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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito determinar la relacion que
existe entre el comportamiento organizacional y el desempeno laboral del
personal administrativo en el Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022 y se
trabajo con una muestra de 25 personales administrativos de la Institucion.
Para el desarrollo de la presente se realizd un estudio cuantitativo, de disefo
no experimental de nivel correlacional, donde los datos fueron recolectados
mediante la técnica de la encuesta y como instrumento de investigacién el
cuestionario con respuestas de tipo de escala de Likert de preguntas
cerradas. Los resultados obtenidos fueron que existe relacion correlacion
positiva, directa, perfecta (r., = 0,753), entre las variables del comportamiento
organizacional y desempeifo laboral del Hospital “San Ignacio” de Casma,
2022, y significativa (t cal = 5,49 > t tab= 2,064). En conclusién, el 20% de los
trabajadores administrativos del Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022
calificaron al comportamiento organizacional de bueno, y el 68% de los
trabajadores administrativos del Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022

califica al desempefio laboral de regular.

Palabras clave: Comportamiento Organizacional, Desempefio Laboral,

Personalidad, Funciones, Rendimiento.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between
organizational behavior and job performance of the administrative staff at
the "San Ignacio" Hospital in Casma, 2022, and we worked with a sample of
25 personal administrative staff of the Institution. For the development of the
present, a quantitative study was carried out, with a non-experimental
design at a correlational level, where the data were collected through the
survey techniqgue and as a research instrument the questionnaire with
answers of the Likert scale type of closed questions. The results obtained
were that there is a positive, direct, perfect relationship (r_xy = 0.753),
between the variables of organizational behavior and work performance of
the "San Ignacio” Hospital in Casma, 2022, and significant (t cal = 5.49 >
t tab = 2064). In conclusion, 20% of the administrative workers of the "San
Ignacio” Hospital in Casma, 2022, rated the organizational behavior as
good, and 68% of the administrative workers of the "San Ignacio” Hospital in

Casma, 2022 rated the job performance as regular.

Keywords: Organizational Behavior, = Work Performance,

Personality, Functions, Performance.
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INTRODUCCION

El comportamiento organizacional se enfoca en como realizan su trabajo en
el campo de estudio los empleados, analizando el por qué y como aplican su
estrategia basada en evidencia para comprender las actitudes y conductas en
los empleados en la Institucion, como resultado se aplica e implementar
intelecto de perfeccion para dichos proceso y desempeino esencial (Alles,
2018). ElI comportamiento organizacional es la investigacion de las
habilidades de los individuos con el objetivo de reconocer las conductas
inapropiadas, faltas deficientes, con el fin de progresar instrumentos que
permitan mejoras, estrategias continuas ademas es muy fundamental para el
crecimiento del ambiente laboral en las sociedades privadas y publicas en
altura de la globalizacion (Krieger, 2021). El adecuado establecimiento para
el comportamiento organizacional, es muy fundamental que dicho estado se
desuna de la actividad de su desempeno laboral en la entidad; a saber, su
propio avance y desarrollo mismo. El resultado de Ila conducta
organizacional y el trabajo laboral dentro de la organizacion indistintamente
sea publica o privada, son para recalcar la relacion reciproco de cada uno.
El desempefio laboral son temas de mayor importancia hoy en dia en
los diferentes niveles jerarquicos del Gobierno y entidades de la
administracién publica, son quienes motivan a los trabajadores del sector
publico (Montoya, 2022).

A nivel internacional las organizaciones desarrollan distinto estudios vy
progreso persistente para mejorar y motivar a sus empleado de las distintas
areas, Google es una de las companias que realizo distinto analisis de trabajo
laboral, por lo cual se considera de sumario interés y es medicién con el
termino de implantar puestos de ocupacion y productividad de los
empleados ya que se convierten como una de sus estrategias frente a su
entorno laborar (Alvarez, 2016). Ademas los principios del comportamiento
organizacional se aplican en los intentos que las entidades operen de manera
mas efectiva (Kopp, 2022). En el pais de Colombia la investigacion se
ejecutd en la administracion publica con la finalidad de identificar la

incidencia, los cuales se aprecia principios de factores de motivacion



basados en los valores que pueden llevar al mejoramiento del desempenos
de los empleados (Franco y Lambis, 2017).

A nivel nacional el Banco Central de Reserva del Peru son las instituciones
como la definicién alimentar la productividad de sus empleados, es decir,
realizar constantes investigaciones sobrescrito la conducta organizacional y el
trabajo laboral dando como resultado mantener el patrén y el buen uso de la
economia peruana. Como también el bienestar de sus empleados sobre las
necesidades y requerimientos, donde se le brindara a cada empleado un buen
ambito laboral y desarrollo organizacional. (Banco Central de Reserva del
Peru, 2022). Por otro lado, Velaochaga y Trensearch (2019), demuestran que
todo eso se vera reflejado en la entidad de manera constante y fortalecida
en el buen trabajo laboral y productividad inmejorable, la realidad de la
educacion organizacional en el Peru son valores de los trabajadores
desempenandose como honestidad y responsabilidad de su jornalero, ya
que los valores reflejan como es la funcion de la empresa. Ademas la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (2019), declara que, para
evaluar los puestos de ocupacidbn se ejecute estrategias salariales,
reconocimiento e impactar significativamente en el rendimiento.

A nivel local, en la investigacién de ambiente organizacional y trabajo laboral
de los jornaleros de la UGEL en la ciudad de Casma, el autor Cordero (2016)
menciona en su investigacion del personal administrativo donde en las
conclusiones se aprecia que entre la motivacién y desempefo tubo un enlace
moderada vy significativa que se representa la comunidad Casmefa. El clima
laboral de esa manera motiva el buen desempeno laboral en unos de sus
resultados fue conseguir un proposito de mejoria ayudando al ambiente
organizacional y alcanzar con ello mayor rendimiento de los colaboradores de
la empresa Ruasun Casma (Carrasco y Garcia, 2017). En el Hospital “San
Ignacio” de Casma, se evidencia la falta de compromiso en algunos servidores
por motivos personales como institucionales, donde refleja en el desempefio
laboral ademdas de insatisfaccion de usuarios donde mencionan tramites
complicados y confusos; asi mismo se ha logrado observar una ausencia de
trabajo en equipo de algunos servidores. Es fundamental que los superiores
ofrezcan un ambiente excelente a sus servidores para que fortalezcan el

companferismo dentro de la institucion y mejora de ambiente social.



Conociendo esta realidad problematica se formulo: ¢ Qué relacion existe entre
el comportamiento organizacional y desempeno laboral del personal
administrativo del Hospital “San Ignacio” de Casma, 20227, En ese sentido
este estudio se justifica porque los resultados sirven de mucha utilidad,
genera reflexion y debate académico que incluye la intervencion de la
sociedad para ejecutar proyectos, (Gutiérrez, 2021).La investigacidn es
importante debido a que los resultados mostraran la situacién que atraviesa
el comportamiento organizacional y desempefno laboral dentro del
nosocomio con datos estadisticos por lo que despertaran a los
responsables, un principal compromiso y mecanismo de la investigacion en
nuestra ciudad. Por otro lado, los grandes beneficios seran todos los
casmenos que dia a dia acuden al nosocomio de ciudad de Casma, porque si
se realiza un buen desempefio laboral se brindara mucha utilidad para los
interesados y se fortalecera la informacion basada en estrategias.
Metodolégicamente el aporte de esta investigacion sera por medio de dos
instrumentos de medicion de las variables seran necesarias, ya que tendra
la funcidn de recolectar los datos necesarios para la investigacion, que
seran construidos segun el modelo de matriz operativizacidén de las variables
y para ejemplo de otros estudios.

Conforme el objetivo general del informe: Determinar si existe relacion entre
comportamiento organizacional y desempeno laboral en el Hospital “San
Ignacio” de Casma, 2022. Y objetivos especificos, mantenemos: Describir el
nivel del comportamiento organizacional; describir el nivel del desempefio
laboral; Determinar si existe relacion entre las actitudes y el desempefio
laboral; Determinar si existe relacion entre la personalidad y el desempefio
laboral; Determinar si existe relacion entre las habilidades sociales y el
desempefio laboral; Determinar si existe relacion entre autoestima y
desempeno laboral. El estudio propone contraponer la hipotesis general: Hi
si existe relacién significativa entre comportamiento organizacional vy
desempeno laboral en el Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022; hipétesis
especificas: Hi1 Si existe relacion significativa entre las actitudes del
comportamiento organizacional y el desempefo laboral; Hiz Si existe
relacion  significativa entre la personalidad del comportamiento

organizacional y el desempefio laboral; His Si existe relacion significativa



entre habilidades sociales del comportamiento organizacional y desempeno
laboral; His Si existe significativa entre autoestima del comportamiento

organizacional y desempeno laboral.



