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Resumen

En el presente estudio de titulo; Gestién del Clima Institucional y el desempefio
laboral en el Hospital de Apoyo Cajabamba. 2022, el objetivo general de estudio
fue Determinar si la Gestion del Clima Institucional si hay relacion con el

desempeiio laboral en el Hospital de Apoyo Cajabamba, 2022.

La investigacion es basico, no experimental, correlacional y disefio de tipo
descriptivo. Nuestra poblacién estuvo conformada por 108, con una muestra de 50
trabajadores asistenciales. Para las ambas variables se realizd las encuestas y
cuestionarios como instrumentos; para la variable gestion del clima institucional
contenia 24 items el instrumento, validado por 3 expertos de juicio y con la
confiable de 0.959 por alfa de Cronbach, en la segunda variable desempefio
laboral contiene 12 items el instrumento, validado a través de 3 especialistas con la
confiable de 0.878 por alfa de Cronbach a través de juicio, para corroborar la
hipotesis se uso la prueba estadistica de correlacion de Spearman con un 95% de

confianza.

Los resultados determinaron que si hay correlacion significativa y positiva
(Rho=0,920) entre la Gestion del Clima Institucional en relacion con el desempefio

laboral del Hospital de Apoyo Cajabamba, 2022.

Palabras clave: Gestidon del clima organizacional, desempefio laboral, liderazgo,

responsabilidad.
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Abstract

In the present title study; Institutional Climate Management and work performance at
the Cajabamba Support Hospital. 2022, the general objective of the study was to
determine if the Institutional Climate Management is related to job performance at the

Cajabamba Support Hospital, 2022.

The research is basic, non-experimental, correlational and descriptive type design.
Our population consisted of 108, with a sample of 50 care workers. For both
variables, surveys and questionnaires were carried out as instruments; for the
institutional climate management variable, the instrument contained 24 items,
validated by 3 judgment experts and with the reliable of 0.959 by Cronbach's alpha,
in the second work performance variable, the instrument contained 12 items,
validated through 3 specialists with the reliability of 0.878 by Cronbach's alpha
through trial, to corroborate the hypothesis, the statistical test of Spearman's

correlation was used with 95% confidence.

The results determined that there is a significant and positive correlation (Rho=0.920)
between the Institutional Climate Management in relation to the work performance of

the Cajabamba Support Hospital, 2022.

Keywords: Organizational climate management, job performance, leadership and

responsibility
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INTRODUCCION

La investigacién a nivel internacional reconoce que los trabajadores del
Hospital cumplen un rol muy indispensable para el cumplimiento de
metas, el personal debe estar presto a cambios y competitividades de la
institucion, para logra el objetivo se debe empezar de la opinion que el
trabajador tiene ya que es una pieza indispensable para el cumplimiento
de los indicadores de la institucion (Linares et al., 2013). En el medio de
la salud, para cumplir con los indicadores de la institucién e impactar la
importancia de la atencién ejecutada, se deberia cumplir siempre y
cuando se corrijan las debilidades del clima institucional, reforzando
cada competencia del personal e inculcando la promesa de
cumplimiento entre todo el personal de salud (Kalhor et al., 2018). El
personal de gestion deberia priorizar las investigaciones en el clima
institucional para que la institucion se logre estimar certificada ante la
sociedad y con el personal calificado; ya que, en el clima se trata de
brindar una buena calidad de atencion, por ende, habrd incrementos de
agrado laboral entre compafieros (Haryono et al., 2019; Griffin et al.,
2015). En Latinoamérica existe algunos paises que facilitan numerosas
referencias de investigacion y también que no se ejecutan
iInvestigaciones sobre el clima institucional donde admite informar a
conciencia del empleado en direccion de su institucion, lo cual viene
produciendo problemas como ausencia, cambios de servicio en los
trabajadores, descontento laboral y un deficiente rendimiento de
funciones (Lara, 2016). En Ecuador se logré encontrar deficiencias en el
clima institucional y se prob6 una deficiencia en el rendimiento en el
personal (Qifionez y Peralta, 2017). En PerQ, en la investigacion se
concluyé que las dos variables, conllevan al mismo objetivo de los
componentes particulares de un ambiente institucional tanto en politicas,
la permanencia del trabajador, beneficios, etc., NO le posibilitan la
ejecucion de funciones de los empleados (Silva et al.,, 2018). La

ejecucion laboral es el fruto de armonia de la institucion, explicado asi



por el empleado de la institucion (si hay buen clima laboral entre
empleados, se tendra mejor desempefio laboral) de tal manera
observamos que interviene en el desempefio laboral de la institucién
(Usucachi, 2019). En el estudio de clima institucional de La Diresa de
Cajamarca red prestadora de salud es el habito mas eficiente de
liderarlo, ya que influye en la clase de interés dada al usuario, la
creacion de un adecuado clima institucional en los trabajadores y se
obtendr& el incremento de auto-eficiencia en ellos y por ende una mejor

atencion de salud al usuario (Segura, 2012).

El Hospital de Apoyo Cajabamba ubicado en parubamba distrito de
Cajabamba, provincia Cajabamba y Region Cajamarca tiene dificultades
en el cumplimiento de ciertas actividades extramurales (promocionales y
preventivas), teniendo dificultades en la comunicacién entre comparfieros
y dificultades con el apoyo de materiales o movilidad. La comunicacién
es uno de los pilares fundamentales, el cual es una debilidad entre
compaferos y disconfort, estas debilidades se han dado al no haber
definido bien las funciones de los empleados dentro de la institucion, en
el servicio asignado. Otro de los puntos importantes, es que los
empleados estan entre los treinta y cinco afios, de los cuales algunos
ya vienen prestando sus servicio a la institucién sin recibir ninguna
gratificacion como gratitud a su excelente labor, sin embargo al personal
nombrado se les brinda todos los beneficios y muchos de ellos suelen
ausentarse en sus turnos laborables, a pesar de todo este malestar del
personal CAS Y CAS covidl9; debe tener en cuenta que hasta ahora
no se ha presentado ausencia laboral, pero hay desconformidad y
descontento en el empleado por ende esto influye en el desarrollo de
sus funciones cuando atienden al paciente que acude al Hospital. Esta
dificultad nos lleva a plantear un Problema General: ¢Qué relacion
existe entre la gestién del clima laboral y el desempefio laboral en el
Hospital de Apoyo Cajabamba? 2022? En el presente estudio de

Gestion del clima institucional, se justifica que hipotéticamente en la



experiencia de Liwin y Stringer (1968) menciono una vision de impresion
y en la primera variable de Desempefio laboral se fundamenté en
Chiavenato (2011). En su justificacion de la presente investigacion ha
ejecutado técnicas metodoldgicos que apoyan a medir cada variable de
investigacién, para validar se elabor6é un veredicto de especialistas de
cada variable; para justificar la practica se logré un juicio de su clima
dentro de la institucion y tener ingreso a las proporcién de mejora
continua en ejecucion de sus funciones de los trabajadores, lograr esta
determinante nos facilita los puntos débiles y los conflictos para corregir
y reducir, proyectando directo al servicios asistencial de salud al usuario.
Teniendo ya explicado la importancia del actual estudio se programé el
Objetivo General; Determinar si la Gestién del Clima Institucional tiene
relaciona con el desempefio laboral en el Hospital de Apoyo Cajabamba.
2022. A continuacién, se sugirio la Hipotesis General: Existe relacion en
las dos variables la gestion del Clima institucional y el desempefio

laboral en el Hospital de Apoyo Cajabamba. 2022.



MARCO TEORICO

En los presentes estudios presentados de forma internacional, segun
Palacios (2019) en el presente estudio, logro concluir la relacion del
clima organizacional, que tiene influencia en el desempeiio laboral. Su
investigacion fue de tipo aplicativo, cuantitativa, explorativa,
correlacional y descriptiva. Su muestra fue 312 usuarios, en la
recaudacion de informacion ejecuto 2 encuestas. Logrando a determinar
gue, hay relacién positiva en cada variable de la investigacion, en
beneficio de los principios morales 0,234 (Rho de Spearman) y 0,914
(Alfa de Cronbach).

Segun Ludefia (2019) en su investigacion determino la relacién que
existe entre satisfaccion laboral y desempefio laboral, utilizo
cuestionarios para la recoleccion de informacion indicada, teniendo una
muestra de treinta y cinco empleados encuestados. En los resultados se
obtuvo una correlacién moderada (0,576), determino que existe relacion
en la satisfaccion con Desempefio laboral; teniendo como conclusion
que, de acuerdo al enlace logrado, la satisfaccion laboral afecta en el

desemperio en las funciones de los trabajadores.

