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RESUMEN

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral en el personal de salud del Hospital II-E de
la provincia de Bellavista, San Martin 2023; la cual el estudio fue de tipo basica, disefio
no experimental, con un enfoque cuantitativo, de corte transversal y descriptivo
correlacional, mientras que la poblacion fue de 200 y la muestra fue de 100
colaboradores del hospital. Asimismo, la técnica utilizada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario para el recojo de datos. Los resultados determinaron que
el nivel de clima organizacional fue medio en 62 %, bajo en 26 % y alto en 12 %; en
cuanto al desempefio laboral fueron medio en 68 %, bajo en 22 % y alto en 10 %. Con
respecto a la relacion entre las dimensiones de clima organizacional y desempefio
laboral no cuenta con una relacién positiva, ya que su p- valor es mayor a 0,05.
Mientras que la dimensién de involucramiento laboral si cuenta con una relacion puesto
que su p-valor es menor a 0,05, por consiguiente, su coeficiente de correlacion es de
-0,230. Llegando a la conclusiéon que, no existe relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en el personal de salud del Hospital II-E, de la
provincia de Bellavista, San Martin — 2023; ya que su p- valor fue mayor a 0,05. Por
ende, nos indica que el clima organizacional no influye en el desempefio laboral por
tener un valor de 0,0 (R2=0,009).

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, hospital.



ABSTRACT

The objective of this research study was to determine the relationship between
organizational climate and work performance in the health personnel of Hospital II-E in
the province of Bellavista, San Martin 2023; which the study was of a basic type, non-
experimental design, with a quantitative, cross-sectional and descriptive correlational
approach, while the population was 200 and the sample was 100 hospital employees.
Likewise, the technique used was the survey and as an instrument the questionnaire
for data collection. The results determined that the level of organizational climate was
medium in 62%, low in 26% and high in 12%; Regarding work performance, they were
medium in 68%, low in 22% and high in 10%. Regarding the relationship between the
dimensions of organizational climate and work performance, there is no positive
relationship, since its p-value is greater than 0.05. While the dimension of work
involvement does have a relationship since its p-value is less than 0.05, therefore, its
correlation coefficient is -0.230. Concluding that there is no significant relationship
between organizational climate and work performance in the health personnel of
Hospital 1I-E, in the province of Bellavista, San Martin — 2023; since its p-value was
greater than 0.05. Therefore, it indicates that the organizational climate does not
influence job performance because it has a value of 0.0 (R? = 0.009).

Keywords: Organizational climate, work performance, hospital.



INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones estan sufriendo varios cambios, uno de ellos
es, de buscar maximizar los recursos, la forma es de reducir costos, lo cual implica
que los vinculos entre los trabajadores de la organizacion, son fundamental e
importante, ya que una buena relacion va permitir que la institucién, pueda alcanzar
sus objetivos y metas propuestos. También se debe tener en cuenta, cuan
importante es de garantizar un trabajo digno, donde tenga todos los beneficios, de
esa manera, no corran con el riesgo que pueda generarse dentro de sus centros de
labores, traiga como resultados negativos, no solo en lo fisico sino también en su
salud mental. De esa forma puedan desarrollares, de manera eficiente y eficaz,
puedan dar un buen servicio de atencion al usuario. Por ende, el clima de la
organizacién, adquiere una significativa relevancia, ya que el punto fundamental que
va lograr impactar en las actitudes de los trabajadores. Asimismo, en los ultimos
afos su evaluacion se acrecentd en gran medida, esto se viene dando tanto para el

sector salud publico y privado (Uribe, 2015).

Sin embargo, a nivel mundial, en Londres realizaron un estudio, donde dejaron en
evidencia, las diferentes carencias del trabajo en el sector publico; asimismo el clima
organizacional, no era el mas apropiado, para que los trabajadores puedan
desarrollarse de manera adecuada y satisfactoria al realizar sus labores, dentro de
las instituciones. Donde la presion desmedida, la falta de politicas, marco fisico
inadecuado, origind que el contexto donde laboran no sea agradable. Todo eso
originando a que los colaboradores de las diferentes organizaciones, no tengan un
desemperio laboral y convivencia entre ellos adecuado, sino un ambiente tenso y
nada bueno para su salud mental y fisica. De esa manera puedan entregar las
facilidades, para el acceso a un servicio que acuden a dichas instituciones a
atenderse (Sexton et al., 2016). Este estudio pone de manifiesto, que el sector
publico enfrenta una serie de desafios, que intervienen sobre el clima empresarial.
La presion desmedida que sienten los trabajadores, la falta de politicas claras y un
marco fisico inadecuado, en el lugar de trabajo crean un ambiente poco agradable



y tenso. Estas condiciones van a impactar de forma significativa en la salud, lo que

a su vez afecta su capacidad, para desempefiarse eficazmente en sus labores.

Por otro parte, en Latinoamérica se pudieron identificar, varios factores que vienen
afectando de manera significativa, el clima de la organizacion, uno de los factores
es la falta o poca comunicacion, que viene influyendo en el deterioro del mismo, ya
que la informacion o comunicados, que se dan en la organizacién no estan siendo
difundidos, de manera correcta a todos los colaboradores de las instituciones.
También se ve reflejado la falta de confianza entre los trabajadores, todo eso causa
lo que es el divisionismo entre ellos, que trae como consecuencia, el quiebre del
clima de la institucion (OPS-OMS, 2022). Se hace evidente que, en Latinoamérica,
el clima de las organizaciones se ve afectado, por la falta de confianza entre los
trabajadores. La informacion y los comunicados no se difunden de manera
adecuada a todos los colaboradores, lo que genera desinformacién y desconfianza,
alimentando divisiones internas, que debilitan el ambiente laboral. Esta falta de
cohesion y confianza puede manifestarse, en forma de falta de colaboracién,

competen.

Asimismo, en Perl, el 86 % de los trabajadores, renunciaron por el inapropiado
ambiente de trabajo, todo eso ocasionado por sus propios jefes, siendo eso las
causas del mal clima o ambiente laboral, como las inadecuadas condiciones de
trabajo, gestidén y relaciones con sus superiores. Mientras tanto el 14% restante
renuncio, a causa de inconvenientes de compensacion y falta de formacion a sus
trabajadores. Por eso que el Ministerio de Salud tiene claro que para alcanzar, las
metas debe crear un ambiente agradable y motivador para los empleados, porque
se vea un buen ambiente de trabajo y estén contentos, por tanto, se refuerce el
compromiso y el rendimiento. Por eso es importante lograr que las organizaciones
tengan un clima dentro de la institucion, la cual sea saludable en bien de la mejora,

del desempefio de sus colaboradores (Gestion, 2019).

Por otra parte, referente a la region San Martin, en cuanto a un estudio del clima

organizacional que se llevé a cabo en el sector salud, una de las herramientas que



ayudd, a la institucion en su desarrollo constante. Por tanto, un entorno de trabajo
positivo era esencial para la satisfaccion, eficacia y eficiencia de los subordinados
del sector salud, porque se vio que los trabajadores ya no soportaban, la presion y
el exceso de trabajo, el ambiente y convivencia entre compafieros. Toda esta
medida que tomo la institucion termino dando resultados favorables. Lo que
aumento positivamente el compromiso, incluso ayudd a reducir la voluntad de
abandonar su puesto de trabajo, o que afectd directamente al esfuerzo laboral,
que se refleja en la buena atencion médica, que se ofrece en la comunidad local
(Amasifuen et al., 2020).

Por ultimo, el Hospital Il — E ubicado en la provincia de Bellavista, correspondiente
a la region San Martin, se constataron varias falencias, las cuales se manifiestan
en las conductas de los colaboradores, puesto que su labor obedece a sus
necesidades de supervivencia, mas no porque se identifican con la institucion, ya
que refieren que la motivacién no es la mejor, ya que otros factores influyeron para
no tener un clima institucional adecuado, todo esto estaria afectado en el desarrollo
de su labores, por siguiente su desempefio o rendimiento, como también en su
comportamiento e interaccion ya sea fuera o dentro de la organizacion, como
también en las actividades de cada uno de los colaboradores. Esto es preocupante
ya que si los trabajadores de dicha organizacién no estan bien fisica y mentalmente
no podran desenvolverse y desarrollarse de manera satisfactoria en sus puestos o
areas de trabajo perjudicando en la atencién al usuario de manera correcta y/o

oportuna.

Por lo tanto, para abordar estos problemas, es crucial implementar politicas y
practicas que fomenten un clima organizacional saludable. Esto podria incluir la
promocién de una comunicacién abierta y transparente, el desarrollo de politicas y
procedimientos claros, la inversion destinada a mejorar las condiciones fisicas en
el lugar de trabajo y la promocién de un ambiente de confianza y colaboracion. La
capacitacién para los colaboradores destinada a fortalecer las habilidades de

comunicacién y resolucion de conflictos también puede ser beneficioso. Ademas,



es fundamental que las instituciones publicas y privadas en ambos contextos
reconozcan la importancia del bienestar de los empleados, ya que esto tiene un
impacto directo en la calidad de los servicios que brindan y en la percepcion de su

eficiencia y eficacia por parte de la poblacion.

Por ende, el desempefio laboral en el &mbito de la atencion médica se refiere a
como los profesionales de la salud realizan sus tareas y responsabilidades en el
entorno de trabajo. Esta variable ha demostrado asociacion con la satisfaccion
laboral, el estrés laboral y el compromiso, asimismo puede estar asociada al clima
organizacional, puesto que esta representa la cultura y el ambiente laboral de una
instituciéon de salud, la cual puede ejercer una influencia sustancial en el
desempeiio del personal de salud. Un clima positivo, caracterizado por la
satisfaccion, la comunicacion efectiva, el apoyo y el bienestar, motiva a los
trabajadores y fomenta una atencion de alta calidad. Ademas, un entorno que
promueve la ética y los valores profesionales puede impulsar la adhesion a
principios éticos en la atencidbn médica. Es asi que el clima de la organizacion
puede ser un factor critico que se encuentre estrechamente vinculado al

desempeiio laboral en el sector de la salud.

Finalmente, después de haber recabado la informacion del ambito latinoamericano,
internacional, nacional; después de hacer un analisis correspondiente, donde se
decidi6 realiz6 una investigacion sobre la probleméatica del personal de salud en
general, por ende, nos llevé a formular el siguiente problema general: ¢ Cual es la
relacion entre el clima organizacional y el desempenio laboral en el personal de salud
del Hospital Il — E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023? Como preguntas
especificas se plantearon: ¢ Cudl es el nivel del clima organizacional en el personal
de salud del Hospital Il — E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023?; ¢ Cual
es el nivel del desemperfio laboral en el personal de salud del Hospital II-E de la
provincia de Bellavista, San Martin 2023?; ¢Cual es la relacion entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempeiio laboral en el personal de

salud del Hospital II-E de la provincia de Bellavista, San Martin 20237



De esta forma, la presente investigacion se justificd por conveniencia porque los
hallazgos obtenidos van a contribuir a mejorar interno y el desempefio de cada
miembro y de esa forma mejore la productividad en la entidad. En cuanto a la
relevancia social, puesto que esta investigacion tiene un impacto social
significativo, ya que aborda una problematica que afecta directamente a
colaboradores y usuarios. También tiene un valor teérico, porque aportara nuevos
conocimientos utilizando herramientas en sus diferentes ambitos y asi garantiza
que contribuya a la creacion de nuevo conocimiento. De igual modo, tiene
implicancias practicas, puesto que el estudio propuesto tiene una relevancia
practica significativa, ya que proporciona informacion valiosa para la gestion de
personal en el campo de la salud. Los resultados que se obtengan con el presente
estudio pueden guiar la toma de decisiones estratégicas en el Hospital y servir de
referencia para otros centros de salud que enfrenten problematicas similares. En
cuanto a la utilidad metodolégica, dado que este estudio se justificé en el uso de
dos instrumentos y que fueron debidamente validados por 5 juicios de expertos,

por ende, pueden servir de aporte para investigaciones de este tipo.

Por otra parte, en el desarrollo del presente estudio se propuso alcanzar una serie
de objetivos claramente definidos que guian y estructuraran el presente trabajo
donde el objetivo general fue: Determinar la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en el personal de salud del Hospital II-E de la provincia de
Bellavista, San Martin 2023, el cual representa la meta principal de este estudio.
Para lograr esta meta, hemos establecido una serie de objetivos especificos que
descomponen el trabajo en tareas manejables y nos ayudaran a avanzar hacia
nuestro objetivo general. Estos objetivos especificos son: Identificar nivel de clima
organizacional en el personal de salud del Hospital II-E de la provincia de Bellavista,
San Martin 2023; Identificar el nivel de desempefio laboral en el personal de salud
del Hospital II-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023; Definir la relacion
entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeiio laboral en el

personal de salud del Hospital 1I-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023.



Ademas, a lo largo de esta investigacion, hemos abordado la siguiente hipoétesis
general: Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en el personal de salud del Hospital II-E de la provincia de
Bellavista, San Martin 2023. Mientras que como hipétesis especificas: El nivel de
clima organizacional en el personal de salud del Hospital II-E de la provincia de
Bellavista, San Martin 2023, es alto; El nivel de desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital II-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023, es alto;
Existe relacion positiva y significativa muy alta, entre las dimensiones de clima
organizacional y el desempeiio laboral en el personal de salud del Hospital II-E de
la provincia de Bellavista, San Martin 2023.



II. MARCO TEORICO

En la presente investigacion, los antecedentes internacionales proporcionan un
contexto global o internacional, para el tema de estudio de una investigacion, estos
antecedentes evidencian la relevancia y la importancia de la investigacion, en un
contexto mas amplio, desempefiando un papel crucial, en nuestra comprension del
tema de estudio. En un contexto global, se ha observado un interés creciente en las
variables de estudio, con investigaciones previas que han arrojado, luz sobre
cuestiones similares en diversas partes del mundo, la presente investigacion se
basa, en estudios de distintos autores, del &mbito internacionales, nacionales y
regionales, donde Ayala (2021) y Pino-Loza et al. (2021), en sus investigaciones de
estudio llegaron a la conclusién que, la forma en como se llevan a cabo las
relaciones internas, conforman el clima organizativo, el mismo que es considerado
como influyente en el rendimiento de los trabajadores, de acuerdo a la funcion
encomendada, es decir, existe un vinculo importante que conlleva a la
determinacién de las condiciones adecuadas, para fomentar una convivencia y
comunicacién adecuada donde haya mutuo respeto entre compafieros, asi como

también de los jefes hacia el personal operativo respetando sus derechos.

De igual forma, Salazar et al. (2020) y Villalobos (2020), llevaron a cabo una
publicacién, en donde su principal propdsito fue hallar si existe relacion significativa,
entre el clima con el desempefio laboral, de los colaboradores que brindan servicio
en una institucion de salud, mediante un disefio correlacional, utilizando como
instrumento la encuesta. Teniendo como resultados que referente al clima laboral
falta por mejorar y en cuanto al desempefio los hallazgos, tampoco son muy
alentadores, porque se mostraron deficiencias para alcanzar lo planeado. Donde
concluyeron que, existe una relacion significativa positiva entre ambas variables.
Eso quiere decir que referente al estudio realizado por los autores nos da entender
que, si las condiciones laborales internas son eficientes, habra un desempefio

eficiente dentro de lo esperado en la organizacion y de esa manera se puede



conseguir las metas establecidas dentro de los plazos que tienes estipulados las
Instituciones de salud.

Por otro lado, segun Araya (2019) y Medina (2019), llevaron a cabo un estudio, para
determinar, si existe relacion entre la desempefio laboral y el clima en el personal
del sector salud, de una comunidad de Chile, mediante un disefio de investigacion
correlacional. Utilizando como instrumentos una escala de desempeiio elaborada
por los autores y una escala de clima organizacional de Koys y Deccottis, el tipo de
escala de medicion fue Likert. Encontrando como resultados que en los
colaboradores predomina el nivel medio tanto en desempefio laboral y en el clima
organizacional. Llegando en sus estudios a la conclusién que, una alta percepcion
del clima de la organizacion, se asocia con un mejor nivel de la satisfaccion del
sector salud, de esa forma puedan tener un mayor resultado dentro de la
organizacion y sus colaboradores se puedan desarrollar de manera satisfactoria,
dentro de sus funciones en el area donde labora cada uno en el sector salud.