Il. MARCO TEORICO

Arismendi (2021), en su investigacion menciona que su poblacion total fue
de 107 participantes en cuya encuesta para obtener el diagnostico de clima
organizacional, obtuvieron como resultados que el nivel de indice de
confianza a nivel general es de 39 % este resultado refleja una altura critica
en un buen clima laboral, lo cual perjudica para los propositos de crecimiento
de la entidad. Por otro lado, en su relacién y conductas con jefes arrojo una
mayoria porcentaje de desmotivacion laboral y no tienen credibilidad a sus
superiores, la relacidn entre companeros se refleja la competencia laboral
en distintas areas de trabajo y su percepcion a la empresa no se les
considera valorados, reconocidos en su labor de produccion de la empresa.

Santamaria (2020), en su estudio menciona que los colaboradores de le
empresa Datapro S.A trabajando con 32 personas, a quienes se les aplicaron
a pruebas de validez y confiabilidad para demostrar la relacion de una
variable, obtuvieron como conclusiones que el ambiente organizacional
incidia en el trabajo laboral por otra parte se mostraron factores vinculados
con el comportamiento humano, motivacion, compromiso personal,
desempeno, reticencia para trabajar en equipo, todas estas dimensiones se
observaron dentro de la empresa al no fluir adecuadamente con el proceso
de los objetivos de trabajo y asi poder lograr las metas en la institucion.

Diaz (2019), en su estudio de México fue desarrollada con una muestra
compuesta por 95 trabajadores publicos datos que fueron utilizados para el
cuestionario el primero de 15 items y el segundo de 20 items de la variable y
por medio de la prueba obtuvieron los siguientes resultados: Que la
variable grado de educacion organizacional depende del nivel de trabajo
laboral a 20.6%, el valor R?es de 206, el de la figura Fde 23.264 y del
valor p igual a 0.000, concluyo que existe relacién de los servidores publicos.

Santana (2018), en su investigacion inscrito en Ecuador donde su
poblacién fue de 150 trabajadores, a quienes se utilizdé el formulario para
resolver la relacion entre las versatil. Donde obtuvieron como conclusiones
se origind una narracién directa entre la conducta organizacional y utilizacion
de desavenencia laboral; también existe una relacion previa y siguiente al

proyecto de intervencion de desavenencia laboral.



Como antecedentes nacionales tenemos, Agurto (2021), en su
investigacion para obtener titulo profesional en la Municipalidad Provincial de
Huari, poblacién en 151 trabajadores, a quienes se les aplicaron el
instrumento para decidir la relacion de las variables, obtuvieron como
conclusiones de la conducta organizacional impacta significativamente en el
desempeno laboral, donde 2% considera que esta desacuerdo con la
conducta organizacional influye en la efectividad de los colaboradores y el
64,9 % menciona estar mas o menos de acuerdo quedando el 24,5% de
acuerdo y el 8,6 % quedando como resultado totalmente de acuerdo.

Soto (2020), concluye que el analisis del personal de Salud en una
entidad privada fue considerada con una poblacion por 147 personal de salud
en donde se aplicaron dos cuestionarios; gestion del conocimiento y el
comportamiento organizacional de los cuales fueron sometidos para
determinar las pruebas de evidencia de validez y confiabilidad. Obtuvieron
como resultado en los datos estadisticos paramétricos como la
Spearman, de manera significativa en los trabajadores profesionales
médicos y enfermeras de salud, en las dimensiones direcciéon de
intelectos y los distintos tamafo de la conducta organizacional se situa en
relacionadas de manera significativa de los trabajadores profesionales
médicos y enfermeras de la institucion personal de Salud.

Llancari y Alania (2019), en su articulo cientifico de su estudio, se realiz6
con una poblacién de 88 profesionales de la entidad donde se us6 a manera
de instrumento recoleccion de informe de la encuesta para mensurar las
variables, donde alcanzo como efecto que, existe relacién directa (T:0,722)
y muy significativa (Z: 1,96) en dichas variables de investigacion, los
empleados de la entidad percibe una cultura organizacional arrojo el 78 %
regular como resultado y desempefio laboral 74 % bueno, como finalizado
representa el mejor consistencia mayor emocionalidad docente.

Tongo (2018), en su proyecto de la Municipalidad Provincial de Rioja,
estudio una poblacién 57 empleados, cuyos documentos que se consiguieron
a través del censo, y los instrumentos relacionados con los expertos en el
criterio de validez y confiabilidad, dando como consecuencia que existe
relacidon inmensamente significativa a través de las variables donde, R de

Pearson de 0,826 a nivel significativa de las variables resultado.



Escalante (2018), en su trabajo de investigacion de la Municipalidad
Provincial Acomayo, Cusco, cuyo estudio de la tesis fue con una poblacion
de 38 empleados donde el instrumento fue la encuesta para establecer la
coherencia existente entre las variables motivacion y obligacion
organizacional. Concluyo que existen falencias del apoyo con la Municipalidad
y grupos de trabajadores que complican el desempefo para que puedan
lograr el buen ambiente laboral, en la Municipalidad sin que haya ninguna
inadecuada funcidn.

Ademas de los antecedentes locales segun Rivero y Vera (2018), en su
estudio realizado en el nosocomio San Ignacio de Casma, ambos autores en
su investigacion de disefio descriptivo, donde dicha poblacién fue de 106
empleados de la institucidn, concluyo que se comprobd la correlacion
positiva, donde acepta la hipétesis alternativa, el comportamiento en los
trabajadores tubo un nivel malo y por ultimo el desempefo laboral es
regular concluyendo la confirmaron de la relacion entre las variables para
el buen desempeno.

Colchado (2018), muestra en su investigacion para alcanzar la gestion
administrativa con una poblacion dirigida a 18 servidores publicos, segun su
cuadro de asignacidén de personal, entrevistados con el cuestionario, como
conclusiones tuvo que el nivel del comportamiento significativo 70% mientras
que el desempeno 50%, mientras la estructura del clima organizacional de
desempefio fue 60% por ciento y la eficiencia laboral incide al clima
organizacional donde arrojo el 50% por ciento .

Hinostroza (2017), en su investigacion de la unidad educativa menciona
su trabajé con una demostracion de 50 empleados profesionales de la
institucion aplicAndoles como instrumento dos cuestionarios a fin de
establecer cada una de las variables de la investigacion, en consecuencia
de lo estadistico segun de correlacion de Spearman demostré p vale a 0,105
donde especifica relacién casi nula y positiva mientras que el valor de la
prueba T - Student 0,761 generando un significado p = 0,449 nivel
significativo 0,05 y el valor calculado 0,761 inferior al valor tabular 2,007,
concluyendo que se admite su teoria donde especifica nula con un nivel

de confianza del 95 % de porcentaje.



De las teorias sostenidas en el estudio, mencionamos a los que precisan
que el Comportamiento Organizacional: Alles (2018), Segun la autora
esta dedicado a la preparacion de los individuos, equipos que actuan
en las instituciones. Sostiene que la finalidad es el predominio de los
que ejercen en las organizaciones e influencia. Para Robbins y
Judge (2017), es una ensefanza normativa la cual aprende la
repercusion de los individuos, con el fin de optimizar la eficacia de las
organizaciones; y, que considera como dimensiones actitudes,
personalidad, habilidades sociales y autoestima. Chiavenato (2019), se
comporta dentro de Ila organizacion de manera de circulo.
Podemos inferir que el Comportamiento Organizacional de los empleados
de una entidad, se lleva a cabo dentro del ambiente laboral.

Por otro lado Monsalve (2022), menciona que son las capacidades para
centralizar funciones, puntualizando decisiones y apoyo en equipo. Castilla
(2009), sostiene que reacciona a través de estimulos ya sean de valores y
creencias. Personalidad, se manifiesta a través de la conducta como una
experiencia distintiva y propia de cada persona segun el autor (Ruiz, 2019).
Es un paralelogramo de fuerzas cuyos componentes no siempre permanecen
idénticos (Lewin, 1973). Para Lluis (2004), sostiene que permite conocer la
eficiencia de cada uno de los trabajadores a través de su personalidad
dentro de la entidad. Ontoria (2018), define que para relacionarnos es
necesario socializar con otros individuos para adaptarnos a la colectividad.
Dongil y Cano (2014), son capacidades y destrezas que permiten relacionarse
con otros individuos. Habilidades Sociales, busca de empleados motivados,
capacitados y actualizados para cumplir un trabajo extraordinario definido
por los autores (Martinez y Hernandez, 2020). La autoestima, es el
resultado emocional que origina cuando nos aceptamos y nos gusta
nuestro auto concepto, no estable la autoestima ya que cambia segun
nuestra situacion vital, circunstancia y se va modificando a lo largo
de la vida, (Escudero, 2022).