Por otro lado, Faremi y Jita (2019), estudiaron la relacion de la
satisfaccion profesional y el clima institucional para renovar el
desempefo laboral, determinaron que la primera variable tiene un
impacto significativo de forma negativa en el desempefio laboral,
también se hace referencia que la satisfaccion laboral y el clima
institucional interviene de forma positiva en el desarrollo laboral.
Herdoiza (2020), en su estudio, obtuvo la siguiente conclusion, existe 1
relacion significativa en ambas variables. Alli ejecuto una metodologia
correcta a un estudio de enfoque combinado, disefio explicativo y
descriptivo. En la recaudacion de informacion se destiné cuestionarios

gue fueron los instrumentos.



Berberoglu (2018) en su actual investigacion del clima institucional, el
compromiso institucional y desempefio laboral llegaron a determinar que
hay vinculacion positiva en las dos variables indicadas, también indico
gue el clima afecta mucho en el desempefio laboral y compromiso, es lo
gue se evidencia en los empleados de los Nosocomios publicos de
Chipre del Norte.

En los trabajos realizados a nivel nacional, Suarez et al, (2019) en su
presente estudio tuvo como determinate concluir el vinculo que existe en
las dos variables “clima organizacional y rendimiento laboral en un
centro de Salud”. Este es una investigacion de enfoque cuantitativo,
disefio transversal y no experimental, correlacional; con una muestra de
cincuenta y nueve usuarios, donde se utilizd el cuestionario como
instrumento. Llegando a concluir, que hay relacion positiva con el clima

institucional.

Lipa (2020) en su reciente investigacion determindé ambas variables,
“clima organizacional y desemperio laboral”’, donde llego a concluir que
existe un vinculo en los empleado que trabaja en Mype Voltrailer existe
una vinculo significativo en las dos variables de investigacion, por otro
lado revela la existencia de 6 dimensiones del clima institucional
mostrando que existe correlacion significativa con el desempefio laboral.

Usucachi (2020) en su investigacion, determina “Qué relacion existe
entre clima institucional y desempefio laboral”’; este estudio fue de tipo
cuantitativo y descriptivo, no experimental, basica, de disefio transversal
y correlacional. Hallando relacién significativa entre el clima institucional

es el desempefio laboral.

Chagray et al., (2020) en su presente estudio del clima
institucional y el desempefio laboral en la empresa de leche del Perd,
confirmaron que un clima laboral bueno influye significativamente en el
cumplimiento de sus funciones de los trabajadores por ende se necesita

un plan de mejora continda incluyendo capacitaciones y talleres que nos



ayuden a obtener un mejor resultado y poder mejorar el desempefio

laboral y cumplir con las metas.

A nivel local,Yuleisy (2021) en su estudio , “el clima institucional en el

Desempefio laboral de los empleados del Hospital Regional de
Cajamarca, 2019”; investigo las dos variables y definié que el efecto del
clima institucional en el desempefio laboral. El estudio es de corte
transversal No experimental, se tomé una muestra de 60 empleados; se
concluyo que la relacion de las dos variables es afirmativa, por ende, el
clima institucional tiene efecto directo y significativo en el desempefio
laboral de los empleados del Hospital Regional de Cajamarca. 2019.

Abner (2019), en su investigacion “Relacién del Clima institucional en el
desarrollo laboral de los empleados de la Direccion Regional de
Agricultura Cajamarca. 2019.” Este estudio es de corte transversal,
correlacional y no experimental. Se tomé un muestreo de 40 empleados
de la direccion Regional de Agricultura Cajamarca. Existe relacion de
manera moderada entre el clima institucional con el desempefio laboral

de este estudio.

Antes de comenzar con un concepto de la gestion del clima institucional
podemos decir: el esquema, es como se detalla la institucion en el
trabajo, tener la precision del rendimiento y conocimiento de las normas
por el empleado al realizar la ejecucidon, sus responsabilidades que
tienen, sobre el cumplimiento de sus funciones, los reconocimientos es
la precepcion de los trabajadores sobre la recompensa de la labor ya
realizada, el apoyo es lo que el trabajador tiene de soporte en sus
compafieros de trabajo, el compromiso que tienen con el lugar de
trabajo y con los objetivos cumplidos (Diaz et al, 2020; Bin, Ahmad et al.,
2018; Litwin y Stringer, 1968).



En el &mbito de salud, Smith, et al., (2013) los empleados tienen que ser
competentes para el cargo que desemperfien, sus responsabilidades y
funciones lo asume desde el inicio, empezara a mostrar su actitud el
cual sera valorado por la sociedad que observe su trabajo en medio de
un ambiente complejo, por ende, su desempeiio laboral puede presentar

un resultado satisfactorio en los empleados y en la comunidad.

En la primera variable de estudio, la importancia de investigar la gestion
del clima institucional esta en la obligacion de saber cual es el ambiente
interno; ver si existe un liderazgo efectivo por ende un entorno estable
esto es importante para el impacto en los empleados y se pueda cumplir
con las metas (Galicia et al., 2017), las instituciones necesitan de las
mediciones del Clima institucional ya que va de la mano con el
desempefio, motivacion, y compromiso laboral (Sagredo y Castelld,
2019), un clima laboral positivo y agradable daréa un resultado a favor de
la institucion ya que habra un mayor desempefio laboral; ya que son de
mucho interés el crecimiento institucional, sabiendo que el fracaso o el

exito depende del conocimiento (Chirinos et al., 2018).

En las bases tedricas y las nuevas investigaciones institucionales estan
enfocados en la variable gestién del clima institucional, el clima se
determina; en una caracteristica de medicion de nuestro entorno de la
organizacion, que es observada por los empleados y por ende influye en
su desempefio, motivacion y comportamiento, por otro lado se explica
con los detalles de ciertas caracteristicas de su centro de trabajo (Litwin
y Stringer, 1968; Contreras y Matheson, 1984); el perfil que perciben los
trabajadores en vinculo a su entorno de trabajo (Lugman et al., 2020;
Zacher et al, 2016), la percepcién que indica la estructura intelectual es
la unién de muchas experiencias y observaciones (Barrios et al., 2018),
el clima institucional es el efecto interno y externo para logra un mejor
trabajo, por ello se crea la condicién interna que debe lograrse cumplir

con un ambiente divertido, automatico y propicia ( Rivai et al., 2019). El



clima institucional logro impactar en el liderazgo, la participacion del
personal, y a su vez influye en la produccion de la institucional y a la
motivacion por otro lado afecta el ambiente y el rendimiento laboral, por
ende, influye en el cumplimiento de metas (Mohaamend y Gaballah,
2018; Igoni, 2017). El clima esta vinculado con la culturalizacién y
conceptualizar de espiritus de trabajo en equipo (Robbins y Judge,
2013).

La caracteristica ambiental frente a la caracteristica individual del
trabajador, permite la facilidad de medir y determinar situaciones, por
otro lado, muestra alguno causas de la institucion que influye en el clima
institucional, es la conducta del trabajar y motivacién, muchas veces el
empleado no toma consciencia del impacto del clima (Pedraza y Bernal,
2018; Litwin y Stringer, 1968).

Lo importante de la gestion del clima institucional es la debilidad de no
saber el ambiente interno de la institucion; si existe un entorno
significativo y un lider capacitado tendrian como resultado, la ejecucion
de las metas trazadas por la institucién (Galicia et al., 2017), las
instituciones solicitan la medicion del Clima institucional, ya esta
vinculado a la motivacién, compromiso y sus causas en el desarrollo

laboral del trabajador (Sagredo y Castell6, 2019).

En la Variable dos de la investigacién es; Desempefio laboral, es la
actitud, las conductas o actos de los empleados que son importantes en
el cumplimiento de los indicadores (Chiavenato, 2011), el personal debe
mostrar ser competente en las funciones designadas en su servicio
interno, para que estas funciones se cumplan con eficiencia y obtener
resultados favorables, deberia ser medido en forma individual, y de esa
manera evaluar el compromiso del empleado (Mamani y Caceres, 2019),
es un punto importante para cumplir las metas y los indicadores, de la
institucion designada para el proceso estratégico (Ramawickrama et al.,
2017).