Asimismo, se consideraron a Chira (2023) y Cumpa (2023), desarrollaron un estudio
que tuvo como propésito principal, hallar la asociacién entre las variables
desempeiio laboral y el clima organizacional del sector que brindan servicios en
clinicas privadas en tanto en la Libertad y Chiclayo, mediante un disefio de
investigacién correlacional, utilizando un cuestionario con escala de medicion Likert.
Demostrando que ambas variables no se estan desarrollando adecuadamente
debido a que presentan bajos niveles, que impiden el logro de resultados realmente
competitivos para el crecimiento de ambas partes. Llegando en sus estudios a la
principal conclusién que entre ambas variables existe una correlacion significativa
evidenciando que, los trabajadores mostraran, mejor desempefo en sus funciones
dentro de la organizacion, de esa manera puedan desarrollarse y tener mejores
resultados de acuerdo a lo establecido dentro de las metas y objetivos que las
clinicas privadas lo requieran, eso ayudara a mejorar el servicio, que brindan a los

usuarios que vayan a atenderse.



Ademas, es relevante destacar que en investigaciones recientes, como las llevadas
a cabo por Cortegana (2022) y Livia (2019), publicaron los resultados de sus
estudios en los cuales tenian como finalidad el analisis de la influencia del clima de
la organizacion sobre el desempefio en las labores del personal de salud en
establecimientos hospitalarios ubicados en las ciudades de Cajamarca y Pasco.
Este analisis se bas6é en un disefio correlacional y utilizé dos instrumentos de
medicion: un cuestionario proporcionado por el Ministerio de Salud (MINSA) para
identificar el clima de la organizacion y un cuestionario de desempefio laboral
adaptado especificamente para la investigacion. Los resultados de dichas
investigaciones revelaron que los trabajadores del sector de salud percibieron un
alto grado de satisfaccion en cuanto al clima organizacional en sus respectivas
instituciones. Los cuales ilustran de manera concluyente que la existencia de un
clima organizacional favorable dentro de una institucion se traduce en un

rendimiento laboral sobresaliente por parte de su personal.

Asimismo, tenemos a Lauracio (2020) y Ticona (2020), en sus estudios que tuvo
como principal propdsito encontrar la correlacién entre el burnout y el desempefio,
mediante un disefio de estudio correlacional, donde la poblacion y muestra fueron
los colaboradores del sector salud, utilizando como instrumentos el MBI y un
cuestionario autoevaluativo del desemperio laboral. Teniendo como resultados que
el rendimiento laboral es alto, presenta una adecuada productividad, mientras que
el burnout se encuentra en nivel, presenta agotamiento emocional Yy
despersonalizacion. Llegando en sus estudios a concluir que, el sindrome de
burnout es moderado, mientras que el desempefio laboral aparece en un nivel
elevado. Por ende, estos estudios nos dan entender que el estrés o trabajar bajo
presién dentro de una institucion del sector salud no afecta en la produccion y
cumplimento de metas de los colaboradores, tampoco en su desempefio laboral de

forma eficiente y eficaz.

En cuanto, a Ruiz (2021) y Cardenas (2023), en sus estudios de investigacion que

tuvieron principal objetivo de plantear estrategias que sean basadas en el clima



organizacional y el desempefio. Encontraron que el clima organizacional es alto,
eso quiere decir que han planteado bastantes estrategias para fortalecer el clima
institucional. Mientras el desempefio es alto, esto nos da a entender que en dichas
instituciones se vino trabajando estrategias de forma adecuada en lo que respecta
a la gestidn del rendimiento laboral. Donde concluyeron que, en las instituciones de
la regidbn San Martin se percibe un adecuado clima y al mismo tiempo un buen
desemperio por parte de los colaboradores de las diferentes instituciones del area
administrativa del sector salud. Por ende, nos da entender que estos estudios
realizados al personal administrativo en las diferentes entidades del estado refieren
que es necesario abordar acciones estratégicas para la creacion de mejores

condiciones para propiciar un rendimiento competitivo.

Del mismo modo, en lo que hace referencia a los conceptos de la primera variable
clima organizacional, se establece como la consideracion del entorno de trabajo,
incluyendo aspectos como sus oportunidades de desarrollo personal, su nivel de
compromiso con las tareas asignadas, la calidad de la supervision que reciben,
entre otros que favorecen su desempefio (Palma, 2004). Por ende, el clima
organizacional hace referencia a las practicas organizativas y las reglas de
funcionamiento, donde las politicas del negocio, como la alta direccién, en vista de
gue estar sujeto a normas o procedimientos estrictos crea insatisfaccion para

algunas personas o colaboradores de la organizacién (Ruiz & Quinto, 2020).

De manera similar, de acuerdo a la definicion proporcionada por Mejia (2019), se
refiere a los atributos sobresalientes del contexto interno en el que una organizacion
opera, los cuales ejercen influencia sobre las percepciones de los individuos que, a
su vez, determinan su comportamiento y grado de satisfaccion en el entorno laboral.
Esta declaracion sugiere que esta variable abarca las caracteristicas distintivas del
ambiente interno de una organizacion que impactan directamente en la percepcion
del entorno y cOmo estas percepciones influyen en sus actitudes y conducta en el
contexto laboral. Como tal, representa esencialmente el significado que los

subordinados dan a sus experiencias en su entorno laboral. Esta evaluacién tiene
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en cuenta las politicas y rutinas organizativas (métodos y procesos), al igual que las
conductas que se premian y reconocen en el contexto organizativo que afectan. Las
actitudes de los empleados permiten adaptar el comportamiento individual a las
necesidades y requisitos organizativos en funcion del significado que dan a sus

experiencias laborales (Fajardo et al., 2020).

Es esencial considerar las distintas teorias que fueron empleadas, en patrticular,
sobre el clima organizacional, se destaca la teoria del clima organizacional de Likert,
donde resalta que el comportamiento de los lideres influye en la forma como se
comporta el personal y las condiciones organizativas que ellos perciben. Por lo
tanto, se argumenta que las respuestas individuales estan determinadas por
procesos cognitivos. Plantea categorias existentes en una organizacion y ejercen
influencia sobre las percepciones individuales acerca del clima organizacional
(Moreno, 2012). En primer lugar, se encuentran las variables causales, que se
definen como variables independientes destinadas a sefialar la direccionalidad en
la que se desarrolla una organizacion y logra sus resultados. Estas variables
causales incluyen la estructura y las decisiones tomadas de los integrantes de la
organizacion. Son factores cruciales que moldean el entorno organizacional y tienen

un impacto directo en el clima percibido.

En segundo lugar, se abordan las variables intermedias, cuyo propésito radica en
evaluar el estado interno de la organizacion. Este estado interno se refleja en
aspectos fundamentales como la motivacion de los empleados, su rendimiento y el
proceso de tomar las decisiones. Estas variables intermedias poseen una
importancia significativa, ya que son las que configuran y moldean los procesos
organizativos en el seno de la empresa, y, en Ultima instancia, afectan la percepcién
individual del clima organizacional (Moreno, 2012). De esta forma la teoria de Likert,
destaca la influencia de variables causales y variables intermedias en la
configuracion y percepcion del clima organizacional dentro de una organizacion.

Estas teorias y conceptos proporcionaran una base sélida para analizar cada uno
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de los datos y la comprensién del impacto del clima de la organizacion en el contexto
de la investigacion presente.

En el contexto de la teoria de la cadena de valor y beneficio, se sostiene que la
motivacion, lealtad y productividad de los empleados contribuyen a la creacion de
valor para los clientes. Estos clientes, a su vez, reflejan este valor al convertirse en
seguidores leales y defensores de la empresa. En Ultima instancia, este ciclo
positivo se traduce en mejoras en los resultados financieros de la organizacion, lo
gue a su vez permite a la empresa invertir aln mas en sus empleados. El enfoque
subyacente en esta teoria se basa en el intercambio de valor en el contexto de
relaciones a largo plazo. Para mantener estas relaciones, la organizaciéon no solo
recibe, sino también brinda beneficios significativos a sus empleados. La
organizacién aporta valor a los empleados a través de aspectos como salarios
justos, capacitacion pertinente y un entorno de trabajo agradable, lo que a su vez
motiva a los empleados a contribuir con valor a los clientes. Cuando un cliente
experimenta una gran satisfaccion, esto se traduce en comportamientos de lealtad
y promocion, transformandolos en verdaderos embajadores del negocio (Garcia,
2013).

En cuanto a, la teoria de los factores de Herzberg, se erige sobre una distincion
fundamental en la clasificacion de las necesidades humanas, considerandolas
desde la perspectiva de su orientacidén hacia niveles mas elevados de desarrollo.
En este enfoque, se dividen en dos categorias: higiene y satisfaccion. Los factores
de higiene son aquellos elementos que conforman el entorno laboral y, por ende,
demandan una constante atencion con el propdsito de evitar la generacion de
insatisfaccion entre los trabajadores. Estos elementos comprenden aspectos como
la remuneracion econdémica, las recompensas, las condiciones laborales
adecuadas, la seguridad en el entorno de trabajo y el estilo de supervision
empleado.

Por otro lado, la satisfaccidbn en el a&mbito laboral se origina a partir de fuentes

internas y oportunidades que facilitan la autorrealizaciéon de los individuos en su
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trabajo. De acuerdo con esta teoria, un empleado que percibe su labor como carente
de significado y desafiante puede manifestar apatia en su desempenio, incluso si los
factores ambientales previamente mencionados se encuentran en condiciones
satisfactorias. De ahi se desprende la trascendental responsabilidad que recae en
los directivos y lideres de las instituciones para la motivacion necesaria. El propdsito
subyacente de esta gestion es estimular la satisfaccion y el ambiente de los
empleados en el contexto laboral, tal como sefialaron (Urcia y Nafiez, 2018) en su

estudio.

Con respecto a las caracteristicas del clima organizacional tiene rasgos importantes
y diversos, entre los que podemos destacar, lo cual hace referencia a las
caracteristicas del entorno de la organizacion en la que trabajan los integrantes;
estas caracteristicas pueden ser externas o internas. Como también se les
entienden a estas caracteristicas de forma directa o indirectamente los integrantes
que trabajan en ese entorno; este Ultimo determina el clima organizativo, en vista
de que cada miembro tiene una perspectiva diferente del entorno en el que trabaja.
Asimismo, el clima organizativo es un cambio temporal en la actitud de las personas
que puede deberse a muchos motivos: ultimo dia del cierre anual de la organizacion,
un proceso de reduccion de los trabajadores, un aumento salarial general, etc.
(Gonzalez & Gonzales, 2020).

En cuanto a las variables de clima organizacional de las dimensiones, los conceptos
que lo relacionan son: La primera dimension de autorrealizacion, hace referencia a
la percepcion del trabajador sobre las oportunidades que el entorno laboral ofrece
para su desarrollo personal y profesional, considerando las tareas actuales y futuras
(Palma, 2004). Asimismo, para Martinez et al. (2020), afirma que la autorrealizaciéon
hace referencia al hecho de conseguir el éxito emocional implicando las propias
aspiraciones u objetivos, sentirse orgulloso y satisfecho con lo logrado. En otras
palabras, la autorrealizacion es una tendencia humana basica y se produce cuando
las personas alcanzan la maxima realizacion posible en funcién de su potencial. De

igual forma, para Recio-reyes et al. (2012), la autorrealizacion es un concepto
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relacionado con la motivacién del empleado en el trabajo, la satisfaccion que siente

consigo mismo, sus logros y el reconocimiento que recibe del negocio.

Asimismo, tenemos a la segunda dimension de involucramiento laboral, implica en
qué medida el colaborador se identifica con los valores, con sus funciones vy el
cumplimiento y crecimiento de la misma (Palma, 2004). Mientras que, para Pacheco
et al. (2013), se refiere al proceso independiente y participativo de los subordinados
en las decisiones que afectan directamente a su actividad productiva, donde se
aprovecha el potencial total de los empleados y se disefia para posibilitar el
compromiso organizativo y los buenos resultados. De igual modo, el
involucramiento laboral es una identificacion y un compromiso con la realizacion y

acrecentamiento organizacional (Ortega & Zamudio et al, 2021).

También, tenemos la tercera dimension de comunicacion, implica en qué medida el
colaborador percibe de forma fluida, rapida, clara, coherente y precisa la informacioén
relacionada con el funcionamiento interino de la organizacion, asi como la calidad
de la atencién (Palma, 2004). De igual manera, la comunicacion es el proceso por
el que tanto en que emite como el que recibe se conectan mutuamente y son
inteligibles (Oyarvide-Ramirez et al, 2017). Mientras que, para Rivera et al. (2005),
define a la comunicacibn como una herramienta de gestion, en vista de que
contribuye al consenso entre los empleados de las empresas, dicho con otras
palabras, organizaciones que mantienen un sistema de comunicacién abierto,
permite a los empleados participar en procesos dirigidos a la organizacién. Se

deben crear valores y asi crear un sentimiento de pertenencia.

Por ultimo, tenemos a la cuarta dimension de condiciones laborales, se refieren al
reconocimiento por parte del empleado de en qué medida la empresa provee de
aguellos recursos ya sean tanto material, econémicos y psicosociales necesarios
para llevar a cabo las tareas asignadas (Palma, 2004). Asimismo, segun Chiavenato
(2007), menciona que las condiciones laborales son las condiciones fisicas en las
gue se encuentra el empleado cuando ocupa un puesto en la organizacion. Es el

marco fisico que rodea al empleado durante el trabajo. Mientras tanto, para Castillo
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y Prieto (2000), consideran que no sélo influyen los aspectos higiénicos, de
seguridad, fisicos, sino incluso los psicoldgicos.

En lo que concierne a la variable clima organizacional, juntamente a sus
dimensiones y las cuales hemos definimos cada uno de sus indicadores a
continuacion: Para la dimensién 1, con su indicador de desarrollo personal consiste
en las oportunidades que tenemos para adquirir diferentes habilidades, aumentar
nuestra capacidad para crecer COmo personas y para conseguir objetivos: todo esto
son oportunidades de acrecentamiento personal. Asimismo, para el indicador de
desarrollo profesional se refiere al avance de un empleado en la organizacion,
también tiene ventajas tanto para la empresay los colaboradores, ya que una mayor
productividad y satisfaccion laboral son algunos de ellos. Puesto que hoy en dia la
desigualdad de oportunidades para el desarrollo profesional es el mayor problema.
Mientras tanto para la dimensién 2, con su indicador compromiso organizacional es
un sentimiento por intermedio del cual el empleado se identifica con la organizacién
al igual que con sus objetivos con el propdsito principal de pertenecer a ella (Palma,
2004).

En cuanto, al indicador identificacion con la organizacibn se basa en las
caracteristicas basicas de sus integrantes y de su organizacion. Es la combinacién
de todas las caracteristicas Unicas que le definen teniendo en cuenta su pasado,
presente y futuro. En cuanto, a la dimision 3 con su indicador de informacion clara
y precisa, nos da a entender que cuando la informacion es trasmitida de manera
correcta y de forma asertiva habra un buen ambiente de trabajo e ideas claras sobre
lo que desea hacer. Una comprension ideal de la informacién es muy importante
para una organizacion para que pueda crecer de forma constante. Finalmente, para
la dimensién 4 con su indicador de recursos basicos, se refiere al equipamiento
fisico, economico y psicoldgico para alcanzar las funciones asignadas, de modo que
los requisitos previos sean para desarrollar el trabajo de forma optima (Palma,
2004).
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Sobre conceptos relacionados a la segunda variable desempefio laboral, es definido
como los comportamientos o0 acciones que son pertinentes y propios para lograr las
metas estipuladas en base a responsabilidades plasmadas por parte de la
institucion (Koopmans et al., 2014). También, puede incluir aspectos como la
calidad del trabajo realizado, la productividad, la eficiencia, la puntualidad, la
capacidad para trabajar en equipo (Martinez et al., 2018). Las investigacion han
reconocido algunos factores que pueden influir en el desempefio laboral, como son
la capacidad de liderazgos, la identidad personal, cooperacion y trabajo en equipo,
el manejo de relaciones interpersonales, la capacidad para tomar decisiones, la
automotivacion, el autocontrol, la comunicacion y el proceso de cambio, esta
variable se encuentra enmarcada dentro de los factores actitudinales o personales,
que incluyen conductas como adaptabilidad, asistencia y puntualidad,
responsabilidad, motivacion, disciplina, cooperacion e iniciativa (Brito-Carrillo et al.,
2020).

El enfoque tedrico del desempefio laboral, es un tema que puede variar en funcion
de diversas perspectivas y teorias. Entre las teorias mas relevantes para
comprender y analizar el desempefio laboral, destacan las siguientes: En primer
lugar, la teoria de las habilidades y capacidades se sostienen en las aptitudes y
destrezas individuales necesarias para llevar a cabo las responsabilidades
laborales. La teoria de las habilidades de McClelland y el modelo de competencias
son enfoques significativos en este sentido. La teoria de las habilidades de
McClelland postula la existencia de habilidades psicolégicas especificas que
ejercen influencia sobre el desempefio laboral de las personas. Se reconoce la
posibilidad de desarrollar y mejorar estas habilidades a lo largo del tiempo, lo que
sugiere que no son estaticas, sino que pueden ser cultivadas. (Guerrero & Lopez,
2020).