Guillen (2018), define que el desempefo laboral es la evolucion
dentro de las obligaciones, normas y obligaciones en el circulo laboral con el
amparo de las personas para la organizacion, también permite conocer la

eficiencia de cada uno de los empleados adentro de la institucién. Por otro



lado la autora Acosta (2018), menciona que el desempefio laboral es una
valoracion de capacidad individual apoyado en el trabajo de cada ser
humano, durante la ejecucion de su trabajo; y que considera como
dimensiones para el desempefo laboral, funciones, comportamiento y
rendimiento. Cuesta (2018), define que el desempefio laboral en calidad del
trabajo se aporta a sus tareas diarias, durante un determinado tiempo vy
Calva (2007), sostiene que se mide el grado en el trabajo manteniendo la
actividad y rentabilidad. Para lo que entendemos que el desempeiio del
trabajador se demuestra a través de la competencia del empleado dentro
de la organizacion, identificandose con ella, ingenio para llegar a cumplir sus
objetivos y proyectos, el cual sera medido a través de dos cuestionarios con
preguntas cerradas. Y, compromete, los aspectos o dimensiones sefalados.
Funciones, es definido por Gutiérrez (2022), considera que se realiza

de manera eficiente y eficazmente en sus actividades de trabajo, con la
intencidn de buscar la ejecucion de objetivos y metas. Comportamiento, son
aptitudes y conductas que presenta el empleado delante de los deberes
como sus funciones diarias, donde se mide su conducta, capacidad y
complacencia del trabajador segun el autor (Cortez, 2021) y el Rendimiento,
se evidencia al trabajador bajo las tareas asignadas evaluando su

eficiencia con responsabilidad y trabajo en equipo, (Arreguin, 2021).



lI.LMETODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion.

El estudio tiene enfoque positivista, por Herrera (2018, pg.18),
menciona la importancia del positivismo busca explicar, verificar teorias sin
ser influenciado por interpretaciones erroneas del empleado. La
investigacion es cuantitativa de modelo transeccional para agrupar los
datos en un solo instante. Conforme con Escudero y Cortez (2018, p. 23),
todo estudio de investigacidn que se utiliza la estadistica para la formulacion
de modelos es cuantitativa, nuestra investigacidon es numeérica por recoger

informacion numérica y estadistico descriptivo.

El diseno fue descriptivo correlacional bivariado, segun Hernandez
(2014, p.152), es la influencia para determinar la variable con otra, se
determina el nivel de relacion que existe entre Comportamiento
Organizacional y Desempeno Laboral, como la relacion entre las
dimensiones con las variables.

El disefio muestra su esquema:

7

m r

~N

O

Q2

Dénde:

O1: Medicién del comportamiento organizacional
02: Medicion del desempeno laboral

m : Servidores del Hospital San Ignacio de Casma

r : Relacién entre variables.
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3.2. Definicion de las variables

Vi: Comportamiento Organizacional

Definicion conceptual: El comportamiento organizacional es el aprendizaje
de los individuos, equipos actuando en las instituciones y tiene como

finalidad de influir en todos ellos que ejerzan y su influencia, ( Alles, 2018).

Definicion operacional: Es el desarrollo de la conducta de los empleados de
la institucion que se presentan dentro del ambiente laboral, y, que considera
como dimensiones actitudes, personalidad, habilidades sociales y autoestima,
proceso que seran medidos en el cuestionario, redactados con preguntas

cerradas de respuestas de Escala Likert.

V2. Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Es el proceso de obligaciones dentro del ambiente
laboral con la proteccién de los demas para la entidad, cargo que permite

la eficiencia de cada empleado, (Guillen, 2018).

Definicién operacional: Se demuestra a través de la competencia del
empleado dentro de la organizacion, identificandose con ella, ingenio para
llegar a cumplir sus objetivos y proyectos, y comprende funciones,
comportamiento y rendimiento, proceso medido a través del cuestionario con

preguntas cerradas de respuestas de Escala Likert.

11



3.3. Poblacion, muestray muestreo.

La poblacion es un grupo de estudio elastico donde el concepto
abarca a un grupo fundamental para elegir la muestra de hecho social,
Mazurek (2018, p.18) declara “un es equipo de elementos con propiedad
perceptibles”. En nuestro estudio, la poblacién esta compuesta por N = 25
personales administrativos del Hospital “San Ignacio” de Casma, quienes
desempefan sus labores en las diferentes areas administrativas como son
Direccion, Recursos Humanos, Logistica, Estadistica, Admision, Unidad de

Seguros, Imagen Institucional.

CUADRO DE DISTRIBUCION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO

AREAS NRO DE PER3ONAL

ADMINISTRATIVAS ADMIMISTRATIVO
Direccion 2
Hecursos Humanos o]
Logistica 3
Estadistica ]
Admision 3
Unidad de Seguros 2
Imagen Institucional 1
Total 25

Fuente: CAP del Hospital *5an lgnacio” de Casma

La presente muestra del estudio fue no probabilistica, seleccionado
por deliberacion de la investigacion, acontecimiento constituido por n = 25
trabajadores, Naupas (2018, p.125), menciona porque cumple con la totalidad
de resultados, antecedentes de todos los sujetos en la investigacion. Se
conformé la muestra con todos los servidores administrativos del nosocomio,

relacionados con las variables de la investigacion.

12



3.4. Técnica e instrumentos.

Se utilizé la técnica de encuesta, por voluble y ayudara a facilitar la
informacion con precision y rapidez, sin manipular el entorno al respecto
Avila (2006, p. 53) sefiala, que “la técnica de las encuestas estudia la
poblacion mediante analisis de muestra representativa de recoleccion, con

la finalidad de interpretar las variables y su frecuencia.

La investigacion utilizo dos cuestionarios con preguntas cerradas,
respuestas de tipo Escala Likert, para recopilar los datos de acuerdo a
Meneses (2016, p.15), afirma que “este rango es mas apropiado para
investigaciones de corto plazo” (Siempre (3), A veces (2); y, nunca
(1)). Primeramente el cuestionario de variable: Comportamiento
organizacional, se elaborado 22 items; y para el segundo cuestionario de

desempefio laboral fue elaborado de 15 items.

3.5. Validez y confiablidad de los instrumentos.

La validez es definido por Delgado (2019, p.126) quien sefala “es el
proceso mas consiente para la determinacién de la utilidad de un
instrumento para el estudio”, en la investigacién, se determiné por el
juicio de expertos, considerando un docente de metodolégico con
experiencia curricular, quien evaluo la metodologia para la construccién de
instrumento; y un profesional con posgrado de maestria. Mediante un
formato de validacién proporcionado por la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, el conteniendo de los items y su relacidén con las
variables y dimensiones.

La confiabilidad de los instrumentos es definido por Galindo (2020,
p.52), quien lo define “son instrumentos que son aplicados con toda
conformidad en otros contextos de investigacion”, se determiné la prueba
estadistica Alfa de Crombach, con una muestra piloto de n = 10,
obteniéndose para el primer instrumento de la variable a1 = 0,70 refleja
que es muy confiable y se puede emplear al estudio; y ; el segundo
instrumento az = 0,69 refleja también que es muy confiable y se puede

usar en al contexto.
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3.6. Método de analisis de los datos.

Donde Salas (2021, p. 28) menciona que, “se utilizan para discernir
informacion y sus resultados”, la informacion recogida de la investigacidon se
refleja en la base de datos y su analisis, donde se utilizé el método inductivo
— deductivo interpretativo por medio de prueba estadistica (tablas de
frecuencia, graficos, curva de Gauss). De Pearson para la correlacion
entre las variables el comportamiento organizacional y desempefio laboral y

las dimensiones actitudes, personalidad, habilidades sociales, autoestima,

funciones, comportamiento y rendimiento; y; de “t” Student (t cat) determina
la significatividad de las correlaciones entre las variables. Ademas logra los

resultados de los datos donde se utilizo la hoja de calculo Excel.

3.7. Procedimientos.

El proceso de la investigacion cumplieron con las subsiguientes
acciones: Identificacion, formulacion de problema de investigacion,
Coordinacion con el representante legal del Hospital San Ignacio de Casma,
revision de bibliografia, elaboracion de marco tedrico, matriz de
operativizacion de la variable, se realizaron los instrumentos con su validez
y confiabilidad de los expertos, se administraron los cuestionarios,
recoleccion y procesamiento de datos, interpretacidon de resultados,

donde se realiz6 la discusion y conclusiones.