En el desarrollo de la segunda variable; el desempefio laboral, es
mediante el compromiso del empleado en su servicio asignado para
cumplir sus funciones individuales y grupales por ende evaluar su
habilidad y el nivel de competencia que demuestre, mediante este
proceso se determinara aptitudes, cualidades del trabajador vy
caracteristicas. también consta de una serie de procesos y por otro lado
podemos denominar y evaluar con mérito, en los trabajadores
(Chiavenato, 2011), esto es uno de los pasos, que se presenta a base de
las caracteristicas de la institucién por ende se utiliza como actividad,
considerado como punto importante de la competitividad que el
trabajador tiene de cumplir sus tareas designadas, lograr gestionar los
recursos para el cumplir con sus actividades y cumplir con los objetivos
del su entro de trabajo, y su influencia en cumplir las metas (Guartan et
al., 2019), el desarrollo laboral se debilita por diferentes motivos en
comparacion de los conceptos del trabajo, valorar el desarrollo vy
exhibicion de la informacion a los trabajadores (Miraglia et al., 2017).
Para medir el desarrollo laboral personal, presentara ventaja al ser la
evaluacion multidimensional, estrategia enfocada al éxito de indicadores
(Bautista et al., 2020). ElI desempefio laboral prioriza 2 pilares
importantes; (a) actitudes que se refiere lograr cumplir con los
indicaciones y normativas, también esta vinculada al empefio que dedica
para lograr los objetivos de su centro laboral. (b) causas operativo del
desempeiio de sus funciones del empleado ante el cumplimiento de los
indicadores. (Chiavenato, 2011). Lo mas importante de la investigacion
de desemperfio laboral, es dar a conocer las causas que influyen para el
crecimiento de la institucion (Choi et al., 2018), por otro lado se lograra
mejorar el desarrollo de sus actividades en la institucion, y se prioriza el
premio de gratitud para el trabajador, para ello se aplicara un plan de
motivacion (Alvarez et al., 2018); el éxito la institucion es mediante el
compromiso del trabajador, ya que es fundamental el empleado cambie

su comportamiento en base al objetivo planteado por la institucion(



Sanjay, 2016). Hay 3 dimensiones: (a) La produccion laboral es el vinculo
gue hay en el fruto final y el nUmero de horas laborables del empleado,
por ende esto va a depender de pilares fundamentales como el
entrenamiento, lugar de trabajo, la motivacion, ,etc. (Suérez et al., 2017),
(b) la eficiencia alcanza a los indicadores con los minimos recursos,
energia y timpo. (Koontz et al., 2012), es medido para cumplir con los
indicadores de su centro de trabajo; (Calvo et al., 2018) (c) la eficacia es
el vinculo entre el material utilizado y el resultado obtenido en el tiempo
(Arias, 2017). En la produccion del trabajador se tiene en cuenta tanto la
parte interna y externa, los primeros son controlables y parte de la
institucion, el segundo es dificil de encontrar el control (Rodriguez-Rojas,
2021). En la relacién que existe entre produccién y competencia esto va
a afectar en la variable dos, y esto genera incremento de atenciones
(Choi et al., 2018).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién

La actual investigacion es cuantitativa, validado el contenido a través de
método estadistico con estandar a la confiabilidad aceptable (Hernandez
et al.,, 2018) que contribuye al conocimiento y también permite la

garantia de los resultados a un muestreo alto.

El tipo de estudio es aplicado por que se resolverd un problema
descriptivo, para conocer la respuesta de la interrogante ejecutada sin

estar opuesto en la parte practica (Muntané, 2010).

Es de nivel descriptivo, ya que la investigacion se va a describir las dos
variables sin buscar consecuencias o causas (Hernandez et al., 2014).
El disefio del estudio es NO-experimental, sabiendo que las variables no
Sé, solo se observa las situaciones que se presentan ya que la variable
independiente no influye, por ende, poder analizar (Hernandez et al.,
2018). Este presente estudio es de corte transversal correlacional, y nos
establece relacione entre las dos variables, pero no la relacione causal
(Bernal et al., 2018).

El disefio correlacional del actual estudio de investigacion se detalla a

continuacion;

02

E‘
i‘
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Dénde:
M = Muestra-del-estudio

O1= Variable: Gestion-del-Clima-Institucional
0O2= Variable: Desempefio-laboral r =

Relaciéon-de-variables.

3.2. Variables y operacionalizacién

En la Variable Independiente: Gestidon del Clima institucional, el
concepto de esta variable es sobre conocimiento que tienen los
trabajadores que vienen laborando en la institucion, y de cierta forma

afecta el desempefio laboral (Ministerio de Salud, 2011).

Esta variable fue medida por 24 items en relacion a sus dimensiones de
la investigacion; estandares, estructuras, reconocimientos,
responsabilidades, compromiso y apoyo, con el nivel que indique de
adecuado, regular e inadecuado; Se utilizara un instrumento la encuesta

gue consta de 24 preguntas.

La variable dependiente: Desempefio laboral, el concepto es como la
actitud de los empleados en el area donde desempefian sus funciones,
su competitividad es influida por muchos parametros que incentivan y
determinan el esfuerzo del trabajador de la instituciébn (Chiavenato,
2011).

La operacionalizacion se define, la variable desempefio laboral sera
evaluadas por medio de calificacibn en puntajes obtenida en el
cuestionario aplicado del Ministerio de Salud que contienen 06
indicadores con las escalas de medir ordinalmente, que mide 03
dimensiones: Gestion administrativa, dirigir las decisiones, Pro actividad

y Valores laborales.
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3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis Poblacién

Malhotra (2008) son criterios que tienen propiedades similares que
constituye el objetivo del universo, del conflicto del presente estudio, los
empleados que laboran en el Hospital son un total de 108 empleados,
sed determino la muestra con un total de 50 empleados. Los puntos
importantes de Inclusién a tomar en cuenta son los empleados de Salud
presentes en el momento de aplicar el cuestionario el cual debe ser

resulto en su totalidad por los empleados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de coleccion de informacion son pasos que permitiran
obtener los datos necesaria para responder las preguntas del objetivo
de estudio (Hernandez y Avila, 2020). En esta investigacion se empleara
como instrumento la encuesta. En esta investigacion se empleara 2
cuestionarios, el cual esta compuesta por varias de interrogantes,
elaboradas por profesionales especialistas, que nos ayudara a
recolectar informacién individual del empleado, de los sucesos que son
importantes en el entorno de estudio (Ventura-Ledn, 2020). El
instrumento aplicado de la variable Gestion del Clima institucional,
cuenta con 24 interrogantes entre items de forma positiva y negativa; en
el caso numero uno las alternativas de sus respuestas se evaluaran de
siempre a nunca que va de 5 a 1. El presente instrumento de la variable
Desempefio laboral es realizado por Machaca en el-2015 (con base en
teoria de Chiavenato), contiene 12 items que contiene las tres
dimensiones del estudio, 12 items en los 3 indicadores. Esta validado
este cuestionario por tres jueces especialistas en la materia de estudio y
administracion, quienes dieron la aprobacion del instrumento que se

aplicara en este estudio. Para la legalizar de esta investigacion, en
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relacion la gestion del clima institucional se logré un valor de 1.064 y
para la variable del desempefio laboral un valor de 0.863 segun Alpha
de Cronbach.

3.5. Procedimientos

En este presente estudio se realizara los pasos siguientes: (1) Una vez
sé que se apruebe el proyecto de estudio se procedera a ejecutar el
instrumento a los empleados de la institucion. (2) Se aplicara el
instrumento de medicion en la gestibn del clima institucional y
desempefio laboral. (3). Se verificara que las encuestas se completen en
su totalidad de forma correcta. (4) Se realizara las tablas del programa
Excel. (5) Se verificard que las bases de datos estén llenadas de forma
correcta y se realiza a procesar los datos. (6) Se realizara el informe del

resultado cumpliendo con el objetivo planteado en la investigacion.

3.6. Método de anéalisis de datos

Se realizard el estudio de estadistica mediante el programa SPSS de la
Version 25. De analisis descriptivo se ordenaran los resultados en tablas
vinculadas las dos variables de investigacion, luego analizar e
interpretar, para la interpretacion inferencial de correlacion, se realizara
la prueba no paramétrica de Rho de Spearman que permite determinar
la correlacion de las variables de estudio y la comprobacion de las

hipotesis.
3.7. Aspectos éticos

El principal aspecto ético se basa en mantener el anonimato de los
usuarios que aportan su informacioén, por ende la encuesta es anénima
y con previa autorizacién; tomando en cuenta los principios bioéticos
como la Beneficencia, el cual se define como un vinculo unilateral en
ambos, el paciente y el personal de salud, de forma personalizada, la
No-maleficencia, explica lo positivo y lo negativo mantienen conexion

en la rutina diaria del hombre, no hay diferencia en la atencion de
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primer y segundo nivel, por ende la primera atencién aborda en manera
integral, la libertad dirigida a la comunidad o familia por ende hay
costumbres y tradiciones que han sido formadas con el pasar de los
afos, por ello el personal de salud esta centralizado en las actividades

preventivas y promocionales.
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VI. RESULTADOS
Para la recoleccion de la informacion se aplic6 dos encuestas dirigidas al
personal asistencial del Hospital de Apoyo Cajabamba, posteriormente se
procedio a la tabulacion de variables y dimensiones correspondientes. Para el
andlisis de estas se us6 el programa SPSS 25, obteniendo los resultados que
a continuacion se muestran en las tablas estadisticas y se interprestan los

resultados segun los objetivos e hipétesis.