Por otra parte, el modelo de competencias se basa en la premisa de que las
competencias, que abarcan conocimientos, habilidades y actitudes, desempefan

un papel crucial como predictores del desempefio laboral. En este modelo, se
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identifican y delimitan las competencias. Estas competencias se utilizan para
evaluar y desarrollar a los empleados en funcién de su alineacion con los requisitos
del puesto. En otras palabras, se considera que la correspondencia entre las
competencias del empleado y las demandas del trabajo es fundamental para el éxito
en el desempefio laboral. El andlisis del desempefio laboral desde la perspectiva de
las habilidades y capacidades implica considerar tanto las habilidades psicologicas
individuales como las competencias especificas requeridas para un puesto de
trabajo, lo que, a su vez, permite evaluar y fomentar el desempefio laboral de los

empleados en consonancia con estas teorias (Guerrero & Lépez, 2020).

En el contexto de la teoria de la equidad, fundamenta que el desempefio laboral de
un empleado esta intrinsecamente vinculado a la percepcién que tiene de como es
tratado en su entorno de trabajo. En consecuencia, estos conocimientos
acumulados a través de la experiencia laboral resultan en la generacion de lealtad,
manifestaciones de buena voluntad. No obstante, es importante destacar que esta
perspectiva, en muchas ocasiones, se encuentra mas relacionada con el estado
emocional del empleado que con una evaluacion basada en hechos concretos
(Escobedo & Quifiones, 2020).

En este contexto, la imparcialidad y el buen trato emergen como elementos cruciales
para mantener la equidad en el entorno laboral. Asimismo, la promocion de una
comunicacién efectiva a todos los niveles organizativos se revela como una
herramienta eficaz para consolidar este principio. La teoria de la equidad se
compone de dos aspectos fundamentales: el rendimiento y la comparacién con
otros. Inicialmente, se refiere a la evaluacion de la compensacion que recibe un
empleado en relacién con su contribucion y esfuerzo laboral, en comparacion con
la de otros colegas. En el segundo caso, se trata de comparaciones personales que
el individuo realiza con respecto a sus compaferos de trabajo (Escobedo &
Quifiones, 2020). En virtud de lo anterior, la teoria de la equidad se cimienta en el
concepto de equilibrio entre el tratamiento dispensado a los empleados y su

rendimiento laboral. En otras palabras, se fundamenta en la relacion entre el
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esfuerzo invertido y las recompensas recibidas. En Ultima instancia, el nivel de
motivacion de un empleado dependera en gran medida de la percepcién que tenga
respecto a si su trato es justo o injusto en el entorno laboral, como han sefialado
(Escobedo y Quifiones, 2020).

De igual manera, para la teoria del ajuste persona-organizacion fundamenta que el
desempefio laboral esta influenciado por el grado de comodidad y las caracteristicas
propias de la institucion. La teoria del ajuste persona-trabajo de Holland se centra
en la relacion entre la personalidad y los intereses individuales de una personay la
compatibilidad con el entorno laboral, segun esta teoria, las personas tienen
diferentes tipos de personalidad y preferencias de trabajo, que se pueden
categorizar en seis tipos principales: realista, investigador, artistico, social,
emprendedor y convencional. a teoria sostiene que las personas tienden a buscar
entornos laborales que sean congruentes con sus caracteristicas personales y que
haya un ajuste adecuado entre la persona y el trabajo. Cuando existe un alto grado
de ajuste entre la personalidad y el entorno laboral, se espera un mayor nivel de
satisfaccion, compromiso y desempefio laboral. Esta teoria proporciona un marco
para comprender la eleccion ocupacional y en el ajuste entre el individuo y su
trabajo, lo que a su vez puede afectar positivamente el desempefio de sus labores
(Medina, 2019).

Referente, a las caracteristicas de desempefio laboral, segun Padilla (2016)
tenemos los siguientes: en primera instancia, cabe recordar que no se trata de un
objetivo en si mismo, sino de un método o proceso por intermedio del cual se
alcanzan las metas enfocadas a mejorar la calidad de los hallazgos de las
actividades de la organizacion. En segunda instancia, debe ser formal y crecer a lo
largo del tiempo, en vista de que cada empleado debe ser evaluado constantemente
para confirmar si cumple los estandares deseados por la organizacion. En tercera
instancia, obtenemos comentarios en las evaluaciones, cuyo proposito es que los

jefes den feedback a sus empleados sobre cdmo se hacen las cosas y cOmo se
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pueden mejorar. En este sentido, cabe destacar que estas caracteristicas son

relevantes porque determinaran la correcta realizacion del trabajo.

Referente, a la variable desempefio laboral presenta las siguientes dimensiones con
sus respectivos conceptos que son: La primera dimension de desempefio de tareas,
se refiere a la ejecucion de una funcién asignada para satisfacer al usuario a través
de la provision de un producto o servicio. En resumen, es la forma para desarrollar
una tarea dentro de la organizacion. En su estudio, Koopmans identifico indicadores
clave para esta dimension, como la calidad del trabajo, la planificacion y
organizacion del trabajo, la orientacion a resultados y la priorizacion de tareas
(Koopmans et al., 2014). Mientras que, segun Yaipén (2019), le asocia con la
realizacion las de tareas, calidad y cantidad de trabajo, optimizacion del
conocimiento, trabajo preciso y esmerado, planificacion y organizacion, adopcién de
compromiso, resolucién de inconvenientes, supervisién y seguimiento de los fondos
de monetarios de la organizacion. Asimismo, El desempefio de tareas constituye
una dimension del rendimiento laboral que configura la forma de trabajar y hace

posibles decisiones criticas por su nivel de eficacia (Gorriti, 2016).

Asimismo, la segunda dimension de desempefio contextual se refiere al tipo de
comportamiento de los colaboradores, el cual esta estrechamente relacionado con
su nivel de motivacion y compromiso. Este tipo de desemperio puede verse afectado
por situaciones externas que impacten al individuo (Koopmans etal.,, 2014).
Referente a, Agip y Barboza (2018), el desempefio contextual representa esfuerzo,
perseverancia, dedicacién, trabajo extra, cooperacion, ilusion, actividad, ilusion,
iniciativa, ayuda a los otros sujetos, cortesia, compromiso con la unidad. Esto
supone el apoyo de las personas al contexto institucional y social en el que deben
desarrollarse las tareas basicas. Mientras que, el comportamiento contextual es un
conducta individual y espontaneo que supera a las perspectivas laborales (Omar et
al., 2012).

Por ultimo, la tercera dimision de comportamientos laborales contraproducentes, se

refieren a acciones intencionalmente negativas realizadas por los colaboradores
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que van en contra de los intereses de la organizacion y afectan el bienestar de los
miembros que la conforman (Koopmans etal., 2014). Asimismo, los
comportamientos laborales contraproducentes es una conducta deliberada que se
produce voluntariamente cuando el principal beneficio es el subordinado (Bautista
et. al., 2020). También, los comportamientos laborables contraproducentes se
presentan, donde ejerce mayor influencia e intenta explicar por qué, asumiendo el
mismo comportamiento de los empleados internos de la misma organizacion, tienen
mas probabilidades que otros de obtener resultados, realidad. Que todos ellos se
relacionen con conductas fuera del trabajo, pausas numerosas y extensas,
ausencias anticipadas, retrasos, quejas, mala ejecucion del trabajo, errores dolosos

cometidos que causan pérdidas en la organizacion (Miles et al., 2018).

Por otra parte, tenemos lo que son los indicadores con sus respectivos conceptos
de acuerdo a cada dimision de la variable desempefio laboral las cuales son: en
cuanto a la dimension 1, con su indicador asignar funcione, hace referencia a la
forma de gestion de personal en el sector publico, por la que la direccion puede
realizar tareas adicionales sin cambios, que naturalmente pueden ser realizadas por
los empleados adscritos a puestos de personal del negocio. la persona que los
recibe, o cuando la institucién le requiera para el ejercicio de algunas de las
funciones propias de un puesto, sin embargo, s6lo en la medida en que sean
relevantes para el puesto al que estén destinados. Mientras que para el indicador
eficacias laboral nos habla de la capacidad del grupo de trabajo para realizar las
tareas asignadas en el menor tiempo posible y con el menor consumo de recursos
posible. En cuanto a la dimensién 2, con su indicador de entusiasmo significa
previsibilidad, posibilita el trabajo a uno mismo como a los comparfieros con quienes
laboran, al igual que la consecucién de objetivos, mejora el entorno laboral, aporta

una mejor imagen al cliente y aporta valor afiadido (Koopmans et al., 2014).

Asimismo, el indicador de iniciativa consiste en participar en actividades que no son
necesariamente de la responsabilidad de uno mismo, sin embargo, que cuando se

llevan a cabo tienen un impacto positivo en la organizacion. En cuanto al indicador
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de cooperacién se refiere a trabajar de forma eficaz y respetuosa con diferentes
personas O equipos, asumir compromisos, construir consenso para tomar
decisiones, asumir la responsabilidad compartida de las tareas colaborativas y
construir una identidad fuerte con los puntos de vista de los otros y demostrar la
capacidad de valorar las aportaciones individuales. Mientras que el indicador de
dedicacion laboral se define como una intensa devocion a una actividad
determinada, incondicionalmente por cumplir el deber con los otros o por dedicarse

con atencion, cortesia y servicio (Koopmans et al., 2014).

Con respecto a la dimensién 3, con su indicador de uso inadecuado de la
informacion se refiere a que se pueden tomar decisiones estratégicas equivocadas
porque la decisidén es toma a partir de datos basicos incorrectos, o puede comportar
un deterioro de la imagen de la organizacion, incompetencia en la toma de
decisiones, mala gestiébn de los usuarios. Mientras tanto el indicar del uso
inadecuado del tiempo significa estar atrapado dia a dia. Como consecuencia,
pierden de vista sus objetivos y acaban realizando tareas sin importancia y, por
tanto, cometiendo errores precipitados. En cuanto al ultimo indicado que es la baja
calidad de trabajo se produce cuando un colaborador no cumple las perspectivas o
responsabilidades de su trabajo (Koopmans et al., 2014).
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de estudio: se enmarca en la categoria de investigacion basica, ya
gue tiene como proposito fundamental ampliar el entendimiento de las
variables 1 y 2. Este enfoque busca proporcionar una descripcion
detallada y precisa de cada una de las variables en estudio. De acuerdo
a CONCYTEC (2018), las investigaciones de tipo basico contribuyen al
avance del conocimiento al analizar informacion de relevancia, y se
llevan a cabo en el contexto de trabajos de investigacion cientifica
respaldados por fuentes fiables. En este sentido, la investigacién béasica
se enfoca en la produccion de conocimientos nuevos, los cuales se
obtienen a través del andlisis minucioso de datos pertinentes. Esta
modalidad de investigacion tiene como objetivo principal enriquecer la
base de conocimientos existente y sentar las bases para investigaciones
posteriores, 1o que la convierte en un pilar fundamental en el avance del

campo cientifico.

Disefio de investigacion: En esta investigacion, se utilizé el no-
experimental; puesto que se recopilaron datos, ya que se dard en un
tiempo determinado, las cuales no se realiz6 la manipulacion de forma
intencional de cualquiera de las variables de estudio. Segun, Hernandez
et al. (2014), refiere que se caracteriza porque se fundamenta en la
observacion de los fenomenos de estudio, en su marco o ambiente de
origen. Para después poder analizar, por consiguiente, lograr los
resultados que permita atender cada uno de los objetivos que se

formularon.

Ademas, es importante destacar que la investigacion adopto un enfoque

cuantitativo, lo que implica analizar datos por medio de formulas y
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técnicas estadisticas. Esto permiti6 un examen riguroso del
comportamiento de ambas variables (Sanchez, 2019). Este enfoque
cuantitativo es esencial para proporcionar resultados numéricos que

respalden las conclusiones de la investigacion.

También posee un corte transversal, esto quiere decir que se realizo
mediante un tiempo determinado y una poblacion muestra, en este caso
fue el Hospital Il - E, de la provincia de Bellavista, San Martin — 2023.
Con respecto a, Rodriguez Y Mendivelso (2018), nos da a entender que
estos estudios son también conocidos como transaccionales, se

caracteriza por abordarse en un plazo o periodo de tiempo determinado.

En lo referente al disefio de la investigacion, se empledé un enfoque
descriptivo-correlacional. Este enfoque tiene como objetivo principal
describir en detalle cada una de las variables, junto con sus dimensiones,
con el fin de posteriormente establecer la relacion. De acuerdo con
Hernandez et al. (2014), explican las caracteristicas individuales de cada
sujeto considerado, proporcionando una visibn completa de los
elementos involucrados. En tal sentido, los estudios de disefio
correlacional se caracterizan por ser un método de investigacion no
experimental que busca principalmente hallar la relacion entre dos
variables, sin que el investigador interfiera en las mismas, centrdndose

en la observacion y el andlisis de las relaciones existentes.

Esquema:

-

<—"':L‘—<

e
.
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Donde:

M: Personal de salud del hospital Il — E, perteneciente a la provincia de
Bellavista, en la region San Martin.

V1= Variable clima organizacional.

V2 = Variable desempeifio laboral.

r = Relacion entre las dos variables de estudio.

3.1.3. Variables y operacionalizacion

Variable 1 = Clima organizacional.
Variable 2 = Desempefio laboral.

Nota: referente a la tabla de la matriz de operacionalizacion, se

encuentran adjuntadas en anexos.

3.2.Poblacién (criterios de seleccion), muestray muestreo, unidad de analisis

3.2.1. Poblacion: Para esta investigacion la poblacién estuvo constituida por
200 colaboradores del Hospital Il — E, de la provincia de Bellavista, San
Martin. Asimismo, segun Carrasco (2019), la poblacién es, pues, el
aglomerado de elementos que conforman el ambito total en el que se
desarrolla la investigacion, formado por un grupo de personas u objetos
gue el investigador quiere darse cuenta de por intermedio del desarrollo
de su estudio. Hay que tener en cuenta que se tuvo en consideracion los

siguientes criterios de investigacion.
Criterios de seleccion

Criterios de inclusién: El estudio estara conformado por todos los
trabajadores que laboran en el Hospital Il — E de la provincia de
Bellavista, San Martin, de sexo femenino y masculino, que tengan la edad
de 18 a 65 afios de edad y los trabajadores que desean participar de

manera voluntaria.
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Criterios de exclusion: El estudio excluirad a todo trabajador que no de
su consentimiento para que se le aplique los instrumentos de
investigacion. Como también, a trabajadores que no asistan el dia de la
aplicaciéon de los instrumentos, donde presente uno o dos instrumentos
incompletos en su llenado. Por ende, no deben pasar de la edad limite,
es decir que tengas mas de 65 afios. Estard conformada por los
trabajadores del hospital Il — E de la provincia de Bellavista, San Martin,
gue no den su consentimiento para que se la aplique el instrumento de

investigacion.

3.2.2. Muestra: Es un sub-aglomerado o parte representativa de la poblacion
que puede determinarse mediante procesos estadisticos o0 no
estadisticos, como el caso de determinados grupos o muestras de una
poblacién muestra (Hernandez et al., 2014). La muestra la conformé el
50 % de la poblacion, que en este caso vendria a ser 100 trabajadores
del Hospital, por ende, que hayan cumplido con todos los criterios de

inclusion, asi como los de exclusion.

3.2.3. Muestreo: Este es el proceso por el que se toman los elementos que
conformaran la muestra (Hernandez et al., 2014). En el presente estudio
el muestreo que se utilizo es no probabilistico basada en la intencion del
investigador, en vista de que se valoraran todos los participantes que

cumplan totalmente los criterios de inclusion y exclusion.

3.2.4. Unidad de anélisis: un trabajador del Hospital Il — E de la provincia de

Bellavista, San Martin.