3.8. Aspectos éticos.

La ética es definida por Gurria (1996, p. 32) como “fundamentales es
la conciencia que regula nuestros comportamiento y acciones de acuerdo a
la moral personal y conjunta”. La informacion recogida se utilizé para fines
académicos, donde respetara el anonimato y se aplicaron los instrumentos
con la autorizaciéon de las personas comprendidas al estudio. Asimismo los
datos recogidos no seran manipulados y se presentaron de acuerdo a los

resultados obtenidos
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IV. RESULTADOS

Posteriormente de procesar estadisticamente la informacién recluida de las

variables en estudio, presentamos los resultados de acuerdo a nuestros

objetivos de investigacion.

4.1. Del objetivo general

“San Ignacio” de Casma, 2022.

Tabla N.4.1. Si existe correlacion significativa entre el comportamiento
organizacional y el desempenio laboral del personal administrativo del Hospital

Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Significatividad de la
nula: Ho (a)/ Grados de Pearson (ryy) correlacion
libertad (g) teal > teab
Ho: a=5%=0,05 Txy = 0,753 tea = 5,49 > tiaw
=0 Qi=n-1 = 2,064
Oi=25-1=24

5%
region de rechazo

3

ttab - _2,064‘

region de aceptacion

Figura N.4.1. Curva de Gauss

-

90%

tcal - 5,4‘9

5%
region dejyrechazo

3

teap = + 2,064

Fuente. Base de datos Anexo N2 12

Descripcion estadistica.- De la tabla y figura N.4.1 de la muestra de
estudio, se observa que r,, = 0,753, por lo que se rechaza la Ho y se
acepta la hipotesis de investigacion. Si existe una correlacion positiva, directa
y perfecta entre las variables comportamiento organizacional y desempefo
laboral del personal administrativo del Hospital “San Ignacio” de Casma,

2022; ademas t_cal= 5,49 >t_tab=2,064, la correlacidn es significativa.
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4.2. De los objetivos especificos descriptivos

4.2.1. Nivel de Comportamiento Organizacional

Tabla N.4.2.1. Del nivel de comportamiento organizacional en el
Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022.

Nivel de medicion f %
Bueno: [50 - 63] 5 20,00%
Regular: [36 - 49] 17 68,00%
Malo: [22 - 35 3 12,00%
TOTAL 25 100,00%

Fuente: Base de datos ANEXO N2 12

Figura N.4.2.1. Del nivel de comportamiento organizacional en
el Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022.

17

5

3
J 20.00% 68.00% - 12.00%

Bueno: [50 - 63] Regular: [36 - 49] Malo: [22 - 35

Fuente. Base de datos Anexo N2 12

Descripcion estadistica.- De la tabla y figura N.4.2.1. de la

muestra encuestada, se observa que un significativo 20% de los

usuarios lo califica de bueno al comportamiento organizacional en

el Hospital “San Ignacio” de Casma, un 68% lo califica de regular

nivel de comportamiento organizacional, y, tan solo el 12% de los

usuarios lo califica de malo.
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4.2.2. Nivel de Desempeiio Laboral

Tabla N.4.2.2. Del nivel de desempenio laboral en el Hospital
“San Ignacio” de Casma, 2022.

Nivel de mediciéon f %
Bueno: [37 - 47] 5 20,00%
Regular: [26 - 36] 17 68,00%
Malo: [15 - 25] 3 12,00%
TOTAL 25 100,00%

Fuente. Base de datos Anexo N2 12

Figura N.4.2.2. Del nivel de desempefio laboral en el Hospital
“San Ignacio” de Casma, 2022.

17

3

Bueno: [37 - 47] Regular: [26 - 36] Malo: [15 - 25]

Fuente. Base de datos Anexo N2 12

Descripcion estadistica.- De la tabla y figura N.4.2.2. de la
muestra en estudio, se tiene que un significativo 20% lo califico
como bueno al nivel de desempefio laboral del Hospital “San
Ignacio” de Casma, 2022, califica de regular el nivel de
desempenio laboral, un 68% vy, tan solo el 12% de los usuarios lo

califica de malo.
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4.3. De los objetivos especificos correlacionales

4.3.1 De las actitudes y el desempefio laboral

Tabla N.4.3.1. Si existe correlacion significativa entre las actitudes y el
desempeno laboral del personal administrativo del Hospital “San Ignacio” de

Casma, 2022.
Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Significatividad
nula: Ho (a)/ Grados de Pearson (ry) de la correlacion
libertad (gi) tcal > teab
Ho: a=5%=0,05 vy = 302,30 tea = 4,80 >
rxy=0 Ji=n-1 trap =2,064
i =25-1=24

Figura N.4.3.1. Curva de Gauss

tcal = 4‘,80

90%

region de aceptacion

5%
region dq rechazo

5%
region de rechazo

3 2 El o 1 G 2 3

teap = - 2,064 tiap= + 2,064

Fuente. Base de datos Anexo N2 12

Descripcion estadistica.- De la tabla y figura N2 4.3.1.de la
muestra en estudio, se observa que se observa que rxy, = 303,30,
por lo que se rechaza la Ho y se acepta la hipotesis de
investigacion. Si existe una correlacion positiva, directa y perfecta
entre las actitudes y desempeno laboral del personal
administrativo del Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022;
ademas se hall6 una significancia t_cal= 4,80 >t_tab=2,064,

entonces la correlacién es significativa.
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4.3.2. De la personalidad y el desempefio laboral

Tabla N.4.3.2. Si existe correlacion entre la personalidad y el desempenio
laboral del personal administrativo del Hospital “San Ignacio” de Casma,

2022.

Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Significatividad
nula: Ho (a)/ Grados de Pearson (rxy) de la correlacion
libertad (g)) tear > tiap
Ho: a=5%=0,05 rvy = 0,51 tew = 2,83
Txy=0 Oi=n-1 > tiay = 2,064
Ol =25-1=24

Figura N.4.3.2 Curva de Gauss

tcal = 2,83

90%

region de aceptacion

5%
region de rechazo

5
regioNde rechazo

tiap = —2,064 s ) : tiap = + 2,064

Fuente. Base de datos Anexo N2 12

Descripcion estadistica.- De la tabla y figura N.4.3.2 desarrolla la
prueba de correlacion de Pearson el cual se observa que rxy = 0,51,
por lo que se rechaza la Ho y se acepta la hipétesis de investigacion.
Si existe una correlacién positiva, directa y perfecta entre la
personalidad y desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022; ademas t ca= 2,83 >t tab=

2,064, la correlacion es significativa.
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4.3.3. De las habilidades sociales y el desempefio laboral

Tabla N.4.3.3. Si existe correlacion significativa entre las habilidades
sociales y el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital “San

Ignacio” de Casma, 2022.

Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Significatividad
nula: Ho (a)/ Grados de Pearson (rxy) de la correlacion
libertad (g)) teal > tiap
Ho: a=5%=0,05 rxy = 227,69 teat = 4,80
rxy=0 Oi=n- >ty = 2,064
Or=25-1=24

Figura N.4.3.3. Curva de Gauss

tea = 4:80

90%

region de aceptacion

5%
region rechazo

5%
region de rechazo

o 1 2 i

tar = — 2,064 tar = + 2,064

Fuente. Base de datos Anexo N2 12

Descripcién estadistica.- De la tabla y figura N2 4.3.3. de la muestra
el cual se obtuvo el resultado de r xy = 227,69, por lo que se rechaza
la Ho y se acepta la hipotesis de investigacion. Si existe una
correlacion positiva, directa y perfecta entre las habilidades sociales y
desempeno laboral del personal administrativo del Hospital “San
Ignacio” de Casma, 2022; ademas t ca= 4,80 > t wp=2,064, la

correlacion es significativa.
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4.3.4. De la autoestima y el desempefio laboral

Tabla N.4.3.4. Si existe correlacion significativa entre la autoestima y el
desempenio laboral del personal administrativo del Hospital “San Ignacio” de
Casma, 2022.

Hipotesis Nivel de significancia Prueba de Significatividad
nula: Ho (a)/ Grados de Pearson (rxy) de la correlacion
libertad (i) tear > tiap
Ho: a=5%=0,05 rxy = 74,44 tew = 0,31 <
rxy=0 Oi=n-1 teas = 2,064
Or=25-1=24

Figura N.4.3.4. Curva de Gauss

tcal - 0,31

90%

region de aceptacion

5%
region de rechazo

5%
region de rechazo

o 3 - -

tiap = - 2,064 ttab =+ 2,064

Fuente. Base de datos Anexo N2 12

Descripcién estadistica.- De la tabla y figura N.4.3.4. de la
muestra se obtuvo el resultado r xy = 74,44, por lo que se rechaza
la Ho y se acepta la hipdtesis de investigacion. Indicando que si
existe una correlacion positiva, directa y regular entre autoestima y
desempeno laboral del personal administrativo del Hospital “San
Ignacio” de Casma, 2022; donde t ca = 0,31 < t b= 2,064, la

correlacion no es significativa.
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V. DISCUSION

De la tabla y figura N. 4.1 de la muestra de la investigacion, se tiene

Trxy = 0,753, reflejando que existe una correlacion positiva, directa y perfecta

entre el comportamiento organizacional y desempeio laboral del personal

administrativo del Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022; y, como tcal =

5,49 >t tab = 2,064, correlacion significativa.