4.1. Andlisis descriptivos
Tabla 1.

Niveles de variable Gestion del Clima Institucional del Hospital de Apoyo

Cajabamba.
Gestion-del-Clima-Institucional
Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 0 0
Regular 22 44.0
Adecuado 28 56.0
Total 50 100.0

Nota: Data de resultados

Figura1l. Niveles de la primera variable Gestion del clima institucional
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regular adecuado
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La tabla 1 y figura 1. Evidencia que al personal asistencial del Hospital de Apoyo

Cajabamba, en la primera variable se evidencia un nivel adecuado en el 56%. El

44% manifiestan un nivel regular en cuanto a la primera variable de la gestion del

clima institucional.

Tabla 2

Cuadro de niveles de las dimensiones de la variable de la gestién del clima

institucional del Hospital de Apoyo Cajabmaba.

Nivel Liderazgo Motivacién Participacién
F % F % F %
Adecuado 19 38 9 18 7 14
Regular 21 42 20 40 17 34
Inadecuado 10 20 21 42 26 52
Total 50 100 50 100 50 100
Figura 2

Niveles de las dimensiones de primera variable Gestion del clima institucional del Hospital

de Apoyo Cajabmaba.
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La tabla 2 y figura 2. Evidencia que en la primera dimension del liderazgo presenta
un nivel regular con un 42%, el 38% manifiestan adecuado en su nivel y el 10%
manifiestan un nivel inadecuado. En la segunda dimension de la motivacion se
evidencia el 42% del personal manifiestan un nivel inadecuado, el 40%
manifiestan un nivel regular y el 18% un nivel adecuado. En tercera dimensién de
la participacion el 52% del personal de salud evidencian un nivel inadecuado, el

34% manifiestan un nivel regular y el 14% evidencian un nivel adecuado.

Tabla 3 Cuadro de los niveles de la segunda variable desempeiio laboral del

Hospital de Apoyo Cajabamba.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
medio 45 90.0
alto 5 10.0
Total 50 100.0

Figura 3

Niveles de la variable desempefio laboral del Hospital de Apoyo Cajabamba
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La tabla 3 y figura 3. Evidencia que el nivel de la segunda variable del desempefio
laboral demostro que el personal de salud asistencial presenta un 90% de un nivel

medio y un 10% manifestaron un nivel alto.

Tabla 4

Cuadro del nivel de las dimensiones del desempefio-laboral del Hospital de Apoyo

Cajabamba.
Desempeiio compromiso
Nivel individual Desempeﬁo grupal institucional
F % F % F %
Bajo 12 24 10 20 9 18
Medio 28 56 18 36 18 36
Alto 10 20 21 42 23 46
Total 50.0 100.0 50.0 100.0 50.0 100

19



Figura 4

Cuadro de las dimensiones de la segunda variable-desempefio-laboral del
Hospital de Apoyo Cajabamba.
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Tabla 4 y figura 4. Evidencia la segunda variable, la dimension de desempefio
individual el personal asistencial manifesté un 56% en un nivel medio, el 24%
manifesté un nivel alto y un 20% del personal asistencial manifesté un nivel bajo.
En la dimension de desempefio grupal el 42% manifestd un nivel bajo, el 36% un
nivel medio y el 20% manifesté un nivel alto. En la dltima dimension el personal
asistencia el 46% manifestd un nivel bajo, el 36% un nivel medio y el 18% un

nivel alto.
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Tabla b

Relacion de la gestion-del clima institucional y el desempefio-laboral-del-Hospital

de Apoyo Cajabamba

Desempefio Laboral

Alto Medio Bajo Total

Gestion del

clima institucional

N 5 23 0 28

% 10 46 56
Adecuado °

N O 22 0 22

%0 44 44
Regular N 0 0 0 0
Inadecuado % 0 0 0 0

N 5 45 0 50
Total % 10 90 0 100

Figura 5

Relacion de la gestion del clima institucional y el desempefio laboral del Hospital

de Apoyo Cajabamba.
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Tabla 5 y figura 5. En la tabla general nos presenta los resultados de las dos
variables, la gestion del clima institucional y el desempefio laboral en el Hospital
de Apoyo Cajabamba. En la primera variable de la gestidén del clima institucional
se determina que es regular un 44% y el desempefio laboral es un nivel medio un
90%.

Tabla 6:

Relacion de la Gestion del clima institucional y el desempefio individual

Desempefio individual

Alto  Medio Bajo Total

N 10 25 0 35
Adecuado % 20% 50% 0 70%
N 11 4 0 15
Gestion-del-clima o o o o
institucional Regular % 22% 8% 0 30%
N O 0 0 0
Inadecuado % 0% 0 0 0
N 21 29% 0 50%
42% 58 0 100

Figura 6

Relacién de la Gestion del clima institucional y el desempefio individual
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la tabla 6 y figura 6. Se evidencio que la gestion del clima institucional tiene

relacion positiva con la dimension de desempefio individual que presenta el

personal asistencial, demostrado los resultados, una gestion del clima institucional

del 50% en un nivel adecuado y un desempefio individual manifestaron un 50% en

un nivel medio.

Tabla 7

Relacion de la Gestion del clima institucional y desempefio grupal

Desempefio Grupal

Alto  Medio Bajo

N O 18 0

0, 0, 0, 0,
Adecuado 7 0% 36% i

Gestion del clima institucional N0 32 0
Regular % 0% 64% 0%

N O 0 0

Inadecuado %0 0 0

N O 50 0
0% 100% 0%

Total
18

36%
32
64%

50

100%
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Figura 7

Relacion de la Gestion del clima institucional y el desempefio grupal
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La tabla 7 y figura 7, evidencia que la gestion del clima institucional mantiene

relacion significativa con la dimension de desempefio grupal en el personal

asistencial, demostrado en los resultados una gestion del clima institucional con

un nivel del 64% regula y manifiestan un desempefio grupal

medio.

Tabla 8

Relacion entre la gestidn del clima institucional y el compromiso institucional

del 36% en un nivel

Compromiso Institucional

Gestion-del-clima
institucional

Adecuado

Regular

Inadecuado

Alto
N 2
% 4%
N O
% 0%
N O
%0
N 2

4%

Medio

0%

0%

Bajo
25
50%
23
0%
0

0

48

96%

Total

27
54%
23
46%

50

100%
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Figura 8

Relacion entre la gestién del clima institucional y el compromiso institucional
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La tabla 8 y figura 8. Evidencia que la gestion del clima institucional tiene relacion
significativa con la dimension de compromiso institucional que presenta el
personal asistencial, manifestando en los resultados una gestion del clima
institucional en un nivel del 50 % adecuado y un compromiso institucional del

50%, en un nivel bajo.

4.2. Andlisis inferencial

Comparacion de hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestion del clima institucional y el desempefio
laboral

Ha: Existe relacion entre la gestion del clima institucional y el desempefio laboral

Tabla 9

Correlacion de la gestion del clima institucional y el desempefio laboral del
Hospital de Apoyo Cajabamba.
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Gestion del

Desempeiio
clima
Laboral
institucional
Rho de Gestion del Clima Coeficiente-de 1.063
Spearman Institucional correlacién-sig- 0.9202
(bilateral) 000
N 50
50
Coeficiente-de
correlacion-sig. 0.9202 1063
(bilateral) 000
Desemperfio Laboral N 50 50

La tabla 9. Evidencia la correlacién de los resultados (Rho=0.9202) al ser p<0.05

(p=0.000), la hipétesis nula se rechaza, por ende, existe relacién significativa y

positiva entre la Gestion del Clima Institucional y el Desempefio en el Hospital de

apoyo Cajabamba, 2022.

Primera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre la gestion del clima institucional y el desempefio

individual del desempefio laboral.

Ha: Existe relacion entre la gestion del clima institucional y el desempefio

individual del desempefio laboral.

Tabla 10

Correlacion de la gestion del clima institucional y la dimension del desempefio

individual del Hospital de Apoyo Cajbamaba.
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Gestion del Desemperio

clima Laboral
institucional
Rho de Gestion del Clima Coeficiente de- 1.064
spearma Institucional correlacion-sig-
. 0.863
n (bilateral) 50
N .000
50
Coeficiente- 0.863
decorrelacion-
sig- 000 1.064
Desempefio (bilateral) 50
Individual N 50

La tabla 10. Evidencia la coeficiente de correlacién de spearman Rho=0.863, por
ende existe relacion positiva entre la gestion del clima institucional y la dimension
del desempefio individual del desempefio laboral del Hospital de Apoyo
Cajabamba, 2022.

Segunda hipétesis especifica:

Ho: No existe relacion entre la gestion del clima institucional y la dimension

desempeiio grupal.