3.3.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

25



La técnica es el principal método mediante el que se recogen datos para la
indagacion, por lo que se usé la encuesta, con esta técnica se recogio los datos
de cada participante del estudio mediante un cuestionario estructurado, por

consiguiente, se realizo el andlisis estadistico (Hueso & Cascant, 2012).
Instrumentos

El instrumento fue el cuestionario, el cual se distingue por su capacidad de
presentar al encuestado una serie de preguntas 0 temas que cuentan con
respuestas predefinidas, con el propdésito de permitir al encuestado seleccionar
la alternativa que mejor se ajuste a su percepcion, facilitando, de esta manera,
la recopilacién y posterior analisis con el fin de exponer los resultados del
estudio. En este contexto, la variable relativa al clima presente en la
organizacién o clima organizacional se materializo mediante un cuestionario
compuesto por un conjunto de 20 preguntas, las cuales se encuentran
distribuidas en concordancia con sus respectivas dimensiones, las cuales son
las siguientes: Autorrealizacion (1, 2, 3, 4 y 5); involucramiento laboral (6, 7, 8,
9y 10); comunicacién (11, 12, 13, 14 y 15) y, por ultimo, condiciones laborales
(16, 17, 18, 19y 20). Ahora, en lo que hace referencia a la variable desempefio
laboral, se desarroll6 un cuestionario que tiene un total de 18 preguntas que se
dividen en cada dimension, las cuales son las siguientes: Desempefios de
tareas (1 - 5); desempefio contextual (6 - 13); comportamiento laboral
contraproducente (14 — 18). Referente, a los cuestionarios se valora mediante

una escala ordinal
Validez

Es el grado en el que la evidencia empirica asi como la evidencia teérica apoyan
las interpretaciones proporcionadas para cada tema para el uso recomendado
(Hernandez et al., 2020). Para el presente estudio se realizo la validez por 5
juicios de expertos que tiene tanto el grado de maestros y doctorado. Donde fue

procesado por el programa de Excel las puntuaciones de cada experto,
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mediante el estadistico V de Aiken. Referente, al primer cuestionario, el
resultado que se obtuvo de la validacion fue de 4, que quiere decir que su V de
Aiken es de 1.33. Por ende, el cuestionario viene a ser 100% aplicable. De igual
forma, para el segundo obtuvimos de la validacion el promedio de 4, que nos da
entender que su V de Aiken es de 1.33. Por tanto, el cuestionario viene a ser

100% aplicable para el uso en la recoleccion de datos de dicha investigacion.
Confiabilidad

Para el estudio de investigacion conto con una muestra piloto del 30% que
equivale a 20 participantes. Donde todos fueron trabajadores de un hospital
externo de la poblacion de estudio. Asimismo, se abordo el procesamiento por
medio del Excel 2022, que nos sirvido para poder cuantificar la consistencia
mediante el Alfa de Cronbach. Donde menciona que el resultado minimo debe
ser superior a 0.70 o mayor de 0.80 para que sea aceptable (Rodriguez-
Rodriguez & Reguant-Alvarez, 2020). Con respecto a, la confiabilidad del primer
instrumento, se realizado mediante el Alfa de Cronbach, alcanzando un valor «
= 0.88, eso quiere decir que es excelente confiable. Con respecto al segundo,
se realiz6 por medio de prueba estadistica del Alfa de Cronbach, la cual se
obtuvo un valor = 0.96, lo que nos da a entender que es excelente confiable

para su aplicacion.
3.4.Procedimientos

De la misma forma, se describe secuencialmente los pasos seguidos: Donde,
se identifico el problema y se buscé informacion de investigaciones anteriores
con la intencion de sentar las bases teoricas del estudio. Posteriormente, se
pedio permiso al Hospital para implementar eficazmente los instrumentos de
investigacion. Asimismo, la informacion recogida fue organizada y codificada
mediante los programas estadisticos (Microsoft Excel 2022 y SPSS Statistics).

También, se crearon tablas y graficos con los datos que responden a los
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objetivos e hipétesis de la investigacion. Por dltimo, se describio los principales
resultados de esta investigacion.

3.5.Método de analisis de datos

Sobre el analisis estadistico de los datos, se emplearon tanto métodos
descriptivos como inferenciales. Inicialmente, el enfoque descriptivo se
materializara a través de la creacion y desarrollo de tablas de frecuencias y
estadisticas descriptivas. Estas tablas fueron generadas mediante la tabulacion
mediante el uso del software Microsoft Excel. Este enfoque descriptivo permitio
evaluar el nivel y el estado de las variables, asi como analizar sus diversas
dimensiones. En la etapa siguiente del proceso de investigacion, la fase de
analisis se adentro en la estadistica inferencial con el objetivo de someter a

prueba las hipétesis previamente formuladas en este estudio.

Por lo tanto, el propdsito central era establecer conexiones significativas entre
las variables clave, a saber, "clima organizacional" y "desempefio laboral”. Para
llevar a cabo este andlisis de manera rigurosa, se inicié con la aplicacién de la
prueba Kolmogorov-Smirnov, respaldada por la correccion de significancia de
Lilliefors, considerando que la muestra abarcaba a méas de 50 participantes.
Esta eleccion de método no solo se bas6 en la robustez estadistica, sino
también en la capacidad de la prueba. En base a ello se procedié con la
utilizacién de la prueba no paramétrica Rho de Spearman, disefiada para
identificar correlaciones en datos no necesariamente distribuidos de manera

normal.

Donde la implementacion de todo este proceso analitico se llevdé a cabo
mediante el software estadistico SPSS en su versién 27, garantizando asi la
precision y la consistencia en el manejo de datos complejos. Este enfoque
meticuloso y detallado no solo contribuy6 a la validez de los resultados, sino
gue también establecié una solida base para establecer las relaciones. Este

enfoque analitico proporcion6 no solo conclusiones significativas, sino también
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una comprension mas profunda de la dinamica. El uso de métodos estadisticos
avanzados y la cuidadosa interpretacion de los resultados respaldan la
confiabilidad y relevancia de las conclusiones extraidas, enriqueciendo asi la

comprension del fendmeno estudiado.
3.6.Aspectos éticos

En el contexto, se considerd imperativo abordar y precisar los principios éticos
gue direccionan el proceso. Resultan fundamentales en la investigacion
cientifica, conforman un marco ético que respalda la integridad y el respeto
hacia los involucrados. EI primer principio, la autonomia, establece que los
individuos tienen el derecho a tomar sus propias decisiones y que aquellos que
opten por no participar en el estudio seran respetados en su eleccion. La ética
de la autonomia garantiza que la participacion en la investigacion sea voluntaria

y se base en el consentimiento informado.

Asimismo, el principio de beneficencia tiene un rol fundamental en este estudio,
ya que su proposito es contribuir con la eficiencia del Hospital Il - E de la
provincia de Bellavista, San Martin. Al identificar y abordar las deficiencias en el
clima organizacional, se busca lograr un mayor rendimiento sostenido
principalmente en la creacion de las condiciones visibles e intangibles
necesarias. En consonancia con estos principios éticos, es de suma importancia
enfatizar la no maleficencia, que implica que no se causara dafio en ningun
ambito. En este sentido, se seguiran rigurosamente las especificaciones de la
Universidad en cuanto a la citacion de fuentes de informacion para respetar los

derechos de autor y cumplir con los estandares APA.

El cuarto principio, la justicia, conlleva la responsabilidad de garantizar que cada
participante pueda expresarse liboremente ejerciendo su derecho a la libertad.
Ademas, implica el compromiso de respetar procedimientos y modelos éticos
establecidos para salvaguardar la equidad y la imparcialidad en la investigacion.

Por ultimo, tenemos al principio de derecho, que asegura la integridad de todos
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los involucrados en el estudio de investigacion, puesto que, tiene adhesion a los
principios éticos esenciales.
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IV.RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de clima organizacional en el personal de salud del Hospital Il — E de la

provincia de Bellavista, San Martin 2023.

Escala Intervalo Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 - 46 26 26 %
Medio 47 —-73 62 62 %
Alto 74 — 100 12 12 %
Total 100 100 %
Fuente: cuestionario aplicado al personal de salud que labora en el Hospital Il — E de la provincia

de Bellavista, San Martin 2023.

Interpretacion:

Referente, a la tabla 1 se corrobora que la variable clima organizacional, los cuales
de los 100 encuestados solo 62 colaboradores se sitian en el nivel medio, lo cual
equivale al 62 %. Asimismo, 26 colaboradores se sitian en el nivel bajo, eso quiere
decir que equivale al 26 % y por ultimo 12 colaboradores se sitian en el nivel alto,
lo cual equivale al 12 %. En cuanto, a los resultados hallados nos refleja que la gran
mayoria de encuestados ha indicado que en dicha entidad no hay un buen ambiente
laboral, que todo eso viene afecta en su productividad del colaborador dentro de la
organizacion, asi como la mala comunicacién y la falta de trabajo en equipo

presente entre los miembros del personal de salud.

Tabla 2
Nivel de desempefio laboral en el personal de salud del Hospital Il — E de la provincia
de Bellavista, San Martin 2023.

Escala Intervalo Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 -41 22 22 %

Medio 42 — 65 68 68 %
Alto 66 — 90 10 10 %
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Total 100 100 %

Fuente: cuestionario aplicado al personal de salud que labora en el Hospital Il — E de la provincia de
Bellavista, San Martin 2023.

Interpretacion:

Concerniente a, la tabla 2 se evidencia que la variable desempefio laboral, los
cuales de los 100 encuestados solo 68 colaboradores se situan en el nivel medio,
lo cual equivale al 68 %. De igual forma, 22 colaboradores se sitian en el nivel bajo,
eso da entender que equivale al 22 % y por ultimo 10 colaboradores se sitdan en el
nivel alto, lo cual equivale al 10 %. Por lo que corresponde a, los resultados hallados
guedan en evidencia que la gran mayoria de los encuestados nos dio a entender
que dentro de la entidad existe varias falencias en cuanto al buen desempefio de
sus funciones, por consiguiente, esto termina afectando al buen rendimiento y como
consecuencia de ello al incumplimiento de metas dentro de la organizacion. Donde

refleja la baja e ineficiente produccion del personal de salud del hospital.

Tabla 3

Prueba de normalidad.

Variables K-S p

Clima organizacional 111 ,004

Desempefio laboral ,120 ,001

Fuente: Base de datos obtenidos del SPSS V.27.

Interpretacion:

En cuanto a, la tabla 3 se evidencia que el p- valor es menor de 0,05 eso significa
gue no cuenta con una distribucion normal. Por consiguiente, se realizé una prueba
no paramétrica de Rho de Spearman, ya que la muestra es mayor de 50
encuestados. Por eso mismo se procedio emplear la estadistica por medio de la
prueba de normalidad de Kolmogorov Smirno. Del mismo modo, se observa que la

significaciéon de las variables muestra resultados inferiores a 0,05 que indica que es
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0,04 para clima organizacional y 0,01 para desempeiio laboral, o que significa que
Ho rechazamos y aceptamos Ha.

Tabla 4

Relacion entre las dimensiones de clima organizacional y desempefio laboral.

Variables Rho P
Autorrealizacion 0,120 0,233
Involucramiento laboral -0,230 0,021
Comunicacion -0,097 0,339
Condiciones laborales 0,039 0,697

Fuente: Base de datos obtenidos del SPSS V.27.

Interpretacion:

En lo concerniente a, la tabla 4 se puede observar que tanto las dimensiones de
autorrealizacion, comunicacion y condiciones laborales, no cuentan con una
relacion y ya que su p- valor es mayor a 0,05. En cuanto a, la dimension de
involucramiento laboral si presenta una relacién ya que su p-valor es menor a 0,05,
gue quiere decir que su significancia (bilateral) que obtuvo fue de 0,021. Por ende,
su coeficiente de correlacion es de -0,230, lo quiere decir que tiene una correlacion
negativa baja. Referente a la dimensién 2 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula.

Tabla 5
Relacién entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal de salud
del Hospital Il — E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023.

Variables Rho p

Clima organizacional — desempefio laboral -,042 ,681

Fuente: Base de datos obtenidos del SPSS V.27.

Interpretacion:
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Referente a, la tabla 5, se ha observa que no hay una relacion, ya que su valor p-
es de 0,681 y lo cual nos da a entender que su significancia (p > 0,05), con un Rho

de -0, 042. Por ende, se rechazo la hipotesis alterna y se acepto la hipotesis nula.

Figura 1

Gréfico de dispersion entre el clima organizacional y desemperio laboral.
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Fuente: Base de datos obtenidos del SPSS V.27.

Interpretacion:

Con referente a, la figural de dispersion, se obtuvo un resultado del coeficiente de
determinacion de R2 = 0,009. Por ende, nos indica que la variable de clima
organizacional no influye en el desempefio laboral, ya que el calculo no puede
moldear los datos con precisidon. Por ser el valor de 0,0 lo que indica que la grafica

o0 modelo no da a entender en absoluto de la varianza total de la variable Y.
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V. DISCUSION

En relacion al primer objetivo especifico, se ha podido identificar el clima
organizacional del personal sanitario del Hospital II-E de la provincia de Bellavista,
San Martin, en 2023, segun los hallazgos obtenidos a partir de 100 encuestas. Los
datos exhiben que el 62 por ciento de los colaboradores del hospital se encuentran
en el nivel medio, el 26 por ciento en el nivel bajo y el 10 por ciento en el nivel alto.
Estos resultados indican que la mayoria de los empleados experimenta un nivel
medio de clima organizacional, lo que sugiere la existencia de areas de mejora en
el ambiente laboral, lo cual incide negativamente en la productividad de los
trabajadores de salud. La mala comunicacion entre los colaboradores afecta el
trabajo en equipo en las diversas areas o servicios del hospital, comprometiendo la

calidad del servicio proporcionado a los usuarios que buscan atencion.

Segun las investigaciones realizadas por Garcia (2013) y Mejia (2019) la falta de
beneficios otorgados por la institucién se traduce en una baja productividad y el
incumplimiento de metas, lo que repercute en la calidad del servicio proporcionado
a la ciudadania, es por ello que la atencién adecuada a los empleados y la creacién
de un entorno organizativo saludable son cruciales para garantizar un servicio de
calidad, asi mismo, sefialan que existen caracteristicas propias de institucién que
van influir en el desempefio y la satisfaccién de los empleados, los resultados de la
investigaciéon coinciden con este enfoque al reconocer la importancia de un
ambiente organizativo favorable para el bienestar y la productividad de los
trabajadores, puesto que los empleados expresan una mayor satisfaccion cuando

la comunicacion es transparente, efectiva.

Asimismo fomenta un sentido de pertenencia, estos aspectos no solo se vinculan
con la percepcion individual, sino que también influye en la construccion de una
cultura organizacional cohesionada, en tal sentido el analisis de las politicas de
liderazgo en la empresa confirma la importancia de un enfoque inspirador y
orientado al desarrollo, donde los lideres que promuevan la participacion activa y

reconozcan los logros individuales y colectivos son percibidos positivamente por los
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empleados, lo que se traduce en un aumento en la satisfaccion laboral y, en Ultima

instancia, en un rendimiento laboral mejorado.

En cuanto, a la teoria de los factores de higiene de Urcia y Nafiez (2018) se asemeja
a la presente investigacion al centrarse en las necesidades de los empleados en el
entorno laboral. Los factores higiénicos, como la compensacion econdmica,
recompensas, condiciones laborales y seguridad, juegan un papel crucial en la
satisfaccion y motivacion laboral. Estos elementos son esenciales para garantizar
un entorno de trabajo positivo que contribuya al logro de los objetivos organizativos.
Los resultados obtenidos resaltan la necesidad de implementar estrategias que
mejoren el clima organizacional en el Hospital II-E. La atencion a las necesidades y
beneficios para el personal de salud, junto con la promocién de una comunicacion
efectiva, se posicionan como aspectos clave para fortalecer la productividad y el
servicio ofrecido a la comunidad de Bellavista, en tal sentido, es imperativo que el
Hospital 1I-E de Bellavista priorice la mejora del entorno de trabajo.

Asimismo, este enfoque permitira desarrollar un ambiente mas propicio para la
colaboracién y la comunicacién efectiva entre los profesionales de salud. La
implantacion de estrategias para dar mejoria a la interoperabilidad dentro de la
unidad no sélo tendra un impacto positivo en la productividad, sino que garantizara
incluso la prestacion de servicios de calidad a los clientes del hospital. Los
resultados exhiben que la mayoria de los colaboradores experimenta un clima
organizativo medio con éareas claras de mejora. La mala comunicacion afecta al
trabajo en equipo y compromete la calidad del servicio. La literatura apoya estos
hallazgos, indicando la relevancia de los beneficios y un entorno saludable para la
productividad. La teoria de los factores de higiene pone de manifiesto la necesidad
de condiciones de trabajo adecuadas, indicando la necesidad urgente de mejorar el

entorno laboral para dar mejoria a la cooperacion y calidad del servicio.

En lo que concierne al segundo objetivo especifico, se identifico la variable de
desempenio laboral entre los colaboradores sanitarios que trabajaban en un hospital

lI-E de la ciudad de Bellavista, San Martin en 2023. Los resultados obtenidos a partir
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de las contestaciones de 100 encuestados mostraron que el 68 % de los
colaboradores estan a nivel medio, 22 % a nivel bajo y 10 % a nivel alto. Estos
hallazgos indican que el rendimiento laboral del hospital presenta deficiencias
importantes que afectan al rendimiento, la adhesion a las metas y objetivos y, en

definitiva, la productividad laboral efectiva.