En consecuencia coindicen con lo hallado por Tongo (2018), quien
obtuvo que existe una relacidén directa entre las variables donde, R 0,826 es
significancia es de 0,00 menor 0.05, de la Municipalidad Provincial de Rioja,
que indica que el proceso administrativo implementado es adecuado pero puede
seguir mejorando; para Rivero y Vera (2018), no concuerdan con lo hallado,
quien encontr6 que no existe correlacion positiva moderada entre
comportamiento de los trabajadores y desempefio laboral del Hospital San
Ignacio de Casma, lo que indica que el desempefio laboral no es el adecuado.
Asi mismo los resultados obtenidos se confrontan con lo sostenido por Alles
(2018), concluyo que la conducta organizacional es el estudio de los individuos
y equipos formados en las organizaciones y tiene la finalidad de influencia
que todos ellos ejerzan dentro de las instituciones y su influencia; y, Guillen
(2018), es el desempefio laboral es la evolucion dentro de las obligaciones,
normas y obligaciones en el circulo laboral con el amparo de las personas para
la organizacion, también permite conocer la eficiencia de cada uno de los

empleados adentro de la institucion.

Podemos inferir que existe una correlacion positiva, directa de buena
a perfecta entre ambas variables del comportamiento organizacional y el
desempefo laboral, por lo que el comportamiento organizacion se esta
aplicando en el transcurso de implementacién y es aceptada, en cambio se
busca seguir manteniendo su aplicacion con el fin de seguir mejorando el

comportamiento organizacional para un correcto desenvolvimiento productivo.
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De la tabla y figura N.4.2.1. de la muestra encuestada, se tiene que un
20% de los usuarios lo califica de bueno al comportamiento organizacional en el
Hospital “San Ignacio” de Casma, un 68% lo califica de regular el nivel de
comportamiento organizacional, y, tan solo el 12% de los usuarios lo califica de

malo.

Estos resultados se ajustan a lo indicado por Santamaria (2020), obtuvo
son factores vinculados con el comportamiento humano, motivacion,
compromiso personal, desempeio, reticencia para trabajar en equipo, todas
estas dimensiones se observaron dentro de la empresa al no fluir
adecuadamente con el proceso de los objetivos de trabajo y asi poder lograr
las metas en la institucion, que indica que el comportamiento organizacional es
bueno su nivel; asimismo Colchado (2018), quien encontré6 que el nivel del
comportamiento organizacional es bueno 70%, donde el nivel de
comportamiento organizacional se esta realizando adecuadamente. Asimismo,
los resultados obtenidos son fundamentados por Chiavenato (2009), quien indica
que se comporta dentro de la organizacion de manera de circulo, donde actuan
ante los impactos de sus formas de desenvolverse.; y; Robbins y Judge (2017),
es una ensefanza normativa la cual aprende la repercusion de los individuos,

con el fin de optimizar la eficacia de las organizaciones.

De Ilo sefialado podemos inferir el nivel de comportamiento
organizacional es bueno, esto porque el comportamiento organizacional es
adecuado y es de su aceptacion total, sin embargo, se debe de continuar

mejorando para lograr la permanencia de los mismos.

De la tabla y figura N.4.2.2. de la muestra en estudio, se tiene que el 20
% de los trabajadores administrativos del Hospital “San Ignacio” de
Casma,2022, califica de bueno el nivel de desempenio laboral, mientras que un
68% considera que el desempefio laboral es regular, el 12% de los servidores

lo califica de malo.

Estos resultados no coinciden con lo encontrado por Arismendi (2021),

quien obtuvo que el nivel de indice de confianza a nivel general es de 39 %
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este resultado refleja una altura critico en un buen clima laboral, lo cual
perjudica para los propdsitos de crecimiento de la entidad, que indica que el
desempenio laboral no es el adecuado, pero no coinciden con los hallados por
Diaz (2019),quien encontré que nivel de desempefio laboral a 20.6%, el valor
R? es de 206, el de la figura F de 23.264 y del valor p igual a 0.000,
dando como concluido en su investigacion que la influencia lineal era positiva
y significativa entre la cultura organizacional y desempefio laboral en los
empleados publicos, el nivel de desempefo de los empleados se esta realizando
y es aceptado. Asimismo, es sostenido por Cuesta (2018), que para entenderse
el desempeio laboral en calidad del trabajo se aporta a sus tareas diarias,
durante un determinado tiempo; y, Calva (2007), quien sostiene que el
desempeno laboral se mide el grado en que cada trabajador mantiene su
idoneidad y la eficacia y eficiencia durante un periodo de tiempo determinado y

de su potencial desarrollo.

De lo que podemos inferir que el nivel de desempenio laboral es bueno y
tienen un buen desenvolvimiento para tratar de alcanzar sus objetivos. No
obstante, se tiene que seguir mejorar su formacion de conocimientos. Con la

finalidad que se refleje una correcta productividad en los empleados.

De la tabla y figura N2 4.3.1. de lo sefalado refleja lo obtenido que r
xy = 303,30, se denota que existe una correlacion positiva, directa y perfecta
entre las actitudes y desempefio laboral del personal administrativo del Hospital
“San Ignacio” de Casma, 2022; vy, t cal = 4,80 > t tab = 2,064, la correlacion es

significativa.

Estos resultados coinciden con lo encontrado con Llancari y Alania
(2019), quien obtuvo que si existe relacion directa (T: 0,722) significativa (Z: 1,96)
entre las actitudes y desempefno laboral en la universidad en mencion,
demostrando que son aceptadas pero se debe restablecer para progresar.
Asimismo, los resultados obtenidos se confrontan con lo sostenido por Monsalve
(2022), quien define que las actitudes son la capacidad para centralizar

funciones, puntualizar decisiones y apoyar a trabajar en equipo; y, Castilla
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(2009), sostiene que reacciona a través de estimulos ya sean de valores y
creencias. De lo demostrado podemos inferir que existe una correlacién positiva,
directa y perfecta entre las actitudes y desempefio laboral, aunque no sean muy
informativas; sin dejar de lado lograr el mejoramiento de su formacion de
conocimientos de los trabajadores para desarrollar con eficiencia su trabajo

cumpliendo los procedimientos correctamente.

De la tabla y figura N.4.3.2 se desarrolla en la investigacion obtenida
que r xy = 0,51 muestra que existe una correlacion positiva, directa y perfecta
entre la personalidad y desempefno laboral del personal administrativo del
Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022; y, como t cal = 2,83 >t tab = 2,064,

correlacion significativa.

En consecuencia el resultado no coinciden con Hinostroza (2017),
quien demostré que el valor de la prueba T - Student 0,761 generando un
significado p = 0,449 supremo al nivel significativo sujeto 0,05 y el valor
calculado 0,761 inferior al valor tabular 2,007, lo que concluye que se admite
su teoria donde especifica nula con el nivel de confianza de 95 % de
porcentaje entre el control interno y el comportamiento ético de la UGEL, revela
que el control interno es inadecuado; sin embargo coincide con los resultados
encontrados y como funcion se tiene que mejorar. Pero si coinciden con Soto
(2020), quien encontro que la Spearman mencionada que las variables
diseminacion transferencia del conocimiento y el comportamiento de manera
significativa en los trabajadores, lo que indica que la personalidad y el
desempend laboral es significativo sin embargo se tiene que perfeccionar.
Igualmente los resultados efectuados se discuten con lo relacionado con Lewin
(1973), define que es un paralelogramo de fuerzas cuyos componentes no
siempre permanecen idénticos; y, Lluis (2004),quien sostiene que permite
conocer la eficiencia de cada uno de los empleados con su personalidad

dentro de la institucion.

De lo que podemos inferir que existe una relacion correlacion positiva,

directa a perfecta, esto porque la personalidad esta aceptada en su poblacién,
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sin embargo, se debe seguir mejorando el desenvolvimiento del personal para

una buena comunicacion y coordinacion entre las jefaturas.

De latablay figura N24.3.3. del modelo demostrado se obtuvo r xy=

227,69, demuestra que existe correlacidn positiva, directa a perfecta entre las

habilidades sociales y desempefno laboral del personal administrativo del
Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022; y, como t cal = 4,80 > t tab= 2,064, la

correlacién es significativa.