Ha: Existe relacion entre la gestion del clima institucional y la dimension

desempeiio grupal.
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Tabla 11

Correlacion entre la gestiéon del clima institucional y el desempefio grupal del

Hospital de Apoyo Cajabamba

Gestion del
Desempeiio
clima
Laboral
institucional
Rho de Gestion del Clima Coeficiente-decorrelacion 1.064
spearman Institucional sig- 0.928
(bilateral) 50 000
N 50
Coeficiente-decorrelacion-
SIg9- 0.928 1.064
(bilateral) 000
Desempeiio Gruj N 50 50

La tabla 11. Evidencia la correlacion de la segunda dimension entre la gestion del

clima institucional y la dimension desempefio grupal, el coeficiente de correlacion

de Spearman es Rho= 0.928, la hipdtesis nula se rechaza por ende existe

correlacion positiva entre la gestion del clima institucional y la dimension del

desempeiio grupal.

Tercera hipotesis especifica:

Ho: No existe relacion entre la gestion del clima institucional y la dimension

compromiso institucional.

Ha: Existe relacion entre la gestion del clima institucional y la dimension

compromiso institucional.
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Tabla 12

Correlacién entre la gestidon del clima institucional y la dimension del compromiso

institucional del Hospital de Apoyo Cajabamba.

Gestion del Desempeiio
clima Laboral
institucional
Rho de Gestion del Clima Coeficiente- 1.064 0.853
spearman Institucional decorrelacion-sig-
(bilateral) 50 .000
N 50
Coeficiente- 0.853 1.064
Compromiso ?;I(;?[gggdén'sﬁ' .000
Institucional 50 50

La tabla 12. Evidencia la correlacion entre la gestion del clima institucional y la

dimensién compromiso institucional, los resultados del coeficiente de correlacion

de Spearman Rho =0.853 la hipoétesis nula se rechaza, por ende, existe una

correlacion significativa entre la gestion del clima institucional y la dimensién

compromiso institucional.
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V. DISCUSION

En la hipétesis general, se concluyé que si hay relacién directa y positiva entre
las dos variables de investigacion: Gestién del clima instucional y desempefio
laboral, encontrando algunas investigaciones como Lipa (2020), determino que
en la Mype voltrailer existe relacion positiva significativa de las variables gestion
del clima organizacional y desempefio laboral, por otro lado Chagray (2020) en
su estudio del clima institucional y desempefio laboral en una empresa lechera
del Pera determino que el clima organizacional influye de forma positiva en los
trabajadores para desarrollar sus funciones internamente de su centro de trabajo,
sin embargo la investigacion de Castillo (2020) del clima organizacional y
desempeiio laboral en 2 centros médicos Nivel I-3 de Essalud, determino que las
dos variables estan relacionadas positivamente. Por ende, se determina que
mientras mas bueno sea el clima institucional, mejores son los resultados del
desempeiio laboral de los empleados, teniendo estos estudios para lograr
excelentes resultados en los avances de las diferentes dimensiones y logro de
metas, se tiene que modificar las caracteristicas y condiciones de su clima
organizacional. Sobre la variable clima organizacional y desempefio laboral
Villadiego y Alzate (2016) en su andlisis de las dos variables y la relacion
internamente personales de los empleados de la empresa Petroleum y logistics,
indicaron que un entorno de inconformismo y negativo en los empleados afect6
directamente las relaciones internamente personales, por ende es obligatorio
tomar las medidas precisas para revertir o mejorar este problema que influye en
su desempeiio laboral; también mencioné que si existe relacion positiva directa
entre clima organizacional y desempefio laboral. Por ende, la investigacion de la
gestion del clima institucional en un Hospital debe influir a fortalecer una
buena relacion entre sus empleados, y como logro un aumento de la
autocompromiso de los empleados en el acatamiento de las carencias de los
usuarios. Por ende, el analisis del clima institucional constituye un método
eficiente para la institucion de salud. En los estudios planteados se determiné
que existe relacion directa entre las variables de estudio de la gestion del clima
y el desempefio laboral del empleador, por lo cual sino se estudia un clima

organizacional positivo, esto
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puede repercutir en el desempefio laboral en un periodo concreto; en las
investigaciones se considerd6 como dimensiones: la designacion de las funciones
para la organizacién del empleado y los seguimientos de los supervisores
(Estandares 'y estructuras), motivar al desarrollo de sus funciones
(Reconocimiento), apoyo mutuo internamente en los trabajos grupales (Apoyo),
por ende concuerda con las seis dimensiones de las teorias de Stringer (2011)
de la cual se baso este estudio. En la hipétesis especifica principal se determiné
que si existe relacién entre el la variable de gestion del clima institucional y la
dimensién desempefio individual, es afirmada por ende se puede comparar con
la investigacion de Suérez et al. (2017) mencion6 que la dimensién produccion
laboral es la determinacion de la intervencion de muchas causas que va influir en
el empleado, por ende a pesar que la medida se obtenga como cociente entre
recurso invertido y productividad real, resulta indispensable tener en cuenta que
los trabajadores estén sometidos a causas del entorno personal y laboral,
(psicologicos), en el que se desenvuelve el empleado, es concluye para el
desempenio laboral y la calidad de labor que desarrollara; para una institucion es
indispensable conocer el nivel de desempefio individual y este nivel depende de
la evaluacion del desempefio laboral logrado por el empleado. Por ende, si el
hospital tiene una gestion del clima institucional saludable, tendria un nivel alto de

produccion laboral.

Los resultados se menciona sobre la gestién del clima institucional que tiene un
nivel regular 44%.y por ello el nivel del desempefio individual es medio con el
56% es producto de la falta de motivacion en el personal asistencial, al no saber
llegar a una confianza con los pacientes con las medidas que hagan para el
logro de sus funciones son perjudicadas; al no cumplir de algunas funciones o
demora en la atencién de pacientes puede ser causa de diferentes motivos que
se dan por diversos factores desde las inadecuadas relaciones entre el personal,
agotamiento por estrés, bajo compromiso con la institucién, problemas
personales, etc., por ende es necesario y importante que las organizaciones
puedan asegurar una gestion del clima institucional correcto para estabilizar el

optimismo, satisfaccion y la motivacion en sus empleados. En la segunda
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hipotesis especifica se demostré que si hay relacién en la variable de la gestion
del clima institucional y la dimension desempefio grupal; en la investigacion
hecho por Sotelo y Figueroa (2017) sobre clima organizacional en la relacién
que tiene con la calidad en el area de una |.E de nivel medio superior; determino
gue un clima institucional positivo es mejoria para la calidad de atencién y como
efecto hay relacion con el desempefio laboral positivo de los empleados; se
determind que existe una gestion del clima institucional, y que el desempefio
grupal encontrando un nivel medio, por ende la gestion del clima institucional
influye de forma significativa en el desempeio grupal. Los resultados descriptivos
de esta hipoétesis fueron gestion del clima institucional con un nivel regular de
44% y un desempefio grupal con nivel medio del 36%; el personal asistencial de
Hospital mantiene algunas dudas en el avance de algunas funciones, lo que
puede ocasionar desconciertos o la duplicacién de las funciones dejando el
cumplimiento de otras actividades. El personal asistencial tiene capacidades
exclusivas, por ende, es indispensable la evaluacion de sus competencias y
pueda el especialista desarrollar mejor sus funciones en el area indicada, es
indispensable dar inicio al apoyo entre grupos laborales y los reconocimientos a
la labor que vienen realizando para cumplir con las metas de la institucion. Y por
altimo en la tercera hipétesis especifica se determind que existe relacién entre la
gestion del clima institucional y la dimension compromiso institucional del
desempefo laboral, este estudio se compara con el estudio realizado por
Guartan et al. (2019) en su estudio menciona que la evaluacion de desempefio
se desarrolla considerando algunos factores como compromiso y eficacia, para
lograr los objetivos de la institucion, independientemente del compromiso es
mucho mas accesible mediante estrategias como planificacion, organizacion y la
manera que se dirige la gestion del clima institucional para que nos facilite el
cumplimiento del objetivo. Los resultados descriptivos de esta hipétesis de la
gestion del clima institucional con nivel regular 44% y una dimension compromiso
institucional con nivel bajo del 50%, este resultado refleja que el personal
asistencial que se deberia cambiar la asignacion de funciones para majorar el

compromiso del trabjador asistencial, también deberia fijar estrategias para
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recompensar el compromiso del personal en la medida que se logren cumplir los
objetivos. El estado en salud ofrece muchas especialidades con el Unico objetivo
de prevenir, promover y recuperar la salud de los pacientes; los especialista de
salud se brinda a todos los usuarios haciendo vigilancia de la salud, promocién
y prevencion de la salud, enfermedades transmisibles, saneamiento ambiental
y control de los vectores, etc. En la parte asistencial es importante que el
personal de salud mantenga una gestion del clima institucional bueno ya que
existe la parte de hospitalizacion y por ende esta en nuestras manos la atencion
gue brindamos dia a dia durante su permanencia del paciente en nuestras
instalaciones hospitalarias. Para finalizar Stringer (1968) determino que en
instituciones con ambiente laboral agradable, tiene mucha ventaja a comparacién
de las instituciones que tienen un clima institucional conflictivo para brindar
una atencién de calidad; es indispensable la comodidad que tiene el
personal de salud en la gestion del clima institucional porque va a
respaldar en el cumplimiento de sus actividades a diario, por ende esto nos

afirma la importancia de ambas variables.