La teoria de McClellan presentada en Guerrero y Lopez (2020), Identifica las
competencias y destaca la relevancia de valorar a los empleados para que puedan
desarrollarse segun sus capacidades. La formacion no solo en habilidades técnicas
sino incluso en habilidades interdisciplinarias ha demostrado ser un factor
importante para dar mejoria a la calidad. Adicionalmente, Martinez et al. (2018)
incluye aspectos como la calidad de trabajo, productividad, eficiencia y capacidad
para trabajar en equipo, coincide con los resultados obtenidos. La evaluacion de
como los empleados realizan sus tareas y objetivos. es esencial para el éxito
general de la entidad de salud. La teoria de la igualdad propuesta por Escobedo y
Quifiones (2020), subraya la importancia de un trato justo e igualitario para todos
los empleados, basado en su rendimiento y disposicién al desempefio de funciones.
Este enfoque ayuda a motivar a los empleados y garantiza un rendimiento efectivo
y eficiente, que afecta directamente a la calidad.

En lo que concierne a los hallazgos obtenidos respecto al segundo objetivo
especifico revelan que el desempefio de la muestra participante en el presente
estudio de un Hospital II-E de Bellavista, San Martin, en el afio 2023, presenta
deficiencias notables. La mayoria de colaboradores se encuentran a nivel medio,
con porcentajes menores en niveles bajo y alto. Estas deficiencias afectan
directamente al rendimiento, la adhesion a las metas y objetivos, la produccién
eficiente de los colaboradores del hospital. Es importante implementar estrategias y
programas de desarrollo profesional y justa evaluacion. Mejorar estas areas no solo
impactara positivamente en la eficiencia y productividad de los trabajadores, sino
gue también contribuird a ofrecer servicios de mayor calidad a los usuarios del

hospital en Bellavista. Los resultados muestran deficiencias notables, reflejando la
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importancia de estrategias de desarrollo profesional. Las teorias de McClellan y la
igualdad enfatizan la relevancia de competencias e Igualdad de trato para dar
mejoria a la calidad del servicio. Los resultados sugieren que la creacion de
programas de evaluacion justa es esencial para mejorar el rendimiento de los

colaboradores de salud.

En relacién con el tercer objetivo especifico, que trata las dimensiones de clima
organizacional en el personal de salud del Hospital II-E en Bellavista, San Martin,
se realizaron pruebas estadisticas para determinar la existencia de relaciones con
el desempefio laboral. Los resultados indican que las dimensiones de
autorrealizacién, comunicacion y condiciones laborales no muestran una relacion
significativa con el desemperio laboral, ya que sus p-valores son mayores a 0,05.
En contraste, la dimensién de involucramiento laboral presenta una relacion
significativa, apoyada por un valor p inferior a 0,05 y una baja correlacién negativa
de -0,230.

Estos hallazgos divergen de estudios previos realizados por Ayala (2021), Pino-
Loza et al. (2021), Salazar et al. (2020), Villalobos (2020), Araya (2019) y Medina
(2019), quienes encontraron correlaciones directas y positivas, estos estudios
sugieren que un ambiente organizacional favorable se asocia con un rendimiento
laboral satisfactorio, beneficiando tanto al personal de salud como a los usuarios del
servicio. Las discrepancias en los resultados pueden deberse a diferencias en la
metodologia, la poblacién de estudio o las particularidades de cada institucion
hospitalaria. Es crucial reconocer que la percepcién del clima organizacional puede
variar entre diferentes entornos laborales, incluso dentro del mismo sector de la

salud.

Dado que los hallazgos de este estudio indican que en el Hospital II-E de Bellavista
solo la dimension de involucramiento laboral muestra una relacion significativa con
el desempefio laboral de los colaboradores sanitarios. Estos hallazgos ponen de
manifiesto la relevancia de abordar especificamente esta dimensioén para mejorar el

rendimiento y la satisfaccién laboral. Sin embargo, la variabilidad de los hallazgos
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pone de manifiesto la necesidad de tener en cuenta las caracteristicas de cada
organizacion sanitaria a la hora de desarrollar estrategias para fortalecer el clima
organizativo y, por tanto, el rendimiento laboral. Se destaca la falta de relacion
significativa en tres dimensiones, mientras que el involucramiento laboral muestra
correlacion. Estos hallazgos difieren de investigaciones previas, resaltando la
complejidad de la relacion, esto sefiala la importancia de abordar especificamente

el involucramiento laboral para mejorar el rendimiento y la satisfaccion laboral.

En relacion con la finalidad general de la investigacion, se determiné que no existe
una relacion significativa entre las variables de clima organizacional y desempefio
laboral en el Hospital II-E de Bellavista, resultado de un valor p de 0,681 (p > 0,05),
indica que se acepto la hipotesis nula, o que sugiere que el clima organizacional
actual en el hospital no es favorable y que el desempefio laboral del personal no es
el més idéneo en los ultimos tiempos. Estos hallazgos difieren de investigaciones
previas realizadas por Chira (2023) y Cumpa (2023), quienes encontraron
correlaciones significativas entre el clima laboral y el desempefio laboral. En estos
estudios, un buen entorno de trabajo se asocioé con un rendimiento satisfactorio de
los profesionales sanitarios, enfatizando la relevancia de un entorno positivo para
un buen rendimiento. A su vez, los resultados contrastan con los obtenidos por
Cortegana (2022) y Livia (2019), cuyas investigaciones en hospitales de otras
regiones del Peru evidenciaron un clima laboral favorable que contribuia a un
rendimiento satisfactorio en las labores del personal de salud. Estos estudios
subrayan la influencia positiva de un buen ambiente de trabajo en la calidad del

servicio brindado.

En comparacion con Ruiz (2021) y Cardenas (2023), cuya investigacién se centro
en el personal administrativo de entidades de salud en la region San Martin, los
resultados difieren, asimismo encontraron que un buen clima organizacional influye
positivamente en el desempefio laboral en el ambito administrativo. Estos estudios
resaltan la importancia de un ambiente positivo no solo para el personal de salud

directamente involucrado en la atencion al paciente, sino también para el personal
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administrativo en el sector salud. Los resultados obtenidos en este estudio exhiben
que el clima organizativo actual en el Hospital II-E de Bellavista no esté
contribuyendo de manera significativa al desempefio laboral del personal de salud.
Estas discrepancias con investigaciones previas subrayan la complejidad y la
variabilidad de los factores que influyen en el clima organizativo. Estos resultados
difieren de los estudios anteriores, que exhiben la necesidad de esfuerzos
especificos por mejorar el entorno laboral y promover un rendimiento 6ptimo en el
hospital, esto no hace mas que considerar que es importante analizar y considerar
cada aspecto particular de las entidades para elaborar programas especificos que
aborden la problemética desde la fuente del problema.

Las limitaciones de este estudio requieren una consideracion cuidadosa al
interpretar los hallazgos. La investigacion, en su enfoque especifico en el Hospital
II-E de Bellavista, San Martin, plantea desafios para extrapolar los resultados a otras
instituciones de salud o regiones, ya que las dinAmicas organizacionales pueden
variar significativamente. La muestra utilizada para las encuestas, aunque
representativa del personal de salud del hospital en cuestion, podria no reflejar
completamente la diversidad de experiencias y percepciones presentes en un
entorno mas amplio. Ademas, el entorno organizativo y valoracién subjetiva del
rendimiento laboral por parte de los participantes introduce un componente de
subjetividad que podria verse afectado por factores individuales y subjetivos,

potencialmente influyendo en la interpretacién precisa de los resultados.

Las implicancias practicas de este estudio son de suma relevancia para gestionar y
mejorar los servicios sanitarios en el Hospital II-E de Bellavista y, por extension,
para otras instituciones similares. Los resultados que indican carencias en el clima
organizacional y desempefio laboral sefialan areas especificas que requieren
atencion inmediata. Los Ministerios de Salud y las Direcciones Regionales de Salud,
pueden utilizar estos hallazgos como guia para desarrollar e implementar
estrategias efectivas. Intervenciones dirigidas a fortalecer la comunicacion,

fomentar un entorno laboral colaborativo y mejorar las condiciones laborales
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podrian generar mejoras significativas en la dindmica interna del hospital. Estas
implicancias practicas pueden traducirse en politicas y programas concretos que

pretendan aumentar la satisfaccion y eficiencia del personal sanitario.

Desde un punto de vista social, las implicancias de este estudio son amplias y tienen
el potencial de afectar positivamente a la sanidad y el bienestar de la comunidad
local. La mejora del entorno organizativo y de la eficiencia laboral de un hospital no
s6lo beneficia al personal sanitario, sino que incluso afecta directamente a la calidad
de la atencion. Una fuerza laboral mas satisfecha y eficiente contribuye a un
ambiente hospitalario mas positivo, o que se traduce en una experiencia de
atencién mejorada para los usuarios. Esta mejora no sélo afecta a la satisfacciéon
del paciente, sino que incluso puede tener un impacto positivo en la confianza. En
Gltima instancia, las implicancias sociales de abordar las deficiencias identificadas
pueden contribuir a fortalecer la relacion entre el hospital y la comunidad, generando
un impacto positivo sobre la sanidad general y el bienestar de la poblacién.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1. No existe relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral en el
personal de salud del Hospital 1I-E, de la provincia de Bellavista, San Martin —
2023, ya que su valor p- es de 0,681 y lo cual nos da a entender que su
significancia (p>0,05). Asimismo, el R2 = 0,009 nos indica que el clima

organizacional no influye en el desempefio laboral.

6.2. El nivel de clima organizacional, es medio que equivale al 62 %, ya que estos
resultados obtenidos se basan a que la entidad no existe un buen ambiente
laboral, todo ello afecta en la productividad del personal, la comunicacion vy el

trabajo en equipo.

6.3. El nivel de desempefio laboral, es medio que equivale al 68 %, ya que dichos
resultados obtenidos se basan a que la organizacién viene atravesando por
varias falencias, referente al desempefio en cuanto a sus funciones. Todos
esto refleja en la baja e ineficiencia en la produccién de los trabajadores del

hospital.

6.4. No existe relacion entre las dimensiones de autorrealizacion, comunicacion y
condiciones laborales y el desempeiio laboral en el personal de salud del
Hospital 1I-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023, ya que su p- valor
es mayor a 0,05. Mientras que para la dimension de involucramiento laboral si
existe una relacion significativa, su p-valor es menor a 0,05, siendo su
significancia (bilateral) de 0,021. Por consecuencia, su Rho de Spearman fue

de -0,230 (correlacién negativa baja), en cuanto a esta dimension.

42



VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al Ministerio de Salud, promover una politica de evaluacion periddica del nivel
de clima organizacional y desempefio laboral en el personal de salud del
Hospital 1I-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023, esto permitira
mejorar el grado de dependencia de las variables, con lo cual se podra
implementar programas de mejora del clima organizacional para mejorar el
desempeifio laboral en el personal trabajador de salud del Hospital 1I-E de la

provincia de Bellavista, San Martin 2023.

A la direccion de salud regional, desempefiar un rol activo en la evaluacion del
nivel del clima organizacional y desempeifio laboral en el personal de salud del
Hospital II-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023, identificando el
nivel de las dimensiones autorrealizacion, comunicacion, condiciones
laborales e involucramiento laboral, con lo cual se podra evaluar la efectividad
de los programas de fortalecimiento del clima organizacional para mejorar el
desempeifio laboral en el personal trabajador de salud del Hospital 1I-E de la

provincia de Bellavista, San Martin 2023.

Al director del hospital, implementar en su institucion evaluaciones periodicas
para identificar el nivel del clima organizacional y desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital 1I-E de la provincia de Bellavista, San Martin
2023, tomando en cuento los niveles de las dimensiones autorrealizacion,
comunicacién, condiciones laborales e involucramiento laboral, con lo cual
podra llevar a cabo programas de fortalecimiento del clima organizacional para
mejorar el desemperio laboral en el personal trabajador de salud del Hospital

lI-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023.

A los trabajadores del hospital, participar en las evaluaciones periédicas para
identificar el nivel del clima organizacional y desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital 1I-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023, asi

como en los programas destinados a fortalecer el fortalecimiento del clima
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organizacional para mejorar el desempefio laboral en el personal trabajador
de salud del Hospital II-E de la provincia de Bellavista, San Martin 2023.
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ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

mediante las

dimensiones:

DEFINICION DEFINICION ) ESCALA
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE NIVEL
MEDICION
Es entendido como la Es entendido como la Desarrollo personal. 1-2-3-4-
percepcion sobre percepcion sobre Autorrealizacion. Desarrollo profesional. 5.
aspectos vinculados al aspectos vinculados Compromiso organizacional. 6-7-8-9-
ambiente de trabajo, al ambiente  de . Identificacion con la 10.
Involucramiento
permite ser un aspecto | trabajo; la variable laboral. organizacion.
diagnostico que orienta sera medida Informacion clara y precisa. 11-12-
acciones preventivas y mediante las o 13-14-
Comunicacion.
correctivas necesarias dimensiones: 15.
para  optimizar y/o | Autorrealizacion, Recursos basicos. 16-15- 1
Clima fortalecer el involucramiento Rara vez o
organizacional Condiciones 16-17- nunca
funcionamiento de | laboral, comunicacion laborales. 18-19- Ordinal
- 2
procesos y resultados | y condiciones 20. De vez en
organizacionales laborales. cuando
(Palma, 2004). 3
Es definidko como los | El desempefio laboral Asignar funciones. 1-2-3-4 - Normalmente
comportamientos 0 | son los Desempefio de Eficacia laboral. 5. 0 aveces
acciones que son | comportamientos 0 tareas. 4
. . . Casi siempre
pertinentes y propios para | acciones que se
alcanzar los objetivos y | realiza para alcanzar i 5
Desemperio o - Entusiasmo. Siempre
laboral metas de la organizacion | los objetivos y metas B o
o L Desempefio Iniciativa. 6-7-8-9-
o institucion (Koopmans | de la organizacion; la
. . . contextual. Cooperacion. 10-11- i
et al., 2014) variable serd medida P Ordinal
Dedicacion laboral. 12-13.




Desempefio de tareas,
desempefio

comportamientos

contraproducente.

contextual y

Comportamiento
laboral

contraproducente.

Uso inadecuado de
informacion.
Uso inadecuado del tiempo.

Baja calidad del trabajo.

la

14-15-
16-17-
18.

Fuente: Elaborado en base a la revision tedrica y metodoldgica.




ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA.

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en el personal de salud del Hospital II-E de la provincia de Bellavista, San
Martin 2023.

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

TECNICAE
INSTRUMENTOS

Problema general:

- ¢Cuadl es la relacién entre el clima

y el
laboral en el personal de salud del

organizacional desempefio

Hospital Il — E de la provincia de
Bellavista, San Martin 2023?

Problemas especificos:

-¢Cudl es el nivel del clima
organizacional en el personal de
salud del Hospital I — E de la

provincia de Bellavista, San Martin
2023?

- ¢Cuél es el nivel del desempefio
laboral en el personal de salud del
Hospital Il — E de la provincia de
Bellavista, San Martin 2023?

Objetivo general:

- Determinar la relacion entre el

y el
en el

clima organizacional
desempefio laboral
personal de salud del Hospital
II-E de

Bellavista, San Martin 2023.

la provincia de

Objetivos especificos:

del

organizacional en el personal

- Identificar  nivel clima
de salud del Hospital II-E de la
provincia de Bellavista, San

Martin 2023.

del

en el

- |dentificar el nivel

desempefio laboral
personal de salud del Hospital

II-E de la provincia de

Hipotesis general:

- Existe relacién positiva y significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital II-E de la provincia
de Bellavista, San Martin 2023.

Hipotesis especificas:

- El nivel del clima organizacional en el personal de
lI-E de

Bellavista, San Martin 2023, es alto.

salud del Hospital la provincia de

- El nivel del desemperio laboral en el personal de
II-E de

Bellavista, San Martin 2023, es alto.

salud del Hospital la provincia de

- Existe relacion positiva y significativa muy alta,

entre las dimensiones del clima organizacional y |,

el desempefio laboral en el personal de salud del

Hospital 1I-E de la provincia de Bellavista, San

Técnica: La técnica que

se utilizara sera la

encuesta
Instrumentos: Para
esta investigacion se
utilizaran dos
instrumentos:

= Cuestionario de clima

organizacional.

= Cuestionario de

desempefio laboral.




- ¢Cual es la relacion entre las
dimensiones del clima organizacional
y el desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital Il — E de la
provincia de Bellavista, San Martin
20237

Bellavista, San Martin 2023.