Lo encontrado con Santana (2018), coinciden estar relacionados
directamente entre la conducta organizacional y administracién de conflictos
laborales del nosocomio publico en la ciudad de Ambato, que indica que
las habilidades sociales son procesos implementados que estan de acuerdo
con la poblacién; no coinciden con lo hallado por Agurto (2021), quien encontré
que el organizacional interviene apreciablemente en el desempeiio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huari, dando el 64,9
% menciona estar mas o menos de acuerdo, lo que indica que las
habilidades sociales tienen que mejor. Dando como resultado se puedo
confrontar con lo sostenido por Ontoria (2018), que para relacionarnos es
necesario socializar con otros individuos para adaptarnos a la colectividad con
el motivo de consolidar la habilidad social en las conductas de las personas;
y, Dongil y Cano (2014), quien sostiene que es son capacidades y destrezas

gue permiten relacionarse con otros individuos.

El resultado se refiere existe correlacién positiva, directa a perfecta,
en habilidades sociales estafien un proceso de aceptacion, para continuar
con su aplicacion como objetivo de avanzar el proceso de socializar con

las personas.

De la tabla y figura N.4.3.4. de la muestra se obtuvo el resultado r
xy = 74,44, lo que muestra que existe una correlacion positiva, directa y regular

entre la dimensidén autoestima y desempefio laboral del personal
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administrativo del Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022; como tcai= 0,31

< ttab= 2,064, por ende la correlacion no es significativa. Producto a que no

coinciden con lo hallado por Escalante (2018), demostrando que existen
falencias del apoyo con la Municipalidad y grupos de trabajadores que
complican el desempeno para que puedan lograr el buen ambiente laboral, en la
Municipalidad sin que haya ninguna inadecuada funcidn; pero si coinciden
con los hallados por Rivero y Vera (2018), quien encontré que si tuvo un nivel
malo y por ultimo el desempeniio laboral es regular concluyendo la confirmaron
de la relaciéon entre variables, lo que indica que la autoestima en el trabajo
influye pero debe seguir mejorando su regularizacion de procesos para que lo

acepte la poblacion.

Asimismo son corroborados por (Martinez y Hernandez, 2020). La
autoestima, es el resultado emocional que origina cuando nos aceptamos y
nos gusta nuestro auto concepto, no estable la autoestima ya que cambia
segun nuestra situacion vital, circunstancia; y, Bolinches (2019), quien sostiene
que la autoestima es el concepto que define el resultado emocional y surge si

nos aceptamos y nos gusta nuestro autoconcepto.

De lo que se puede demostrar que existe una correlacion positiva, directa
de pobre a regular entre la dimension de la autoestima y desempeio laboral,
esto porque la autoestima no es aceptada en su totalidad ni en su
implementacion, se tiene que permanecer con su aplicacion con la meta de

mejorar su correcta productividad que se refleja en la institucion.
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VI. CONCLUSIONES

Posteriormente el proceso de discusion de la investigacion Comportamiento
organizacional y desempeio laboral del personal administrativo del Hospital

“San Ignacio” de Casma, 2022, terminamos:

Conclusion 1: Existe una correlacion positiva, directa de buena a perfecta (rxy=
0,753) es significativa (t ca = 549 > t 1an = 2,064) entre el comportamiento

organizacional y el desempefio laboral, y para el comportamiento organizacién se
esta aplicando e implementacion lo cual es aceptada. En cambio se tiene que
seguir con su aplicacion para seguir mejorando el comportamiento organizacional

para un correcto desenvolvimiento productivo.

Conclusion 2: El 63,64% de los trabajadores administrativos del Hospital “San
Ignacio” de Casma, calificaron al comportamiento organizacional de buena,
mientras que un 22,73% lo calific6 como regular y tan solo un 13,63% de
trabajadores lo califico de malo. Esto es porque si estan bien implementada y

aprovechada por la poblacion.

Conclusion 3: El 46,67% de los empleados administrativos del Hospital “San
Ignacio” de Casma, considera que el desempefo laboral es buena, mientras que
un 33,33% lo califico de regular y el 20% de los empleados lo califica de malo.

Por consiguiente es aceptada por la poblacién y asimilada.

Conclusidn 4: Existe una correlacion positiva, directa de buena a perfecta ( 7xy

= 303,30) es significativa (t ca= 4,80 > t tab=2,064) entre las actitudes y el
desempenio laboral, esto porque las actitudes es aceptada por la poblacion. Pero
tiene que seguir mejorando su formacién de conocimientos de los trabajadores
para desarrollar con eficiencia su trabajo cumpliendo los procedimientos

correctamente.
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Conclusion 5: Existe una relacion correlacion positiva, directa a perfecta (r xy =
0,51) es significativa (t ca = 2,83 > t 1ab = 2,064) entre personalidad y desempefio
laboral, esto porque la personalidad esta aceptada en su poblacion, sin embargo,

se debe seguir mejorando el desenvolvimiento del personal para una buena

comunicacion y coordinacion entre las jefaturas.

Conclusion 6: Existe una correlacion positiva, directa a perfecta (r xy = 227,69) es
significativa ( t ca= 4,80 > t 1ap=2,064), entre las habilidades sociales y desempefio
laboral, se da porque las habilidades sociales esta en proceso de aceptacion, pero

en continuar con su aplicacion para avanzar el proceso de socializar con el

personal.

Conclusion 7: Existe una correlacion positiva, directa de pobre a regular (r xy =
74,44) es significativa (t cal = 0,31 < t tab= 2,064), entre la autoestima y
desempenio laboral, esto porque la autoestima no es aceptada en su totalidad ni
en su implementacion, en cambio tiene que persistir con su aplicacién con el

objetivo de mejorar su correcta productividad que se refleja.
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VII.

RECOMENDACIONES

El Director y el Jefe de Personal del nosocomio “San Ignacio” de Casma,
deberan brindar al personal administrativo, las normativas vinculadas al
respecto a sus funciones para fortalecer la union laboral, del mismo
modo se brinde capacitaciones constantes al trabajador con la finalidad
de lograr nuevos conocimientos y mejora de competitividad en la

institucion.

Al Jefe de la oficina de personal debera realizar charlas con folletos para
todo el personal administrativo indicando las herramientas de control
para el desarrollo de sus funciones, el buen uso y aplicacion de las

herramientas de gestion.

Al Jefe de estadistica de la institucion que debera establecer
mecanismos que puedan medir los resultados, avances vy
procedimientos establecidos segun el plan operativo para prevenir

percances mas adelantes.

El Jefe de la oficina de personal tendra que mejorar su entorno del
comportamiento organizacional para conseguir factibilidad de parte del

personal a su cargo.

El Jefe del cuerpo laboral de la institucién debera promover actividades
para construir valores institucionales y mantengan un ambiente

equitativo entre los servidores reflejando una alta productividad.
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ANEXO N° 01

ANEXOS

MATRIZ DE OPERATIVIZACION DE LAS VARIABLES

Titulo: Comportamiento organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital "San Ignacio” de Casma, 2022

VARIABLE B ditan] B odpive DIMENSIONESS INDICADORES iTEMS | NIVEL DE MEDICION
Actitudes : » Culturs Organizacional 010z
El componamiento Capacidad para centralzar funciones, | « Filsofia Institucional &‘;
e 3 determinar decisiones y promover &l | « |dentificacion v
orgénmaconal Aesta trabajo 2n equipo, (Monsalve, 2022). Escalaogjir:;d)c'on.
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Ko ‘y os | Es el desarrollo de 105 | como Ia experiencia privada de la persona | « Asertividad 10-12 e uei:f:&De e
grupos que actuan en | comporntamientos de los | es distintivo y propio de cada persona,
; las organizaciones. Sy | 1rabajadores e integrantes (Ruiz, 2019). o . Siempre (3)
Vi S de una organzacion que Habilidades Sociales A veces (2)
COMPORTAMIENTO | finabdad  es 13| .. oooonian dentro del | Se requiers de trabajadores motivados ¥ | | rrabaic en Equi 13-15 Nunca (1)
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LABORAL K N organzacion, donde se miie su conducta, capacidad y | « Actitudes Nunca (1)
organzacion, PUBSO | L. hcindose con ella, | complacencia del trabajador, (Cortez,
zueefpemme ::mr ingenio para fegar a 2021) Nivel de medicion:
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2018).

(Areguin. 2021).
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IANEXO N° 02

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PREGUNTAS CERRADAS

Vi: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Estimados participantes de trabajo el presente cuestionario tiene como propoésito

recoger informacion acerca del Comportamiento Organizacional del Hospital San

Ignacio de Casma vy su utilidad solo es para fines de estudio de la investigacion.