En el desempefio laboral Chiavenato (2011) indico que el seguimiento al
desempenio laboral, es fundamental para lograr una buena atencién en cuanto a
funciones que al ejecutarse aumentan el desempefio del personal por otro lado
detallo que la presencia de causas va a determinar el desempefio laboral del
personal de salud de forma individual y grupal, estos datos se basa ya que
destalla las funciones que el empleado va a ejecutar y cual va ser el suministro

de las herramientas de parte de la institucion.
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VI.

CONCLUSIONES

En el primer éxito de coeficiente de correlacion es Rho = 0.920 y p<
0.05; por ende, si hay conexién efectiva entre las 2 variables gestion del
clima institucional y el desempefio laboral.

En el segundo éxito de coeficiente de correlacion es Rho = 0.863 y p<
0.05; por ende, hay una conexion efectiva en la variable la gestién del
clima institucional y la dimension desempefio individual.

En el tercer éxito de coeficiente de correlacién fue Rho = 0.928 y p<
0.05; por ende, hay una conexién efectiva en la variable la gestién del
clima institucional y la dimension desemperio grupal.

En el cuarto éxito de coeficiente de correlaciéon es Rho = 0.853 y p<
0.05; por ende, hay una conexién efectiva en la variable la gestion del

clima institucional y la dimension compromiso institucional.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Una de la principal es que el director del Hospital de Apoyo Cajabamba a
través, implemente estrategia de mejorar continua por lo tanto se necesita
gue haya una institucién con los responsables de cada area del hospital
para realizar y plantear el problema a ejecutar y decidir que intervencion
se va a realizar a corto, mediano o largo plazo.

2. Socializar al personal que viene laborando en el Hospital de Apoyo
Cajabamba las diversas alternativas que se va a tomar, y ejecutar una
evaluacion del desempefio laboral en el personal de salud con el Unico
objetivo de optar nuevas estrategias de solucion; en el trabajador que
labora en el hospital, ya que se tiene personal con mucho tiempo de
servicios y que sigue en continua capacitacion para su actualizacion, por
ende amerita una avaluacion y asi poder colocar al personal en su area
correspondiente o mantenerlos en su mismo servicio dependiendo sus
capacidades adquiridas en su formacion.

3. evaluar los factores que influyen en las deficiencias del personal con el fin
de mejorar y brindar mejor atencién a la necesidad que se vienen dando
median el trayecto, también, socializar el organigrama y los MOF del
hospital a todos los trabajadores.

4. Realizar capacitaciones, talleres y pautas activas y iniciar la participacion
de todos los compaferos de trabajo de los diferentes servicios, con la
Unica finalidad de fortalecer la raiz de la capacidad y conocimiento del
cumplimiento de funciones y también ayudar a confortar la relaciéon entre

los compafieros y por ende contar con su compromiso institucional.
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ANEXO 1: Matriz de consisténcia

“Gestion del Clima Institucional y el desempeiio laboral en el Hospital de Apoyo Cajabamba. 2022”

METODOLOGIA

Conclusién

Tabla 1
Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problemas general | Objetivos general Hipotesis general Variable 1 DIMENSSIONE lNDICADOSRE
¢Qué relacidn existe Determinar sila Existe relacion Liderazgo * Solucidn de conflictos
er.1tre la gestion del Gestion del Clima 5|gn|.f'|cat|va e.ntre la * Imparcialidad
clima laboral y el gestion del Clima o feedback
desempefiio laboral Institucional se institucional y el
en el Hospital de desempefio laboral en Motivacién * Logro de metas

Apoyo Cajabamba?
2022?

Problemas
especificos:

¢Qué relacidn existe
entre el liderazgo en
el desempeio
laboral en el Hospital
de Apoyo
Cajabamba?

20227

éQué relacion existe
entre la motivacién
en el desempefio
laboral del Hospital
de Apoyo
Cajabamba?

2022?

¢Como es la relacion
entre la participaciéon
en el desempefio
laboral del Hospital
de Apoyo
Cajabamba?

20227

relaciona con el
desempefio laboral
en el Hospital de
Apoyo Cajabamba,
2022.

Objetivos
especificos:
Establecer

relacion entre el
liderazgo en el
desempefio laboral
en el Hospital de
Apoyo Cajabamba.
20227

Establecer la
relacion entre la
motivacion en el
desempefio laboral
del Hospital de
Apoyo Cajabamba.
2022.

Establecer la relacion
entre la participacién
en el desempefio
laboral del Hospital
de Apoyo
Cajabamba.

2022

el Hospital de Apoyo
Cajabamba, afio

2022.

Hipodtesis especifica:
Existe

significativa entre el
liderazgo en el
desempefio laboral en
el Hospital de Apoyo
Cajabamba. 2022

Existe relacion
significativa entre la
motivacion en el
desempefio laboral del
Hospital de Apoyo
Cajabamba-2022
Existe relacion
significativa entre la
participacion en el
desempefio laboral del
Hospital de Apoyo
Cajabamba-2022

relacion

Gestién del Clima

Proyectos de innovacién
Honestidad y justicia

Institucional
Participacion * Proyectos
* Participacion
democrdtica
* Toma de decisiones
Desempeiio * disposicidn
individua * Confidenciali dad
Desempeiio * Participacion en Equipo
Variable 2 grupal * Relaciones Interpersonal
Desempefio es
laboral

Compromiso
institucional

O Iniciativa O
compromiso

Tipo de Investigacion:
- aplicada
Nivel de Investigacién
- descripvo Correlacional
Método de investigacién
- Método cientifico Disefio:
-Corte transversal
No experimental
M: 50
0, Gestidén del clima institucional
0,.Desempeifio laboral

Técnica e instrumento de
recoleccién Técnicas:

- Percepcion: Encuesta
Instrumento:

- Percepcidn: Cuestionario
Poblacioén:

- 108 personal de salud
Muestra:

- 50 personales de salud del
Hospital de Apoyo Cajabamba.
Muestreo:

Muestreo probabilistico aleatorio simple

Procesamiento:
M. Excel, Spss ver 23
Prueba de normalidad

Shapiro Wilk para menor igual a 30 datos

Pruebas paramétricas:
“R"”Pearson

Pruebas no
parametrices: “R” de Rho
Spearman
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
11; Solucion de conflictos
La Gestidn del clima institucional 12; Imparcialidad
tiene un impacto en el liderazgo, | Gestion del clima 13; feeback
motivacilc')n yla partici]flaacién df' institucional tiene D1: Liderazgo Ordinal
. ersonal, y a su vez influye en la i
V1:  Gestién  del zroductivi\:jad institucionyal oor impacto en el y 12,1 Logro de metas Bueno
clima Institucional isfaccio liderazgo, motivacion y 12,2Proyectos de innovacion Regular
otro lado, afecta la satisfacciony participacion ) S Malo
el desempefio del D2:Motivacion 12,3 honestidad y justicia
trabajador, por ende, influye en
el éxito de la institucién
(Mohaamend y Gaballah,
2018; Igoni, 2017)
13;1 Proyectos
Desempefio laboral de forma D3: Participacion 13;2 Participacién democratica 13;3
individual o grupal, es la actitud, toma de decisiones
los actos o conductas de los . 14;1Disposicion Siempre
V2: Desempefio trabajadores que tiene el ba4: D;s?:ptlano 14;2Confidencialidad Casi siempre
compromiso de cumplir con los Individua A veces Casi

laboral

indicadores institucionales
(Chiavenato, 2011)

Desempefio laboral de
forma individual, grupal y
el compromiso de cada
trabajador

D5:Desempefio grupal

I5;1Participacion en equipo
I5;2Relaciones interpersonales

D6: Compromiso
institucional

16;1 Iniciativa
16;2 Compromiso

nunca nunca
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Titulo del instrumento: “Gestion del Clima Institucional en el Hospital de Apoyo Cajabamba. 2022”