- Definir la relacién entre las
dimensiones del clima
organizacional y el desempefio
laboral en el personal de salud
del Hospital II-E de la provincia
de Bellavista, San Martin 2023.

Martin 2023.

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

VARIABLES Y DIMENSIONES

- Tipo: Béasica

- Disefio: No experimental — del nivel
descriptivo correlacional.

v
N

@)

=

N> O

Poblacion.

200 colaboradores.

Muestra.

100 colaboradores.

Variables Dimensiones

Autorrealizacion.

Clima Involucramiento laboral.

organizacional. .
Comunicacion.

Condiciones laborales.

Desempefio de tareas.

Desempefio contextual.

Desempefio laboral. |Comportamiento laboral

contraproducente.

Fuente: Elaboracion propia.




ANEXO 03: INSTRUMENTOS.

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

A continuacion, encontrara items sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada uno de los items tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la
gue mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay

respuestas buenas ni mala.

Nunca De vez en A veces Casi siempre Siempre
cuando
1 2 3 4 5
Ne° | ltems 1 2 3 4 5
Nunca De vez A veces Casi Siempre
en siempre
cuando
AUTORREALIZACION

1 | Existen oportunidades de progresar en el

hospital.
2 | El jefe se interesa por el éxito de sus

empleados.
3 | Se participa en definir los objetivos y las

acciones para lograrlo.
4 | Se valora los altos niveles de desempefio.

Los supervisores expresan reconocimiento

por los logros.

1 2 3 4 5
INVOLUCRAMIENTO LABORAL Nunca De vez Casi
en A veces siempre | Siempre
cuando

6 | Se siente comprometido con el éxito en la

organizacion o la institucion donde labora.
7 | Cada personal asegura sus niveles de

logro en el trabajo.
8 | Cada personal se considera factor clave

para el éxito del hospital.
9 | Los colaboradores estan comprometidos

con el hospital.




10

En la oficina, hacen mejor las cosas cada
dia.

1 2 3 4 5
COMUNICACION Nunca | Devez Casi )
en A veces siempre | Siempre
cuando

11 | Se cuenta con acceso a la informacion

necesaria para cumplir con el trabajo.
12 | En mi oficina o area que laboro, la

informacién fluye adecuadamente.
13 | En los grupos de trabajo, existe una

relacion armoniosa.
14 | Existen suficientes canales de

comunicacion (correo electrénico, el SMS

0 el WhatsApp).
15 | Es posible la interaccion con personas de

mayor jerarquia dentro del hospital.

1 2 3 4 5
CONDICIONES LABORALES Nunca | Devez Casi .
en A veces siempre | Siempre
cuando

16 | Los compafieros de trabajo cooperan

entre si.
17 | Los objetivos de trabajo son retadores.
18 | Los colaboradores tienen la oportunidad

de tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades.
19 | El grupo con el que trabajo, funciona

COmMo un equipo bien integrado.
20 | Se cuenta con la oportunidad de realizar

el trabajo lo mejor que se pueda.




CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

INDICACIONES: La recoleccién de datos se realizard al personal de de salud del
Hospital 1I-E, de la provincia de Bellavista, San Martin - 2023. Lea cuidadosamente
cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje
su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas

ni mala.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5 donde:

Nunca De vez en A veces Casi siempre Siempre
cuando
1 2 3 4 5
N° 1 2 3 4 5
items
Nunca De vez A veces Casi Siempre
< en siempre
DESEMPENO DE TAREAS cuando

1 | He organizado mi trabajo para

acabarlo a tiempo.
2 | He tenido en cuenta los resultados

gue necesitaba alcanzar con mi

trabajo.
3 |He sido capaz de establecer

prioridades.
4 | He sido capaz de llevar a cabo mi

trabajo de forma eficiente.
5 | He gestionado bien mi tiempo.

1 2 3 4 5
DESEMPENO CONTEXTUAL Nunca De vez A veces Casi Siempre
en siempre
cuando

6 | Por iniciativa propia, he empezado

con tareas nuevas cuando las

anteriores ya estaban completadas.




He asumido tareas desafiantes
cuando estaban disponibles.

He dedicado tiempo a mantener
actualizados los conocimientos sobre
mi puesto de trabajo dentro del

hospital.

He trabajado para mantener al dia

mis competencias laborales.

10

He desarrollado soluciones creativas

a nuevos problemas.

11

He asumido responsabilidades
adicionales.

12

He buscado continuamente nuevos

retos en mi trabajo.

13

He participado activamente en

reuniones y/o consultas.

COMPORTAMIENTO LABORAL
CONTRAPRODUCENTE

4

5

Nunca

De vez
en
cuando

A veces

Casi
siempre

Siempre

14

Me he quejado de asuntos laborales
poco importantes en el trabajo.

15

He empeorado los problemas del
trabajo.

16

Me he centrado en los aspectos
negativos del trabajo en lugar de en

los aspectos positivos.

17

He hablado con mis comparfieros
sobre los aspectos negativos de mi

trabajo.

18

He hablado con personas ajenas a mi
organizacion sobre aspectos

negativos de mi trabajo.




_ ANEXO 04: Consentimiento informado.
‘]] UNn'weier 040 Crean Vo ssw

Consentimice

to_informado (%)

Titulo de la iInvestigacidn Clima organizacional y dezoempofio laboral on ol porsonal de
salud del Hospial I1-E, de la provincia de Baollavista, San Martin - 2021

Investigador (a) Flores Rodriguez, Isabe!l Cristina

Propoésito del estudio

-Le invitamos a participar en la investigacion titulada  “Clhima organizacionnl y
desempefio laboral en el personal do salud del Hoapital I1-[., de la provincin dao
Bellavista, San Martin - 2023 ~, cuyo objetivo es determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempeiio Iaboral en el personal de salud del Hospital I1-F, de In
provincia de Bellavista, San Martin — 2023 Esta investigacidon es desarrollada por
estudante de Posgrado del Programa Académico de la Maostria en Gestion Pablica
de la Unwersidad César Valiejo del campus Tarapolo, aprobado por la autondad
correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

A nivel local, el Hospital Il - E ubicado en la provincia de Bellavista, correspondiente a
la region San Martin, se constataron vanas falencias, las cuales se manifiestan en las
conductas de los colaboradores, puesto que su labor obedece a sus necesidados de
supervivencia, mas no porque se identifican con la institucién, ya que refieren que [a
motivacion no es la mejor, ya que otros factores influyeron para no tener un clima
organizacional adecuado, todo esto estaria afectado en el desarrollo de su labores,
por siguiente su desempefio o rendimiento, como también en su comportamiento e
interaccion ya sea fuera o dentro de la organizacién, como también en las aclividades
de cada uno de los colaboradores Esto es preocupante ya que si los trabajadores de
dicha organizacion no estan bien fisica y mentalmente no podran desenvolverse y
desarrollarse de manera satisfactona en sus puestos o areas de trabajo perjudicando
en la atencién al usuario de manera correcta y/o oportuna

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio)

1 Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada Chma organizacional y desempefio

*Obligatono a partir de 18 aflos



‘]-i UMIVERSIDAD oo Variein

laboral en el personal de salud det Hospital 111, de la provincia de Dellaviata, San Martin
- 2023

2 Esta encuesin o enlrevisia tendta un Hempo aproximado de 06 minutos y se realizand
on el ambiente del Hospital 1117, deo la provincia de Dellaviala, San Martin - 20270

Las respuestas al cuestionario o guin do enltevista serdan codificadan usanda un

numero de identificacion y, por o tanto, sordn andniman

Participacion voluntaria (principlo de autonomia): Puede hacer todan las pregunias
para aclarar sus dudas ontes de decidir sl desea parlicipar 0 no, y su decision serd
respetada. Posterior a la aceplacion no desea continuar puede hacerla sin ningun
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existoncia que NO existe rlesgo o dafo al participar an la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que lo puedan gonarar
incomodidad Usted tiene la libertad de respondarias 0 no

Beneficios (principlo de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion al
término de la investigacion No rocibira ningin benaficlo econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aporlar o la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran converlirse en beneficlo doe la salud publica
Confidencialidad (principlo de Justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de idontificar al
participante. Garantizamos que la Informacion que usted nos brinde os totalmanio
Confidencial y no serd usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion Lon daton
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo delerminado
seran eliminados convenlientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigaclion puoede contactar con al Investigador | loron
Rodriguez, Isabel Cristina, emall isaflores 131000@gmall com y docanto asonor [
Saavedra Sandoval, Renan.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar on In
investigacion antes mencionada

Nombre y apellidos. ;’/.‘/,'}//{",.4.. i //\// FUS. (T i

Focha y hora 41 = '.".'\. A £ 1R . IO .09 10,

*Obligatorio a partir de 180 aNos

':lnna / - "I
v/, ,V"'-.- }
- S 7 A

Pero garentizar ki veracidad del ongen de lo informacién: en el caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestodo y el investigador debe proporcionar Nombre y firma En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas o través de un formulario Google.



ANEXO 05: Validez por juicios de expertos.

Cartas firmadas por los 5 jueces expertos de la validez del instrumento: Clima organizacional.

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Clima organizacional

N° | DIMENSIONES / items: AUTORREALIZACION Claridad1 CoherenciaZ Relevancia? Observaciones/
Recomendacionas
112 3| 4 2 | 3[4 |11 23] 4
01 BExisten oportunidades de progresar en el hospital. X X X |Listo para su aplicacion.
02 Fljefe se interesa por el éxito de sus empleados. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
03 |Se participa en definir los objetivos vy las acciones para lograrlo. X X X |Listo para su aplicacion.
04 [Be valora los altos niveles de desempefio. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
05 |os supervisores expresan reconocimiento por los logros. X X X |Listo para su aplicacion.
N° | DIMENSIONES / items: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
06 Pe siente comprometido con el éxito en la organizacion o la institucion donde labora. X X X |Listo para su aplicacion.
07 [Cada personal asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
08 [Cada personal se considera factor clave para el éxito del hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
09 Los colaboradores estan comprometidos con el hospital. X X X |Listo para su aplicacion.
10 En la oficina, hacen mejor Ias cosas cada dia. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N° | DIMENSIONES | items: COMUNICACION
11 [Be cuenta con acceso a 1a informacion necesaria para cumplir con el frabajo. X ¥ |Listo para su aplicacion.
12 En mi oficina o area que laboro, la informacion fluye adecuadamente. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
13 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
14 Existen suficientes canales de comunicacion (correo electronico, el SMS o el WhatsApp). X X X |Listo para su aplicacion.
15 [s posible la interaccion con personas de mayor jerarquia dentro del hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N? | DIMENSIONMES / items: CONDICIONES LABORABLES
16 | os compafieros de trabajo cooperan entre si. X X ¥__|Listo para su aplicacién.
17 |Los objetivos de trabajo son retadores. X X X |Listo para su aplicacion.
18 |os colaboradores fienen la oporiunidad de tomar decisiones en tareas de susg X X ¥ |Listo para su aplicacion.
responsabilidades.

19 [Be cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo; lo mejor que se pueda. X X X_|Listo para su aplicacidn.
20| Existe buena administracién de los recursos dentro del hospital. X X X__|Listo para su aplicacion.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamas brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

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

Apellidos y nombres del juez validador. Lachuma Mas Lgidy Diana DNI: 44414909

E
E

pecialidad del validador (a): Dr. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD.

‘Claridad: E| ftem se cemprende facimente es
sintactica y semantica son adecuadas

2Coherencia: El item tizng relacion idgica con 12 dimensidn o indicador que esta
midiendo

IRelevancia: £l lem es esendal

decir, su

0 importante, s dedr debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice sufidencia cuando los items planteados son sufidentes
para medir la dimensién

Tarapoto, 10 de noviembre del 2023.

Paca Personas Con
COORDINADOR

Firma del experto informante

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Clima organizacional

N° | DIMENSIONES / items: AUTORREALIZACION Claridad? CoherenciaZ Relevancia3 Observacicnes/
Recomendaciones
2 ) 4 1 2 3 4 1 2 3 4
01  Existen oportunidades de progresar en el hospital. X X X |Listo para su aplicacion.
02 FEljefe se interesa por el exito de sus empleados. X X X |Listo para su aplicacion.
03 |Se participa en definir los objetivos y las acciones para logrario. X X X |Listo para su aplicacion.
04 Be valora los altos niveles de desempefio. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
05 |os supenisores expresan reconocimiento por 10s logros. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N® DIMENSIONES / items: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
06 [Se siente comprometido con el exito en la organizacién o 1a institucion donde labora. X X X |Listo para su aplicacion.
07 [Cada personal asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X |Listo para su aplicacion.
08 [Cada personal se considera factor clave para el éxito del hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
09 | os colaboradores estan comprometidos con el hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
10 En la oficina, hacen mejor 1as cosas cada dia. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N° DIMENSIONES | items: COMUNICACION
11 [Be cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo. X ¥ |Listo para su aplicacion.
12 En mi oficina o area que laboro, 1a informacidn fluye adecuadamente. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
13 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X X |Listo para su aplicacion.
14 Existen suficientes canales de comunicacion (correo electronico, el SMS o el WhatsApp). X X X |Listo para su aplicacion.
15 [s posible la interaccion con personas de mayor jerarquia dentro del hospital. X X X |Listo para su aplicacion.
N° DIMENSIONES / items: CONDICIONES LABORABLES
16 |os comparieros de frabajo cooperan entre si. X X X |Listo para su aplicacion.
17 L os objetivos de trabajo son retadores. X X ®x_|Listo para su aplicacion.
18 |os colaboradores tienen l|a oportunidad de tomar decisiones en tareas de sug X X ¥ |Listo para su aplicacion.
responsabilidades.

19 [Be cuenta con |a oportunidad de realizar el tfrabajo; o mejor gue se pueda. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
20| Existe buena administracién de los recursos dentro del hospital. X X X |Listo para su aplicacion.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia):_Listo para su aplicacion.

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

Apellidos y nombres del juez validador: REATEGUI GARCIA OSCAR ROBERTO DNI: 42908592

Especialidad del validador (a): Dr. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD.

'Claridad: £ ftem se comprende facilmente, es
sintactica y semantica son adecuadas

ZCoherencia: El item bene relacdn logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: El item es esencial

decir, sSu

o importante, es decr debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los ifems planteados son suficentas
para medir la dimension

Firma del experto informante

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Clima organizacional

Miércoles 11 de noviembre de 2023

N° | DIMENSIONES | items: AUTORREALIZACION Claridad1 Coherencia? Relevancia? Observaciones/
Recomendaciones
1 2 s | 4 1 2 3 4 1 2 3 4
01  PExsten oportunidades de progresar en el hospital. X X X |Listo para su aplicacion.
02 El jefe se interesa por el &xito de sus empleados. X X x |Listo para su aplicacidn.
03 [Se participa en definir los objetivos v |as acciones para lograrlo. X X x |Listo para su aplicacidn.
04 [Be valora los altos niveles de desempefio. X X X |Listo para su aplicacion.
05 Los supenvisores expresan reconocimiento por los logros. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N° DIMENSIONES | items: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
06 [Be siente comprometido con el éxito en Ia organizacion o la institucidn donde labora. X X x |Listo para su aplicacidn.
07 [Cada personal asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X X |Listo para su aplicacion.
08 [Cada personal se considera factor clave para el éxito del hospital. X X X |Listo para su aplicacidn.
09 |os colaboradores estan comprometidos con el hospital. X X X |Listo para su aplicacidn.
10 En la oficina, hacen mejor las cosas cada dia. X X x |Listo para su aplicacidn.
N° DIMENSIONES / items: COMUNICACION
11 [Be cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. X X |Listo para su aplicacion.
12 En mi oficina o area que laboro, la informacidn fluye adecuadamente. X X X |Listo para su aplicacion.
13 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X X |Listo para su aplicacion.
14 Existen suficientes canales de comunicacion (correo electrénico, el SMS o el WhatsApp). X X X |Listo para su aplicacidn.
15 Es posible Ia interaccion con personas de mayor jerarquia dentro del hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N DIMENSIONES / items: CONDICIONES LABORABLES
16 | os compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X __|Listo para su aplicacidn.
17 | os objetivos de trabajo son retadores. X X X |Listo para su aplicacion.
18 |os colaboradores ftienen la oportunidad de fomar decisiones en tareas de sug X X X |Listo para su aplicacion.
responsabilidades.

