicito a

Que, siendo estudiante del programa de

Ud. permiso para realizar trabajo de Investigacién en su Institucién sobre “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores de un Hospital del

Departamento de Ucayali, 2022 para optar el grado de Magister.
POR LO EXPUESTO:
Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Yarinacocha, 27 de Mayo del 2022

Y/ A

'——’mRIA ISABEL AITAGA QUISPE
DNI N° 72414508 -




Anexo 8: Permiso para realizar la encuesta

GOBIERNO REGIONAL DE UCAYALI /\Q
S

DIRECCION REGIONAL DE SALUD UCAYALI

_ HOSPITAL AMAZONICO DE YARINACOCHA Ucayall
“ANO DEL FORTALECIMIENTO Y LA SOBERANIA NACIONAL”™

Yarinacocha, 08 de Junio del 2022

OFICIO N°_)4589 -2022-UADI-HA

SENORITA.

MARIA ISABEL ALTIAGA QUISPE

Estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica
Presente.- i

ASUNTO : ACEPTACION PARA REALIZAR SU TRABAJO
DE INVESTIGACION.

REFERENCIA :  S/N FECHA 05/06/22

Es grato es dirigirme a ustedes, para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo en
atencién al documento de la referencia, la Unidad de Apoyo a la Docencia da por aceptado su solicitud
para que pueda realizar su trabajo de Investigacién denominada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UN HOSPITAL DEL
DEPARTAMENTO DE UCAYALI 2022.

Asimismo, acercase con los siguientes Jefes administrativos para que dé fecha de su inicio de
investigacion.

e ABOG. CESAR CARRERA PINEDO
Jefe de la Oficina de Administracion.

e ABOG. LUIS A. MILLIAN MENDOZA.
Jefe de la Unidad de Personal.

e CPC.NICANOR PACAYA OCHAVANO.
Jefe de la Unidad de Economia.

e CPC.JACK TORRES VARGAS.
Jefe de la Oficina de Planeamiento Estratégico.

e CPC. ARLES FLORES DAVILA.
Jefe de la Unidad de Logistica y Abastecimiento.

e TAP.OMAR YNGUIL SANCHEZ.
Jefe de Unidad de Patrimonio

Sin otro particular me suscribo de usted, no sin antes reiterarle las muestras de mi especial

consideracién.
Atentamente

€ UADI
DIKECCION

Ministerio de Salud Central Telefénica: 596188 - 597053 - 596408

Personas que atendemos personas Far: Am:\; !12
E-mail: hamazonico@hotmail.com

Jr. Aguaytia 605 - Yarinacocha

Scanned with CamScanner
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SOTO HIDALGO CINTHYA VIRGINIA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de un hospital del Departamento de Ucayali, 2022", cuyo autor es ALIAGA
QUISPE MARIA ISABEL, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 06 de Setiembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

SOTO HIDALGO CINTHYA VIRGINIA Firmado digitalmente por:
DNI: 41808419 CSOTOH el 06-09-2022
ORCID 0000-0003-4826-8447 09:48:28

Caodigo documento Trilce: TRI - 0426907
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