Variab le| Dimensione s | Indicadores Items Respuesta
11; Solucion de| 1. ¢el jefe de su servicio toma iniciativa para la solucién de conflictos?
conflictos 2. (el personal asistencial Recibe buen trato de la direccidn del hospital?
12;Imparcialid 3. ¢ésujefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones
D1 ad técnicas o percepciones relacionadas al trabajo?
Liderazgo 4. ¢Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo?
13; feedback |5- éMicentro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé hacer?
6. ¢Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?
7. ¢éMi jefe inmediato trata de obtener informacidn antes de tomar una decision? Nunca
8. ¢Mijefe estd disponible cuando se le necesita? ia\jle::snca
12,1 Logrode |9. ¢selogra cumplir con las metas de tu servicio? Casi siempre
. Vl‘:, D2 metas 10. ¢participo en la elaboracién del proyecto de innovacién de mi servicio? Siempre
e;:lon Motivacion '2'% Proyecjc’c> 11. ¢éLos beneficios que recibo por mi labor profesional son adecuados?
Clima ::Ize;nnovauon 12. ¢Mi remuneracion es adec.uada en relajc.ién con el trabajo.que reali.zc')? o
Instituci Hc’mestidad , 13. éiConozco las 'fallreas o funC|on‘es especificas gue de.bc') realizar en mi institucion?
onal e 14. ¢Presto atencidn a los comunicados que emiten mis jefes?
Justicia 15. ¢Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?
16. ¢Estoy convencido que la honradez es fundamental en un equipo de trabajo
17. ¢En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo?
D3 * Proyectos 18. ¢Nuestros directivos contribuyen a crear proyectos adecuados para el progreso de nuestra
.. ., |* Participacion institucién?
Participacion (s . . o . . .
democratica | 19. ¢Es reconfortante para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas?
* Toma de 20. ¢Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios de forma democratica?
decisiones 21. ¢{Mi trabajo es evaluado en forma democraticamente?
22. ¢Acepto criticas constructivas ante cualquier error que cometa?
23. ¢iLlas tareas que desempeiio corresponden a mi funcién?
24. ¢éparticipo en la toma de decisiones en mi servicio?
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Titulo del instrumento: “desempefio laboral en el Hospital de Apoyo Cajabamba. 2022”

Variable Dimensiones Indicadores Items Respuesta
14;1Disposicion 1éel personal asistencial esta presto para desarrollar las diversas funciones a
14;2Confidencialidad asignadas por el jefe inmediato?

D4; Desempefio g P J '
individual 2¢el personal asistencial es discreto con la informacion que maneja dentro de la Nunca 1
institucion? Casi nunca 2
3. Muestra interés en promover el desarrollo del personal a su cargo 4. A veces 3
. Casi siempre 4
Cumple oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas. Siempre 5
5. Usa adecuadamente la informacién que, por las funciones que desempeiia,
V2: debe conocer y guardar reserva.
Desempefio I5;1Participacion en|6. ;Mis compaferos del Hospital de Apoyo Cajabamba, no tiene dificultades
laboral _ . €quIpo para trabajar en equipo?
D5; Desempefio I5;2Relaciones . . e . .
| ) 7. ¢El cumplimiento de metas es mds eficiente cuando se trabaja en equipo?
grupa interpersonales N . o ) X
8. Facilita la comunicacidn al permitir un ambiente de franqueza, serenidad y
respeto.
9. Muestran amabilidad, manteniendo equilibrio emocional y buenos modales
con todos.
10. Fomenta usted el trabajo en equipo, preocupandose por las necesidades de
sus compafieros de trabajo
16;1 Iniciativa 11.  ;tus compafieros tienen la iniciativa de proponer estrategias para lograr el
16;2 Compromiso cumplimiento de las metas de la institucién en menos tiempo?

D6; compromiso

o 12.  ;Todo el personal participa en las diversas actividades de la institucion
institucional

con el compromiso profesional?
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

CUESTIONARIO

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las preguntas formuladas, esta
informacion relevante servira para el desarrollo de la tesis titulada: “Gestidn del Clima Institucional y el
desempefio laboral
en el Hospital de Apoyo Cajabamba. 2022”, el que permitira medir las variables de estudio y probar la hipétesis,

por tal propdsito acudo a Ud. Para que a pelando a su buen criterio de respuestas con toda honestidad; quedando
agradecida (0) por su intervencion,

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca una sola respuesta que considere la
correcta

. Nunca

. Casi nunca

. A veces

»  Casi siempre
+  Siempre

Consentimiento Informado
Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por: Katerijn Yulisa Vasquez Marquina He sido
informado (a) de que la meta de este estudio es desarrollar un trabajo de investigacion
Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del cuestionario, lo cual tomara

aproximadamente 15 minutos. Reconozco que la informacién que yo provea en el trabajo de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de este estudio sin mi consentimiento. He sido
informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo
cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir informacién sobre los
resultados de este estudio cuando éste haya concluido.
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ANEXOS 5
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela Post Grado
Cuestionario: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

TITULO DEL PROYECTO: “Gestion del Clima Institucional y el desempefio laboral en el Hospital de

Apoyo Cajabamba. 2022”

INSTRUCCIONES: Estimado(a) profesional pido que respondas el siguiente instrumento que nos

permitird conocer tus caracteristicas sociodemograficos y laborales; para lo cual debes marcar con
una “X” en las preguntas sefalando la opcién con la que te identificas, el presente instrumento es

confidencial y anénimo, agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de este
cuestionario.

|. DATOS PERSONALES.

1. Edad............

2. Género: Masculino () Femenino ()

3. Estado civil: Soltero/a () Casado/a () Conviviente ( ) Divorciado/a () Viudo/a ()

4. area donde labora:

Il. DATOS LABORALES

Tiempo de Servicio.......ccccevveveereenenne.

5. Condicién laboral actual Nombrado () Contratado () Tercero ()

6. Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente segln a la
siguiente escala:

VARIABLE N°01: Clima Institucional

A. Nunca: Si la oracidn definitivamente no expresa cémo usted se siente sobre el punto.

B. Casi nunca: Si usted no esta claro, pero piensa que la oracién no tiende a expresar como se
siente.

C. A veces: cuando son pocas las veces que la oracién tiende a expresar como se siente.

C. Casi siempre: Si usted no esta claro, pero piensa que la oracion tiende a expresar como se
siente.

D. Siempre: Si la oracién expresa definitivamente cdmo se siente.

VARIABLE N° 02: Desempeiio Laboral

NUNCA CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE
2 3 4 5
Titulo del cuestionario: Clima Institucional
PREGUNTAS NUNCA CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA |VECES |SIEMPRE

1. ¢éel jefe de su servicio toma iniciativa para la

solucion de conflictos?
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2. ¢el personal asistencial Recibe buen trato de la
direccion del hospital?

3.¢su jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo?

4. ¢Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo?

PREGUNTAS

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

5.¢Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor que sé
hacer?

6. ¢Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable?

7. éMi  jefe inmediato trata de
obtener informacion antes de tomar una
decision?

8.¢Mi jefe esta disponible cuando se le necesita?

9. ¢selogra cumplir con las metas de tu
servicio?

10. ¢participo en la elaboracién del proyecto de
innovacion de mi servicio?

11. ¢ Los beneficios que recibo por mi labor
profesional son adecuados?

12. ¢Mi remuneracion es adecuada en relacién
con el trabajo que realizo?

13. ¢Conozco las tareas o funciones especificas
que debo realizar en mi institucién?

14. ¢ Presto atencién a los comunicados que
emiten mis jefes?

15. ¢Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa?

16. ¢ Estoy convencido que la honradez es
fundamental en un equipo de trabajo?

17. ¢En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo?

18. ¢ Nuestros directivos contribuyen a crear
proyectos adecuados para el progreso de
nuestra institucion?
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19. ¢Es reconfortante para mis comparieros de
trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas?

20. ¢ Mi institucion es flexible y se adapta bien a
los cambios de forma democratica?

21.éMi trabajo es evaluado en
forma democraticamente?

22. ¢ Acepto criticas constructivas ante cualquier
error que cometa?

23. ¢Las tareas que desempenfio corresponden a
mi funcion?

24. éparticipo en la toma de decisiones en mi
servicio?

Cuestionario: Desempefio Laboral

PREGUNTAS NUNCA CASI A CASI SIEMPR
NUNCA | VECES SIEMPRE E

1. ¢el personal asistencial esta presto para
desarrollar las diversas funciones a asignadas
por el jefe inmediato?

2. éel personal asistencial es discreto con la
informacidn que maneja dentro de la
institucidn?

3. Muestra interés en promover el desarrollo del
personal a su cargo

4. Cumple oportuna y adecuadamente con las
funciones encomendadas.

5. Usa adecuadamente la informacion que, por las
funciones que desempefia, debe conocery
guardar reserva.

6. ¢Mis comparieros del Hospital de Apoyo
Cajabamba, no tiene dificultades para trabajar
en equipo?

7. (El cumplimiento de metas es mas eficiente
cuando se trabaja en equipo?