19 Be cuenta con |a oportunidad de realizar el tfrabajo; o mejor gue se pueda. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
20| Existe buena administracién de los recursos dentro del hospital. X X X __|Listo para su aplicacidn.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Observaciones (precisar sl hay suficlencia): S| hay suficlencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos vy nombres del jJuez validador. FERNANDEZ CORONEL, LUZ ELINA

Aplicable después de corregir[ ]
DNI:46020863

Especialidad del validador (a): LIC, PSICOLOGIA ~« MAESTRIA EN GESTION PUBLICA,

Claridad: £ e we oomprende Idoimente " deoir o]
nintdctica vy samantioa son adecuadas

‘Qoharenclar ) tom tlene relacidn logioa con la dimensidn o indloador que astd
michendo

"Relevaneoin: E1 tem e esencial o Importante, es decir debe ser inoluido

Nota: Bufolenola, se dice sufioencle ouando los leme planteados son suficienten
para medic ln dimension

No aplicable [ ]

10 cde noviembre de 2023

Firma del experto Informante

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Clima organizacional

N° | DIMENSIONES [/ items: AUTORREALIZACION Claridad1 Coherencia? Relevancia? Observaciones/
Recomendaciones
1 2 3 4 2 3 4 1 2 3 4

01 [Existen oportunidades de progresar en el hospital. X b 4 ¥ |Listo para su aplicacion.

02 El jefe se interesa por el exito de sus empleados. X X x |Listo para su aplicacion.

03 |Se participa en definir los objetivos vy las acciones para lograrlo. X X x |Listo para su aplicacion.

04 [Be valora los altos niveles de desempefio. X X ¥ |Listo para su aplicacion.

05 Los supernvisores expresan reconocimiento por los logros. X X x |Listo para su aplicacion.
N® DIMENSIONES / items: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

06 [Be siente comprometido con el éxito en la organizacion o la institucion donde labora. x X x |Listo para su aplicacion.

07 [Cada personal asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X ¥ |Listo para su aplicacidn.

08 [Cada personal se considera factor clave para el éxito del hospital. X X x |Listo para su aplicacion.

09 |Los colaboradores estan comprometidos con el hospital. X X x |Listo para su aplicacion.

10 En la oficina, hacen mejor Ias cosas cada dia. X X X |Listo para su aplicacion.
N® DIMENSIONES / items: COMUNICACION

11 [Be cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el frabajo. x X |Listo para su aplicacion.

12 En mi oficina o area que laboro, |a informacion fluye adecuadamente. X X x |Listo para su aplicacion.

13 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X x |Listo para su aplicacion.

14 Pusten suficientes canales de comunicacion (cormreo electronico, el SMS o el WhatsApp). X b 4 ¥ |Listo para su aplicacion.

15 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarguia dentro del hospital. X X x |Listo para su aplicacion.
N® DIMENSIONES / items: CONDICIONES LABORABLES

16 |Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X X |Listo para su aplicacion.

17 | os objetives de trabajo son retadores. X X ¥ |Listo para su aplicacion.

18 |Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sug X X x |Listo para su aplicacion.

responsabilidades.
19 [Be cuenta con la oporiunidad de realizar el trabajo; lo mejor que se pueda. X X x |Listo para su aplicacion.
20| Existe buena administracion de los recursos dentro del hospital. X X x |Listo para su aplicacion.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Observaciones (precisar sl hay suficlencia): Sl hay sufliclencia

Opinlon de aplicabllidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir |

Apellidos vy nombres del Juez validador, PEREZ LARA, CARLOS MIGUEL

No aplicable [ )

DNI: 40911009

Especialidad del validador (a): DOCTOR EN PSICOLOGIA EDUCATIVA « METODOLOGO EN INVESTIOACION CIENTIFICA

'Qluridad: 1|
wintaotion vy semantion son adecundas

fQoharanelng U1 il Uene relaaion agios oon (e dirmssomidn o indiosdon gue sats
milchimnadao

"Relevanelal L1 tem ao wsoncial

e o oo nde 1ol nte ) dwoir oY)

O Importante, e deolr debe ser inoluicdae

Nota Buficnola, se dice suficenols auendo los teme planteados son suliciontes
pare madie e dimension

Tk

o Moot .
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10 de noviembre de 2023

Firma del experto iInformante

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Clima organizacional

N° | DIMENSIONES / items: AUTORREALIZACION Claridad! Coherenciaz Relevancia3 Observaciones/
Recomendaciones
2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
01 [Existen oportunidades de progresar en el hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacién.
02 [l jefe se interesa por el &xito de sus empleados. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
03 |Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. b X ¥ |Listo para su aplicacion.
04 PBe valora los altos niveles de desempefio. X X ¥ |Listo para su aplicacién.
05 | os supenvisores expresan reconocimiento por los logros. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N° DIMENSIONES |/ items: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
06 PBe siente comprometido con el éxito en la organizacion o la institucion donde labora. b 4 X ¥ |Listo para su aplicacion.
07 [Cada personal asegura sus niveles de logro en el trabajo. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
08 [Cada personal se considera factor clave para el éxito del hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
09 |os colaboradores estan comprometidos con el hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
10 En la oficina, hacen mejor las cosas cada dia. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N° DIMENSIONES / items: COMUNICACION
11 PBe cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. X ¥ |Listo para su aplicacion.
12 En mi oficina o area que laboro, la informacion fluye adecuadamente. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
13 En los grupes de trabajo, existe una relacion armoniosa. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
14 Existen suficientes canales de comunicacion (correo electrénico, el SMS o el WhatsApp). X X ¥ |Listo para su aplicacién.
15 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarguia dentro del hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.
N? DIMENSIONES / items: CONDICIONES LABORABLES
16 |os comparieros de frabajo cooperan entre si. X X ¥ |[Listo para su aplicacion.
17 | os objetivos de trabajo son retadores. X X ¥ |Listo para su aplicacién.
18 |os colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sug X X ¥ |Listo para su aplicacién.
responsabilidades.

19 [Be cuenta con |a oportunidad de realizar el trabajo; lo mejor gue se pueda. X X ¥ __|Listo para su aplicacion.
20| Existe buena administracion de los recursos dentro del hospital. X X ¥ |Listo para su aplicacion.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

QOpinion de aplicabilidad: Aplicable [ x.1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. INFANTES CRUZ, ANGEL ALEJANDRO DHNI: 25535990

Especialidad del validador (a): MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA Y GESTION UNIVERSITARIA.

1Claridad: EI itermn se comprende facilmente, es decir, =10 Tarapoto, 10 de noviembre de 2023
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacién ldgica con la dimension o indicador que esta
midiendo
*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe sar incluide

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

C.Pe. P 43K) - RNE, 293
ESPECLALISTA TERAPLA FAMILLAR

Firma del experto informante



Cartas firmadas por los 5 jueces expertos de la validez del instrumento: Desempefio laboral.

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

N© DIMENSIONES / items: DESEMPENO DE TAREAS Crandaa Coherencias Relevancia® Cbservaciones/

1 2 3 - 1 2 3 B 1 2 3 = DS |
1 He organizado mi rabajo para acabasto a iempo. x x x Listo para su
2 He do en nia los res Que ba alcanzar con Me rabajo x x x Lmopar?ﬁa
3 sudo capaz de i ad, x x x L'Bk_»patasﬁ
4 He sido capaz de Bevar a cabo ma trabajo de forma eficente. x x x Lstopatasu
= gesfionado bien mi tiempo x x x Listo para su

N DIMENSIONES / items: DESEMPENO CONTEXTUAL .
S or miciativa propéa. he empezado con larcas nuevas cuando las anteniores ya estaban) x x x Listo para su
7 He asumido tareas desaSanies v o o 3 x x * Listo para su
S dedicado t mpo a3 r tenar actual = ios conocimeentos sobvre mi puesto de trabayd x x x L'B&qpaf?m
T%hmadianﬁmmm x x x Listo para su
[T 10 He des o ¥ creafivas a nueves problemas x x x L'slc! para su
T responsablidades adiGonaies x x x Eto ooes 55
32 He buscado continuar it tos en mi trabajo x x Listo para su
13 He participado activamente en t y/o x x x Listo para su

[ N® | DIMENSIONES / items: COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRAPRODUCENTE. R —
14 he quegado de laborales poco imgp en i trabago. x® x x Lmqpaf§su
15 P do los probd as dei trabajo. x x x Lmopafaau
i6 be cenfrado en los aspectos negafives del frabajo en lugar de en los aspectos pos#ives x x x L'stopar_asu
L habiado con mis cor af bre los pect gl de mi rabajo x x x Listo pafas-u
13 hablado CON Personas aenas a mi organizacion sobre aspectos negativos de mi trabajo > x x Listo para su

Leer con deienimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su vaeloracion, asi como solicitamos brinde sus observadones que considere pertinente.

[V Na Gk con el Griied [ E BaioNivel | A Madarado nivel | A Al nivel )
Obaer p i hay 1 51 hay suficioncia
3 de A o [ X1 A de CLUE ) No aphcable [ |

Apetidos y nombires del juez valldador. Lachuma Mas Laldy Diana DNL 444 14000

4 dol val (a): Dr, GESTION PURLICA ¥ GOBERNABILIDAD
‘Charntan: €1 Norm wt cumprends lhchmanis an dech ¥y & wn
fCoherencia: £} ler Yene retecion legica con la [ ] que
Matesannint £l e ne erercn # anpudashs w8 deck deke ser mokinln

Wote: Sultcestis, 4 Hios sufcoencts camrnds lon dwmes plantestor qan sefomnies pare macil la dimenaidn

T 10 de o deol 2023,

Firma del experto mformante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

N© DIMENSIONES / items: DESEMPENO DE TAREAS Claridad? Coherencia: Relevancia? Cbservaciones/
1 2 3 - 1 2 = - 1 2 3 B Sy
1 organizado mi rabajo para acabadlo a tiempo. x x x Listo para su
2 He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con me rabajo x x x I.Istopat;éu
3 s:do capaz de establecer pnondades. x x x L'Bﬁqpat?ﬁn
3 e sido capaz de llevar a cabo mi rabajo Oc forma ehcents. < x x L;topaqasu
S gesfionado bien mi tiempo x x x Listo para su
N= DIMENSIONES ! items: DESEMPENO CONTEXTUAL
S or miciativa propia. he empezado con larcas nuevas cuando las anteriores ya estabar x x x Listo para su
7 He asumido tareas desaSanies cuando estaban disponidies. x x x Listo para su
=] msemammmmrMnosmmiwaem x x x L'Bu'_;par?su
Q Hoﬂ'w::;dopafahmadianiswmmm x x x Lmopatasu
10 desamollado soluciones creafivas a nuevoes problemas x x x Lisio para su
K ido responsabiidades adicionaies x x x Lo Gara 56
12 He buscado continuaments nuevos retos en mi trabajo x x x Listo para su
13 He participado activamente en reuniones y/o consultas. x x x Listo para o
"N° | DIMENSIONES / items: COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRAPRODUCENTE. sl
14 NMe he quegado de s laborales poco imgportantes en i trabago. x x x Listo para su
15 empeorado los problemas dei trabajo. x x Lmo para w
16 NMe be centrado en los aspectos negafivos del frabajo en lugar de en los aspectos pos#ives x x x L’stopat_asu
7 habiado con mis COmpaneros sobre Ios aspectos negalivos de mi trabajo x x x Lﬁ:‘;u
13 hablado CoOn PErsonas aEenas a mi organizacion sobre aspectos negativos de mi trabajo x x x Listo para su
aplicacion. |

Leer con deienimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su vaeloracion, asi como solicitamos brinde sus ocbservadones que considere pertinente.

——— e e e g e

o e w4 w4 om0y mem e e n ¢y —

1. No cumple con el criterio | 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel [ 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Listo para su aplicacion.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x.] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: REATEGUI GARCIA OSCAR ROBERTO

Especialidad del validador (a): Dr. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD,

Claridad: E| [tam ge comprende faciimente, es  decr, su
sintActica y seméantica son adecuadas.

*Coherencia: £l item tiene relacién logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

‘Relevancia: El ltem es esencial o Importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Items planteados son suficientes
para medir la dimensidn

DNI: 42908592

Miércoles 11 de noviembre de 2023

AR TR R

© ey »

TBUBNGTHeau L e T G
) o6
SEERR A PO L N

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

N° | DIMENSIONES / items: DESEMPENGC DE TAREAS Clandad® Coherencias Relevancia: Coservaciones’
1 21 3 - 1 2 3 - 1 213 4 DR
1 He organizado mi rabajo para acabadlo a tiempo. x x x Listo para su
2 He tenido en cuenta 1os resultados gue necesitaba alcanzar con me rabajo x x x ustopaqéu
3 31do capaz de establecer pnondades. x x x L'sk_»par?sin
4 Hec sido capaz de lievar a cabo mi rabajo dc forma eficiente. x x x L%
S gesfionado bien mi tiempo x x x Listo para su
N= DIMENSIONES / items: DESEMPENO CONTEXTUAL
S or miciativa propia. he empezado con lareas nuevas cuando las antesiores ya estalbar x x x Listo pata su
7 He ido t desasanies ¢ O estaban disponibies. x x x Listo para su
E] msamammmmmuuosmmmum x x x Lmsu
a Hohﬂ:d:"‘ pal'a; tener al dia mss compet 1as laborales. x x x Lntopa'asru
10 He desamollado soluciones creafivas a nueves problemas x x x Lisio para su
T asumido responsablidades adiconaies x * x TR0 s
12 He buscado continuaments nuevos retos en mi trabajo x x x Listo para su
13 He participado activ nte en i yfo consultas. x x x L'slopa@s:u
N°® DIMENSIONES / items: COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRAPRODUCENTE. e
14 NMe he quejado de asuntos laborales poco importantes en i trabago. x x ® Listo para su
15 P ado los probd as del trabajo. x x x ngpmam
16 NMe be centfradoe en los aspectos negafives del frabajo en lugar de en los aspectos pos#ives x x x Listopaajasu
7 habiado con mis Companeros sobre s aspectos negalivos de mi irabajo x x x Listo para su
13 hablado CON PErsonas AEnas a mi organizackon sSobre aspectos negativos de mi trabajo x* x x Listo para su
aplicacion. |

Leer con deienimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

"1, No cumple con el criterio ~ 2.Bajo Nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabllidad: Aplicable [ x.] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del jJuez validador. FERNANDEZ CORONEL, LUZ ELINA DNI: 46020863
Especialidad del valldador (a): LIC, PSICOLOGIA - MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.

'Claridad: E| ftem se comprende faciimente, 68  decir, su 10 de Novismbre de 2023

sintactioa y semantioa son adecuadas

*Coharencia: El itam liane ralacion 1ogica oon la dimensidn o Indicador que asta
midiando

Relevancia: El item on esencial o imporlante, es decir debe ser incluido

Notas. Buficiencia, se dice suficiencia cuando los items plantesdos son suficientes
para medir la dimansion

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

N© DIMENSIONES / ftems: DESEMPENO DE TAREAS Clandad Coherencia: Relevancia Chservaciones/
21 3 - 2 3 213 4 iy

1 organizado mi Irabajo para acabasio a iempo x x Listo para su
2 He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con me rabajo x x Listo para su
3 s1do capaz de establecer pnondades. x x Listqpatgs\n
3 sido capaz de llevar a cabo mi rabajo de forma eficiente. x x Listo para su
S gesfionado bien mi tiempo x x Listo para su

N= DIMENSIONES / items: DE SEMPENO CONTEXTUAL
6 Por miciativa propia. he empezado con larcas nuevas cuando las anteniores ya estabary X x Listo para su
7 He asumido tareas desaSanies cuando estaban disponivies. x x Listo para su
s Miemammmmmmsmmmum x x Lm‘;‘su
a _“?|‘ para; tener al dia mss competencias laborales. x x L'stqpat_'?w
10 He desamollado soluciones creafivas a nuevoes problemas x x Lis!q para su
11  He asumido responsabllidades adicionaies x x l.;to para su
12 He buscado continuaments nuevos retos en mi trabajo x x Listo para su
13 participado activamente en reuniones y/o consultas. x x Listo para su

N°® DIMENSIONES / items: COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRAPRODUCENTE. ]
14 he quejado de laborales poco imgportantes en el trabago. x x Listo para su
15 empeorado los problemas del trabajo. x x L%
16 bhe cenfrado en los aspectos negafives del frabajo en lugar de en los aspecios pos#ives x x Listopafasu
7 habiado con mis Companeros sobre os aspectos negalivos de mi irabajo x x Listo para su
135 hablado CON PErsonas aenas a mi organizacion sobre aspectos negativos de mi trabajo * % Listo para su

Leer con deienimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio |

2. Bajo Nivel ]

- 3. Moderado nivel

T 4, Alto nivel

Observacliones (precisar sl hay suficlencla): §I hay suficlencia,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x.]
Apellidos y nombres del juez validador. PEREZ LARA, CARLOS MIGUEL.

Especlalidad del validador (a): DOCTOR EN PSICOLOGIA EDUCATIVA - METODOLOGO EN INVESTIGACION CIENTIFICA.