Este cuestionario consta de 22 items, los cuales deberas leerlos detenidamente y

marcar con una

equis (X) a solo una de las respuestas planteadas que

consicderes conveniente. Agradecemos tu colaboracion al desarrollo de este

estudio.
, ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS O REACTIVO Siempre A veces Nunca
ACTITUDES b e i
01 | Cada trabajador cree que puede tener un impacto positivo en el
grupo.
02 | La informacion es compartida con todos los miembros de la
organizacion y se puede obtener con facilidad.
03 | La institucién realiza capacitaciones para el desarrollo de
habilidades
04 | La institucion tiene valores definidos que rigen la forma como
nos conducimos.
05 | Los trabajadores se sienten comprometidos con las funciones
que realizan.
06 | Siente gque los trabajadores son recompensados o se le
reconoce su desempefio de trabajo, mediante felicitaciones o
premios.
07 | Cree usted que sus superiores tienden a ser agradables y se
integran a su equipo de trabajo.
ESCALA DE MEDICION
N° iTEMS O REACTIVO Siempre A veces Nunca
PERSONALIDAD ) 2 (
08 | Actias con iniciativa a tomar decisiones para resolver tus
actividades, mostrando compromiso en el trabajo.
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09 | Se logra cumplir con los objetivos establecidos por la institucién.
10 | La mayoria de los colaboradores tiene una perspectiva en
comun de lo que se quiere lograr.
11 | Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes
niveles jerarquicos.
12 | Siente usted que se ha realizado profesionalmente en la
institucién.
; ESCALA DE MEDICION
N® ITEMS O REACTIVO Siempre | A veces Nunca
HABILIDADES SOCIALES G) @) )
13 | En el drea mantenemos una buena relacidn permanentemente
entre los trabajadores.
14 | En esta institucion todos se esfuerzan por ayudar y lograr en
conjunto los objetivos esperados.
15 | En la institucién existe individualismo y la cooperacion es pobre.
16 | La mayoria de las veces en el drea de trabajo compartimos la
informacion mas que guardarla para nosotros.
17 | La relacidn entre jefes y trabajadores es adecuada.
) ESCALA DE MEDICION
N® ITEMS O REACTIVO Siempre | A veces Nunca
AUTOESTIMA G) @ M
18 | La insfitucién motiva la comunicacién y buenas relaciones
interna.
19 | Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que

trabajan en la institucion.

20 | Nuestra visién genera entusiasmo y motivacién entre nosotros.

71 | En su institucidn se le otorgan reconecimientos por su esfuerzo
o desempefio en el trabajo.

27 | Te sientes satisfecho con los conocimientos adquiridos en tu

puesto de trabajo.

iGRACIAS POR SU APOYO!
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ANEXO N°03

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO
Titulo: Comportamiento organizacional v el desempefio laboral del personal administrative del Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas
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ANEXO N°03

Titulo: Comportamiento organizacional y el desempeno laboral del personal administrativo del Hospital "San Ignacio” de Casma, 2022

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas

OPCION DE
it CRITERIOS O EVALUACION
ﬂ E Relacion entre | Relackén entre | Retacién entre tos ens ¥ I3
w favaniable y | la dimensin y | el indicador y :.
ITEMS < | % | omsion | einscador | erem N ey
Caga Irabajacot (Tee QU Purce 18Ner U ITEacto POSAVD en o Grupa X X X
v A “
Organzacona
-1 Lt Iformaciin @4 compardial con 1Das ks miembros de L ofganzaciin y L& pueds oblenes con
g Flosdfia L InsHucion realza Capaciacones Para o Gesaucio oe hab#dades X X X
4 INSHUO0Na
(o) 1a instituciin tiene valores defindos que rigen L forma como nos conducimos. X X X
6 104 rabajadores se Yenten comprometidos con s funciones que resli zan, X X X
ﬁ Siente que 103 trabaladores 30n recompensados 0 s e reconoce su desempeto de trabefo, mediante X X X X
-— e CRaciones 0 premios.
z Actiudes
P Hentficadin | eree usted que sus superiofes tienden & ser agradables y s integran a su equipo detrabajo. X X
8 X X
° ACt Ui CON MICHTVE §10Mmie et S0nes Dird resciver T actvicdicdes, MOSLrandd compromino en el trabax.
UOe2® [ vogra cumplir con 103 Covos estabiecidos por & Istiuckin X X X
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— Sonte wted que e harea nado profesiondimente en la nsttucion. X X X
5 1 ¢ Srea tranteremas una buend relacién permanentemente entre ks trabajadores, X X X
E 1 508 N2 RUci 0n 10005 0 asAerzan por Myudar y Iogar e Conunto ks chRIVeS eReridos. X X X
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Recomocments | Te Sientes sascho con 108 CONOCIMIENos AGIA00S &N u puest 0 radbyo X X X
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ANEXO N° 04

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO - VARIABLE 1:

Comportamiento Organizacional

MUESTRA PILOTO: n= 10

ENCUESTADOS ITEMS SUMA

12\3\4\5\6\7\8\9\10\11\12]13\14]15\16 17 18|19\20|21\22 '
El 2(1]3|3|3|1|21|2| 1] 1]3|3|]2|2|2|3|1]|1]1]2]S3:3 42
E2 3213123222 1] 1] 2123|323 2]1]2 44
E3 331131233 2223222213 3]3]1 48
E4 212121222231 |3|1][1]|3|2]3]2|1]1]3]1 39
E5 3[/3|2|3[2|3]|2]2[3] 2|3 |3|1]2]|3|3]2[3|2]3]2]2 54
E6 21213312132 1] 1|1 2[3]2]1]3][3|3]2]2]3 45
E7 313213323 232323 [3|1]1]1]3]3]2 50
ES 3[3[3[3|2]1]2]3|2|3] 22313 |[3|2|3[2]3]3]3 55
E9 333212233 1|1 |21|1]2]2]|1]1]2|1]2]1]a1 38
E10 1221213112 1122122 2]2]1]3]1 36

Ecuacion de Alfa de Cronbach (a)

a=

_k
k

(1 _¥si*_)
-1 > S

Donde: K, nimero de items

> Si2: Varianza de la suma de items; 3'S %: Varianza del total de items

De acuerdo al resultado de la prueba de Alfa de Cronbach a = 0,70 y segun la

escala de ubicacion, el resultado se ubica en el rango (0.66 a 0.71), lo que indica que

el instrumento es muy confiable y puede ser aplicado a la muestra en estudio.

Escala para determinar la Confiabilidad

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a7.1 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiable
1 Confiabilidad perfecta
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ANEXO N° 05

FICHA TECNICA: INSTRUMENTO 1

[ =—Titulo"de"la" Investigacion

i

Ratora

IComportamiento  organizacional vy

desempefio laboral del personal
@dministrativo  del Hospital
ggnacio" de Casma, 2022

“San

Oreana Grace Coérdova Vargas

Variable de Investigacion

V4. Comportamiento
Organizacional

lf

Dimensiones

Actitudes
Personalidad
Habilidades Sociales
Autoestima

Instrumento:

Cuestionario de preguntas
cerradas

Nro. de items:

22

Tipo de respuesta

De la Escala Likert
Siempre (3)
A veces (2)
Nunca (1)

s

Niveles de medicion

Muy buena: [64-77>
Buena: [50 - 63]
Deficiente: [36 - 49]
Muy deficiente: [22 - 35]

Nro. De items por dimension

Actitudes: 07
Personalidad: 04
Habilidades Sociales: 04
Autoestima: 04

Validacion

Docente metodologo:

Dr. Nicolas Alvarez Carrillo
Especialista del area:
Mag. Yessica Sussel Gamez
Montero

i

Confiabilidad de los instrumentos

Prueba estadistica:
Alfa de Cronbach.
a 1=0,70 Muy confiable
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ANEXO N° 06

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PREGUNTAS CERRADAS

V;: DESEMPENO LABORAL

Estimados participantes de trabajo el presente cuestionario tiene como propédsito

recoger informacion acerca del Desempefio Laboral del Hospital San Ignacio de

Casma y su utilidad solo es para fines de estudio de la investigaciﬁm_ Este

cuestionario consta de 15 items, los cuales deberas leerlos detenidamente y marcar

con una equis (X) a solo una de las respuestas planteadas que consideres

conveniente. Agradecemos tu colaboracion al desarrollo de este estudio.

- ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS O REACTIVO .
Siempre | Aveces | Nunca
FUNCIONES ) 2 (1)
01 | Conoce la operacion de su area y cuenta con los
conocimientos técnicos necesarios para cumplir con éxito
sus objetivos.
02 | Procura obtener y aplicar nuevos conocimientos en su area
de trabajo con el fin de mejorar continuamente su
desempeiio.
03 | Le resulta facil la revision y el anélisis de documentos.
04 | Realiza su trabajo con eficiencia y eficacia.
ESCALA DE MEDICION
0
N ITEMS O REACTIVO Siempre | Aveces | Nunca
COMPORTAMIENTO ) (@) ()
05 | Se comunica e interactda con sus compaiieros y jefes.
06 | Considera que posee los conocimientos necesarios para
realizar su labor.
07 | Actaa con honestidad e integridad en sus labores.
08 . .
Respeta a sus compafieros y supervisores.
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ESCALA DE MEDICION

N° iTEMS O REACTIVO
Siempre | Aveces | Nunca
RENDIMIENTO (3) (2) (1)
09 | Identifica los problemas a resolver y utiliza el conocimiento

técnico apropiado para su solucion.