8. Facilita la comunicacion al
permitir un ambiente de franqueza,
serenidad y respeto.

9. Muestran amabilidad, manteniendo equilibrio
emocional y buenos modales con todos.

10. Fomenta usted el trabajo en equipo,
preocupdndose por las necesidades de sus
compafieros de trabajo
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11. ;tus compafieros tienen la iniciativa de proponer
estrategias para lograr el cumplimiento de las
metas de la institucion en menos tiempo?

12. ;Todos el personal participa en las diversas
actividades de la institucion con el compromiso
profesional?

Gracias por su colaboracién
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ANEXO 6 VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el nstrumento “Cuestionanio” que hace
parte de la investigacion Grestion del Clima Insttucional ¥ el desempeilo laboral en el
Hospital de Apoyo Cajabamba. 2022. La evaluacion de los nstrumentos ¢s de gran relevancia
para lograr que sean vahdos y que los resultados obtemdos @ partir de estos sean unilizados
clicientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion

Nombres y apellidos del juez: Enka Marleny Zapata Chinchay

Formacion scadémica. Lic En Nutneion - Magaster en de los servicios de la salud

Areas de expenencia profesional concesionario de alimentos, programa de alimentarios y dietas
Tiempo: 6 afios cargo gctual nutricionisia asistencial

Institucion: Hospital Regronal Docente de Trujillo

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

[ CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR . 2

— -:$'~ >

SUFICTENCIA | No cumple con ¢l enteno 1 Los items 1o son suficientes pan medir 12 dimension

Los items que pertenocen 2 Nivel bgjo 7 Los iteeas maden algin aspecto de lo dimension, pero
| i st [ Nfes wodersdo oo commesponden de 1a dimensidn 1otal

_Nivel alto 3 S¢ deben meremenias algunos items p=d poder

‘bm PES. ovemet e evaluar lo dimension complctamente
ientes

;mod\aéndocsu 4. Los items son sufd
}.CLAR[DA'D 1. No cumple con ¢l ¢ntend 1. El isem no cs claro
IEI iem sc comprende 12 Nivel byo 7 El item requicre muchas modificaciones 0 una
faciimente, cs decr, su 1, Nivel moderado modificacion muy grande cn ¢l uso dc las palabras
cntactica v semantica 4 Nivel alto dcncnadnmwiwﬁcdoowhmtﬂde
son adecuadas las mismas

3 Se requiere una modificacion muy especifica de
I al;mosdcbst&uimddum

4 Elinnaclm.liucmﬁ!xiclynmm
COMERENCIA |1 No cumple conl criten T e mo tiene relacion Wogic con Ia dimensic
El item tienc felacitn 2. Nivel byjo 3 Fl lem tiene una relacion tangencial con 13
logics con 1a dimension o 3. Nivel moderado dimension _
indicador  quc ot 4. Nivel alto 3 El iem tene uen relacyon  woderada con la
midscado dimension que midiendo

4 E\m»mmwwm

hd\mnonmmm

RELEVANCIA 1. No cumple con ¢l enieno. | BlMMmemu\uM
El item es escocial © 2. Nivel bayo 1 medicsin de la dimensida.
Wumw 3. Nivel moderndo 2 El i tione alguns mmhn‘l
sor incluido 4 Nivel alio st inchuyendo lo gue midk dsto.

ﬂ.l!lmunluwmw

.EIMum-Nkvmyddoumﬂo

52



‘ ESTION DEL GLIMA ¥ 111w

Ficha informe de evaloacion a
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wrabajo que ?
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S
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1. 2l personal asistencial

estd presto pars

desarrollar las  diversas funciones a

__3%ignadas por el jefe inmediato?

2. ¢e) personal asistencial es discreto con 1

informacién que
istitueion manejs dentro de la

Muestra interés en promover el desarrollo
del personal a su cargo

4. Cumple oportuna y adecuadamente con las

funciones encomendadas.

S. Usa adecuadamente la informacion que-.'
por las funciones que desempefa, debe
conocer y guardar reserva.

DESEMPENO GRUPAL

6. (Mis compafieros del Hospital de Apoyo
Cajabamba, no tiene dificultades para
trabajar en equipo?

-

7. &El cumplimiento de metas es mas eficiente
cuando e trabajs en equipo?

8 Faclita la comunicacién al permitic un
ambiente de franqueza, serenidad Y
respeto.

Muestran _ amabilidad,  manteniendo
equilibrio emocional y buenos modales con
todas.

9.

preocupsndose por las necesidades de sus
compafieros de trabajo

fikosos. . ————— |
10. Fomenta usted el trabajo en equipo,

11. jtus compafieros tienen la imciativa de
oponer  estrategias  para lograr el
cumplimiento  de  las  metas de la
institucion en menos fiempo”

12. Todos ¢ pemonal participn en las
diversas actividades de [n institucion con

¢l compromiso profesional”?

!
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Ficha informe de evaluacién » cargo del expertn

Cuestionano . “Gestién del Chma institucional en o Waspital de Apoyo Cajsbambe. 20227
Vastable: Gestioa del Clima institucioeal
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DESEMPERD LABORAL

o

| DIMENSION

Ficha il'omt‘em
Cuesty T e
\'2; onang Gestioy

PRYGUNTAS

' 8 Carge del experty
,_w:ouyunmmwnam\c

-

desarrollar  \aa  diversms  tun
Ciores &
| asignadas por o jete inmecinto?

2. Lol personal asistencisl o discreto con
nformacion |[uUe maseia dentro de s
Institucion?

3. Muestra inters en promoyer el desarrolo
. Sfucengo

4. Cumple oportuna y adecuadarmente con las
funciones encomendadar

DESEMPERO INDIVIDUAL

x

|

\

i

5 O I

5. Usa adecuadaments la Informacon que,

por lm funciones que desempefia debe
|1 TOnOCery guardar rewetva.

Canbamba, no nene dificultades pam
| trabaar en equipa?

& .&seﬁm&l Hospital de Apoye |

7. {8 cumplmiento de metas es min efidente
Cuando ve trabaja en equipo?

}t Faciita la comunicackn o permite un

§
smblente  de  franguera, serenidad ¥
: respeto.
8. Muesran amabdicad, manteniendo
g' equilitris emacional y buencs modales con

todos.

| At/

preccupdndase por las neceridades de sus
cornpaferos de trabajo

‘uw usted o trabajo en equipo, |

111, tus compateros ticnen fa mscistiva de
proponer  estratepaas  para  lograr o
cumplimiento de I metws de la

| imstiiucion en menos tiempo!

2l = | s

12 Todos o peesonal particips_en 168
diversas actividaden de |a institucsim oon

o compromiw protesional”
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ESTION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Ficha informe de evaluacion a cargo del experto .
Cupestionario 1 “Gestion del Clima Institucional en el Hospital de Apoyo Cajabambs, 20221
Variable: Gestidn del Clima institucional
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Ficha informe de evaluacidn a cargo del

experto
| (c:‘c:‘mnol Gmaldimmmmalydoaumﬂolahmlndﬂhc

PREGUNTAS

|
_ pmmsaonn
CLARDAD

LABORAL

1. &el personal asistencidl estd presto oars
desarrofiar W33 diversas  funciores & ‘-I o Y
azgnadas por o jefe Inmediato? “

2. (el personsl asistencial o3 discreto con la
Mwmdén que manejs demtro de la

3 L1 l,f ‘4 '1
3. Mmlmm«wmdmw‘ :
del personal a su cargo B = 1L i
A, Cumple oportuna y adecuadaments conlas
§ funciones encomendadas gy [ S |y open
5. Usa adecusdaments W Indormadidn que,
por las furciones que desempeds, dete | o Y b O B
CONCCOT y gUandar reserva.

M
6. ;wsmdanmamoT
Cajabamba, no tiene dificultades para

|
| tmabajar en equipo? 1 '_ 1 :
|7, {Blcumplimiento de metas es mas eficente ]
| cuando e Irataja en equipo? o B 28

'8, Faciits W comunicackn al permitie un
ambiente de frangueza, serenidad v
| respeto, il y Y
9. Muestran amabilidad, mantemendo
loro buenias modale
:::m emaciorsl y ) u.oa‘ y | L L' ‘-f
10, fomenta usted ol trabao en equipo,
preccupendose per las necesidades de sus Yy ,1
camgafercs de trabajo : "f 4
1L tus compafieros tenen Lo imciativa de
proponer  estrategias  para  lograr o
cumplimiento de las metss de la Y b Y -
institucitn en menos tiempa?

12, ;Todos e personal participa en las
 diversas sctividades de la institucion con | 4|y
el comproeiso profesional”

omwmo GRUPAL

COMPROMISO
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ANEXOS 9: BASE DE DATOS
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