1Claridad: ['| Itam se comprande faclimente, as  deor, su
nintdctica  y semantioa son adecundas

‘Coharencla: [ ltem tiane relacion légioa con la dimension o indicador que asta
midiendo

Rel. i E itom es o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medie la dimension

Aplicable después de corregir [ ]
DNI: 40911009

No aplicable [ ]

Firma del experto Informante

10 de noviembre de 2023



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

N© DIMENSIONES / ftems: DESEMPENO DE TAREAS Clandad Coherencia: Relevancia Cbservaciones/
1 2 3 - 2 3 = 21 3 P
1 organizado mi Irabajo para acabasio a tiempo x x Listo para su
2 He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcanzar con me rabajo x x Lmopat?iu
3 sido capaz de establecer pnondades. x x L'B&opat?sﬁ
3 sido capaz de llevar a cabo rmi rabajo de forma eficents. X % m‘w
s gesfionado bien mi tiempo x x Listo para su
N= DIMENSIONES / items: DE SEMPENO CONTEXTUAL
6 Por micialiva propia. he empezato Con ISreas NUEVas cuando 1as antenores ya esiabarn X x Listo para su
7 He asumido tareas desasanies cuando estaban disponivies. x x Listo para su
3 Mﬁemamwmmmmsmmmaew x x L%;?:;nsu
9 H?hﬁaﬂ%}nmadianﬂwmm x x L'stqpu_’gs‘u
10 desamrollado soluciones creafivas a nuevoes problemas x x L’th para su
T asumido responsabiidades adicionaies x x L0 pies 55
12 He buscado continu ie nuevos retos en mi trabajo x x Listo para su
13 participado activamente en reuniones y/o consultas. x x Listo para su
N°® DIMENSIONES / items: COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRAPRODUCENTE. Splescen.
14 he quejado de asuntos laborales poco mportantes en e trabago. x x LBtoparasu
15 empeorado los problemas del trabajo. x x Lmﬁ_ag:nw_
16 NMe he cenfrado en los aspectos negafivos del frabajo en lugar de en los aspectios pos#ivos x x L'stopat_asu
7 habiado con mis companeros sobre os aspectos negalivos de mi irabajo x x Listo para su
135 hablado con PErsonas aEenas a mi organizacion sobre aspectos negativos de mi trabajo x x l.lstopaf?su
aplicacion. |

Leer con deienimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observacones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio | 2, Bajo Nivel |

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir. [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. INFANTES CRUZ, ANGEL ALEJANDRO

No aplicable [ ]
DNI: 26636990

Especialidad del validador (a): MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA Y GESTION UNIVERSITARIA,

'Claridad: £| Item &6 comprenda laciiments, ]
sintaotioa y semantica son adecuadas

iCoherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador quo esta
midiendo

‘Relevancia: El item es exoncial

declr,  su

o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice subcwncla cuando los items planteados son suficiantes
para madir la dimansion

=

A

Tarapoto, 10 de noviembre de 2023

Cruw

PSICOLOOR

AL AL LTI
A Tmara

FAMILIAN

Firma del experto informante



ANEXO 06: indice de V AyKEN.

Tabla de validez del instrumento: Clima organizacional.

ltemn ’“fz ’“gz juez3 juez4 juez5 SxI  Mx CVCl Pei CVCIC

ltem0l 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 000032 1.33
ltem02 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem03 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem04 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem05 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem06 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem07 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem08 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem09 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem10 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem1l 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem12 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem13 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem14 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem15 4 4 4 3 4 19 63 13 0.00032 1.27
ltem16 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem17 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33
ltem18 4 4 4 4 4 20 67 1.3 0.00032 1.33

Validez total 1.33

Nota: CVC1C > 0,90



Tabla de validez del instrumento: Desempefio laboral.

juez

juez

Item 1 5 juez3 juez4 juez5 Sx1 Mx  CVC1 Pei CVC1C
tem01 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
Item02 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
tem03 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
Item04 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
tem 05 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
Item06 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
tem 07 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
Item 08 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
tem09 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
tem 10 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
Item 11 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
tem12 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
Item 13 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
tem 14 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
Item 15 4 4 4 3 4 19 6.3 1.3 0.00032 1.27
Item 16 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
tem17 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33
Item 18 4 4 4 4 4 20 6.7 1.3 0.00032 1.33

Validez total 1.33

Nota: CVC1C > 0,90



ANEXO 07: Confiabilidad de instrumentos de investigacion (Alfa de Cronbach).

Tabla estadistica de fiabilidad: Clima organizacional.

Alfa de N° de elementos
Cronbach
0.88 100

Nota: Elaborado segun la aplicacién de instrumentos de la prueba piloto.

Tabla estadistica de fiabilidad: Desempefio laboral.

Alfa de N° de elementos
Cronbach
0.96 100

Nota: Elaborado segun la aplicacion de instrumentos de la prueba piloto.



ANEXO 08: Base de datos estadisticos muestra piloto.

Base de datos de la confiabilidad de los instrumentos: Clima organizacional.

SUMA

46

53

64
89

69

42

43

48

69

59

65

45

72

45

64

48

53

61

69

62

ITEMS
10

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

1.188 | 1.040 | 1.590 | 1.488 | 1.448 | 2.200 | 0.860 | 1.228 | 1.448 | 1.760 | 1.128

1.560

1.748

1

1.467 ) 1.888 ) 1.188 | 1.548 | 1.710 | 1.448 | 1.390

ENCUESTADOS

E1l

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10

El1

E12

E13

El4

E15

E16

E17

E18

E19

E20

VARIANZA




SUMATORIA DE

VARIANZAS | 29319

VARIANZA DE LA
SUMADE LOS |173.893

ITEMS
- . o — 0.88
a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
k 2 . ’ . / 20
> . K:57: Numero de items del instrumento
2.
Se: . . ) T 29.319
Sumatoria de las varianzas de los items.
/ 173.893

Varianza total del instrumento.

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54a0.59 Confiabilidad baja
0.60a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta |




Base de datos de la confiabilidad de los instrumentos: Desempefio laboral.

SUMA

57

46

40

61

a7

50

49

60

62

72

65

48

56
36

63

51

40

42

35

ITEMS

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

0.996 |1.348 | 1.740 | 1.688 | 1.948 | 1.888 | 1.650 | 1.828 | 0.548 | 1.188 | 1.390 | 1.510 | 1.900 | 0.948 | 0.588 | 1.110 | 1.428 | 0.628

24.318

ENCUESTADOS

E1l

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10

El1

E12

E13

El4

E15

E16

E17

E18

E19

E20

VARIANZA

SUMATORIA
DE VARIANZAS




VARIANZA DE
LA SUMA DE | 265.662
LOS ITEMS

a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

Zfl_q SZ:Numero de items del instrumento
SZ: Sumatoria de las varianzas de los items.
Varianza total del instrumento.

—
_—
I

0.96

18
24.318
265.662

RANGO

CONFIABILIDAD

0.53 a menos

Confiabilidad nula

0.54 a2 0.59

Confiabilidad baja

0.60a0.65

Confiable

0.66a0.71

Muy confiable

0.72 a2 0.99

Excelente confiabilidad

1

Confiabilidad perfecta




ANEXO 09: Base de datos estadisticos de la investigacion.

Base de datos del cuestionario clima organizacional.

VARIABLE 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

CONDICIONES LABORALES

BAJO
MEDIO
MEDIO
MEDIO

BAJO

BAJO
MEDIO
MEDIO

ALTO
MEDIO
MEDIO

BAJO
MEDIO

BAJO

BAJO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
MEDIO

45

57
69
69
46

42

48

48

89

59
65

39
69
44
43

66
52

72

63

55

SUB
TOTAL

14

14

16
16
11

10
14

14

22

12
19

12

11

21

13
17

14

17

P20

P16 | P17 | P18 | P19

COMUNICACION

SuB
TOTAL

P11 | P12 | P13 | P14 | P15

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

SuB
TOTAL

P9 | P10

P8

P7

P6

AUTORREALIZACION

SuUB
TOTAL

12
13
18
14
10
10

23

16
13
16
14

12

10
13

12

12

P5

P4

P3

P2

N° DE
ENCUESTAS | pp

10
11

12
13
14

15

16

17
18

19
20




BAJO

BAJO
MEDIO

ALTO

MEDIO
MEDIO
MEDIO

BAJO
MEDIO
MEDIO

BAJO
MEDIO
MEDIO

MEDIO

BAJO
MEDIO

BAJO
MEDIO

BAJO
MEDIO
MEDIO
MEDIO

BAJO
MEDIO
MEDIO

BAJO

BAJO
MEDIO

42

43

49

96
72

66
59
44

62

60
45

49

64
55
45

59
42

69
43

56
47

51

45

69
63

44
42

61

16
25

18

17
17
10
15
13
13
21

16
12

10

15
11

16
11
13
11
12

11

18

14

11

13

16

10
21

15

12

12

11

16

11
15
11
10
13
17

12

11

10

21

10
11

15

21

22
23
24
25
26
27
28
29

30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48




MEDIO

MEDIO
MEDIO

ALTO

MEDIO

BAJO

BAJO

MEDIO
MEDIO
MEDIO

BAJO

BAJO
MEDIO

MEDIO
MEDIO

ALTO
MEDIO
MEDIO

BAJO
MEDIO

ALTO
MEDIO

BAJO

BAJO
MEDIO
MEDIO

ALTO
BAJO

71

71

67

82

67

42

44

72

70

69
43

45

61

62

56

82

69
53
44
54

86
58
44
45

65

66
84

41

17

17

18
21

10

12
18
17
17

10
11

17

12
20
19
15

10
14

19
18

11

14

17
19

10

21

20

15
16

13

12

16
16
15
12

14

19
13

13
23

12

11

10

15

19

49

50
51

52

53

54
55
56
57

58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69

70

71

72

73

74
75

76




ALTO

MEDIO

BAJO
MEDIO

MEDIO

ALTO
MEDIO

ALTO
MEDIO

BAJO

MEDIO

ALTO
MEDIO

BAJO
MEDIO
MEDIO
MEDIO

ALTO
MEDIO
MEDIO
MEDIO

ALTO
MEDIO
MEDIO

92

58
46

61

60
75

63

79
56
43

70
90
62

45

73

62

52

74
81

70

58
96
71

77

23

13

12

13

19
16
18
16
11
18
24
11

11

18

16
11

14

17

15
13
24
18
18

21

15

11
15

20

16
13
23
15

18
23

17

11

18

15
16
19
22
18

15

25

20
21

77
78

80
81

82
83

84
85

86
87

88
89
90
91

92

93
94

95

96
97
98
99

100




Base de datos del cuestionario de desempefio laboral.

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

PUNTAIJE

MEDIO
MEDIO
BAJO

MEDIO
MEDIO
BAJO

MEDIO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
ALTO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
BAJO

MEDIO

MEDIO
BAJO

MEDIO

BAJO

MEDIO

57
46

40

63

61

38
50
50
60
62

72

65

48

56
36
63

51

40

42

37
63

suB
TOTAL

14

15
15

12

11

P14 | P15 | P16 | P17 | P18

SuB
TOTAL

21

27

24

36

19

17

32

DESEMPENO CONTEXTUAL

P6 |P7 P8 |P9 (P10 |P11|P12|P13

suB
TOTAL

18

DESEMPENO DE TAREAS

P1|P2|P3|Pa|P5

N° DE
ENCUESTAS

10
11

12
13
14

15
16
1

7
18
19
20
21
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ANEXO 10: Constancia de autorizacion donde se ejecutd la investigacion.

Fosgrado

“Afa de la Unidad, Is Paz y el Dozamrolio®

Tarapolo‘ 03 de noviembre de 2023

SENOR . Mg. Obstra. Ling Isaac Weling Flores Pérez i L(..Jj- Firma: __:Z_

Director del Hospital Il - E Bellavista

ASUNTO : Presenta a estudiante quien solicita autorizacién para realizar Investigacion y
publicacién del nombre de su organizacion en los resultados del estudio

REFERENCIA: Solicitud del interesado de fecha: 03 de noviembre de 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludario cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestién de la institucién a la cual usted dirige.

El presente es para hacer de su conocimiento que la Unidad de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, Filial Tarapoto, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas
menciones, donde los estudiantes se especializan para obtener el Grado Académico de Maestro o
de Doctor segun el caso. Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacién Cientifica (Tesis). Ademas,
contar con la autorizacién de la organizacién para publicar su identidad en los resultados de las
Investigaciones.

El estudiante de la Unidad de Posgrado es:
1) Apeollidos y nombres do estudlante : Floros Rodriguez, Isabel Cristina

2) Correo electrénico ' nuroda20@hotmall.com

3) N°* do colular : 686037860

4) Programa do osludios : Maoatria en Gestion Publica

5) Clcio y secclon de estudios : 1l clclo, A7

0) Tlitulo de la Invesligacién : Clima organizacional y desempedfo laboral en el

personal de salud del Hospital II-E, de la provincia
de Bellavista, San Martin - 2023
7) Asesor(a) : Dr. Saavedra Sandoval, Renan

Por tal motivo, solicito autorice al estudiante en mencién: 1) autorizar la realizacién
de la Investigaclén (aplicaclén de los Instrumentos de Investigacién) en la Instituclén que usted
dirige; asi como tamblén, 2) autorice la publicacién de la identidad de la organizacién a su cargo
en los resultados de la investigacion, tal como lo establece el cddigo de ética de investigacién de
la UCV.

Favor, la autorizaciéon que corresponde al 1 (autorizacion realizar la investigacion)
debe eslar a nombre del estudlante que se menciona lineas superiores, toda vez que es él (ella)
qulen esta realizando la Investigacion.

Cabe mencionar que, los resultados de la investigacidon a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza la Investigacion.

Atentamente,

Rl 3 ¢/ 5 =

Diw Rovse Mobe! Comtraron Juhan




OFICINA DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD HUALLAGA CENTRAL

aEiE

RAM MANTIN

| | OSPITAL II-E BELLCAVISTANE i

1
|

CTANO de 1o Uinldad, 1o pas oy el desarratio”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR LA
INVESTIGACION Y LA APLICACION DE LOS INTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

EL DIRECCION EJECUTIVO DEL HOSPITAL II - E BELLAVISTA; QUE

SUSCRIBE;
HACE CONSTAR

Que, el Sra. ISABEL CRISTINA FLORES RODRIGUEZ, de profesion
PSICOLOGA, con DNI: 73814483, del Il ciclo de la Escuela de posgrado -
Programa académico de maestria en gestion miblica de la Universidad Cesar
Vallejo - Tarapoto, donde se autoriza que realice trabajo de investigacion y
aplicacion de los instrumentos de investigacion: Cuestionario de clima
organizacional y cuestionario de desemperio laboral, en una muestra de 100
trabajadores del Hospital Il - E Bellavista, en las fechas del 10 y 11 de
noviembre de 2023, en el marco de la ejecucion de su tesis titulado: Clima
organizacional y desempenio laboral en el personal de salud del Hospital
II-E, de la provincia de Bellavista, San Martin - 2023.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado, para los
fines que considere conveniente.

Bellavista, 16 de diciembre de 2023

DE SAN MARTA

AL DE SALUD
"BELLAVISTA




ANEXO 11: Autorizacion de la entidad para publicar los resultados de las
investigaciones.

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

[ Nombre de ia organizaclén: I RUC: 2053/319991

Hospltal Il — E Bellavista

Nombre del Titular o Representante legal:

Director del Hospital 1| — E Bellavista

Nombres y Apelliidos DNI: 42074623
Mg. Obstra. Ling Isaac Weling Flores Pérez

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ]. no autorizo[ ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacién:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima organizacional y desempefio laboral en el personal de salud del Hospital II-E, de la
provincia de Bellavista, San Martin - 2023.

Nombre del Programa Académico:
Maestria en gestion publica

Autor: Nombres y Apellidos DNI: 73814483
Isabel Cristina Flores Rodriguez

En caso de aulorizarse, 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:
( >

\ = . ;irT;.T:E
Firma: \ s :

(Titular o Repnuonumo logal de la Institucién)

(*) Codigo de thu en Investigacién de la Universidad Cour Vo"e]om»cma 79, Iteral * { = Para difundir o publl los resuitados de un
mb.]o dal gacién es r lo mant b.]o anor el o de Ia Institucidn dom 52 llovd 8 cabo el estudio. galvo el caso
4 Y r 0 O o . df deantis d ol wlédn. Por .M.
hmo cn los woy«m do lmomuclon como en loo lnlom\n o um no 5o dobcvl lmlulv la donomlnulén ¢o la m-mnlon. perosiserd
necesario describir sus cerscteristicas.