10 | Es flexible y adapta su enfoque de trabajo a partir de los
comentarios e ideas que le brindan sus jefes y comparieros.

11 | Considera que las faltas justificadas reiteradas afectan su
imagen profesional.

12 | Usualmente pides permisos laborales segun sus
necesidades.

13 | Demuestra alto grado de compromiso en el desarrollo de su
trabajo, el cual cumple y hace cumplir los procesos de
gestion de calidad.

14 | Cumple responsablemente con la relacion de su trabajo
dentro de los plazos establecidos.

15 | Establece para si mismo objetivos de alto desempefio y los

alcanza con éxito Nuestra vision genera entusiasmo y
motivacion entre nosotros.

iGRACIAS POR SU APOYO!
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ANEXON® QT
MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO
Titulo: Comportamiento organizacional y el desempeno laboral del personal administrativo del Hospital "San Ignacio” de Casma, 2022

NOMEBRE DEL INSTRUMENTQ: Cuestionario de preguntas cerradas.

OPCION DE
CRITERIDS DE EVALUACION
B o
w
- M) E Falacddn gndre | Falsokin entie | Ralsolin entre |Felsolan snire los
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o OESERVADID MES
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= | = m| 81 | KO 8l KD 8l ] 81 RO Yo
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curmzl oo 0 e ok e
Frocurs oionaniar y amlicar My O SonodIRTToN & Sy s e Taina oo a1 o e one A A A
L DO S e e
- Furel o o= ramugbe ] e RN o sl g do Lrenios - - A
FLrror
E cammcidad de adiss|FaalTe s Tanajn oon afidencay ahesda S A A A
o S comurilca & Infaraciis oon Sus oompienos v el # # A
o ki dasbecs ConSIdaTE QUR DOSER IS DO M CASArioS Dars el Tar U | b % Ed A S
j Ao con onesTidan & hagriasd & S ke Ed A S
Conpedtanienio B findes Raset m s cormpatlancs ¢ aperyiaone A A A
E A A A
E eI o proiniias & rasoivar y el & ceocimisno Mo apnomlao Deans s
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas
OBJETIVO: Recoger informacion de la variable desempefio laboral
DIRIGIDO A: Personal Administrativo del Hospital “San Ignacio- de Casma.
VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Nicolas Alvarez Carrillo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

(O Qe flt
QS

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO
DNI: 32736800

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo

Nota: Quien valida el instrumento debe asignarle una validacion marcando un aspa en el casillero que corresponde (x).



BMNEXON"07

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Titulo: Comportamiento organizacionaly el desempeno laboral del personal administrativo del Hospital "San lgnacio” de Casma, 2022
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas.
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas
OBJETIVO: Recoger informacion de la variable desempeno laboral
DIRIGIDO A: Personal Administrativo del Hospital “San Ignacio- de Casma.

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Yessica Sussel GomezMontero
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR - Magister

MAG. YESSICA SUSSEL GOMEZ MONTERO
DNI: 43910276

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Posgradodela Universidad CesarVallgjo

Nota: Quien valida el instrumento debe asignarle una validacion marcando un aspa en el casillero que corresponde (x).
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ANEXO N° 08
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO - VARIABLE 2:
Desempeno Laboral

MUESTRA PILOTO: n= 10

ADGS ITEMS SUMA
1 2|13|4|5(6(7[8]9]| 10 11 12 13 14 15
EL | 1 |2|3|3[3|3|2[3|3| 3 | 3 | 3 |3 | 3| 3|4
E2 3 3|13|2|2|23|2)2 2 1 2 3 3 2 35
E3 | 3 |2|3|1[3|2[3[3|2]| 2 | 1 |2 |3 | 3| 3| 36
E4 2 212 |12|13(312]2]1 2 1 3 3 2 2 32
ES5 3 213|2|13(2]2]3]2 3 2 1 3 2 3 36
E6 3 112322112 1 2 2 2 3 2 29
E7 2 3|12|13|2(2]3|3]|3 3 1 2 3 3 3 38
E8 | 3 |2|3|2(3|3|2]2|3]| 2 | 2 | L |3 | 3| 2 | 3
E9 2 2|1112|11(212|3]|3 1 1 2 1 1 2 26
E10 3 2|11,3|3(3]2|3]3 1 2 3 2 3 3 37

Ecuacion de Alfa de Cronbach (a)
a=_k__(1 _>sSiz )
k-1 Yy S
Donde: K, numero de items

Y Si2: Varianza de la suma de items; ¥S¢: Varianza del total de items

De acuerdo al resultado de la prueba de Alfa de Cronbach a = 0,69 y segun la
escala de ubicacion, el resultado se ubica en el rango (0.66 a 0.71), lo que indica que
el instrumento es muy confiable y puede ser aplicado a la muestra en estudio.

Escala para determinar la Confiabilidad

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a 7.1 Muy confiable
0.72 2 0.99 Excelente confiable
1 Confiabilidad perfecta
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ANEXO N° 09

FICHA TECNICA: INSTRUMENTO 2

Titulo de la investigacion Autora

Comportamiento organizacional y

desempefio laboral del personal Oreana Grace Cordova Vargas

administrativo del Hospital “San Ignacio”
de Casma, 2022

Variable de Investigacion V2: Desempefio Laboral
Funciones
Dimensiones Comportamiento
Rendimiento
Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas
Nro. de items: 15
De la Escala Likert
Siempre (3)
Tipo de respuesta
P P A veces (2)
Nunca (1)
Satisfecho: [37 -47>
) o Algo satisfecho: [26 - 36]
Niveles de medicion Insatisfecho: [15 - 25]
Funciones:04
Comportamiento:04
Nro. De items por dimension Rendimiento:06
Docente metoddlogo:
Validacién Dr. Nicolas Alvarez Carrillo

Especialista del area:
Mag. Yessica Sussel Gamez Montero

Prueba estadistica:
Confiabilidad de los instrumentos Alfa de Cronbach.

a 2=0,69 Muy confiable
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Anexo N° 11: Carta de presentacion

l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Aiio dei Fortalecimiento de ia Soberania Nacional”

Nuevo Chimbote, 23 de Mayo de 2022

Seiior: Dr. JUAN FRANCISCO GASCO BARRETO
DIRECTOR DEL HOSPITAL‘SAN IGNACIO'DE CASMA

Asunto: Carta de Presentacion

De nuestra consideracion:
i

Es grato dirigirme a usted, para presentar a la Sr(a). Cérdova Vargas Ofeana
Grace, identificado con DNI N° 70143052 y codigo de “matricila N°
7002635579, estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL SAN IGNACIO DE CASMA,
2022

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a)
estudiante a su Institucién a fin de que pueda aplicar encuestas en las areas
correspondientes, asi como facilitarle la informacion pertinente para el
respectivo analisis documental que estan relacionados al estudio de
investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi
especial consideracién, quedo de usted.

Atentamente,

5 -

Dra. R* ‘\aia Salas Sanchez
JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO

UCVY CHIMBOTE



Anexo N° 11: Autorizacion para la publicacion de lainvestigacion

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: ' RUC: 20531636539
|

HOSPITAL SAN IGNACIO DE CASMA
Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos
JUAN FRANCISCC GASCO BARRET l 32739577

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal ‘ del Cédige de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lieva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacién

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL“SAN IGNACIO’DE CASMA, 2022

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICO

Autora: Nombres y Apellidos | DNL:

[ OREANA GRACE CORDOVA VARGAS if 70143052

|

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: CASMA, 23 de Mayo del 2022.

Firma:
(Titular o Representante |egal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un trabajo
de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que
haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, ra se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los
proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacién, pero si serd necesario
describir sus caracteristicas,
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ANEXO N° 12

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

AUTOESTIMA
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2: DESEMPENC LABORAL

RENDIMIENTC
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ALVAREZ CARRILLO NICOLAS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "COMPORTAMIENTO ORGANIZACION Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL "SAN
IGNACIO" DE CASMA,2022.", cuyo autor es CORDOVA VARGAS OREANA GRACE,
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.

CHIMBOTE, 26 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ALVAREZ CARRILLO NICOLAS Firmado digitalmente por:
DNI: 32736800 NALAVAREZ el 13-08-

ORCID 0000-0002-9794-0423 2022 12:16:03

Caodigo documento Trilce: TRI - 0371457
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