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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se planteé como principal objetivo general
determinar la relacion entre el clima laboral y productividad en la sede
administrativa del hospital Tingo Maria. La metodologia empleada correspondi6 a
un enfoque cuantitativo, hipotético- deductivo, con un alcance descriptivo
correlacional, de disefio transversal y el disefio que se utilizo es no experimental, la
poblacion fue de 52 trabajadores y se consideré a 35 como muestra. Para luego
elaborar las preguntas y ser desarrollados mediante el instrumento de cuestionario
de 17 items sobre el variable clima laboral y 20 items de la variable productividad,
obteniendo datos de andlisis a través de la técnica de encuesta. Los resultados
alcanzados en el estudio fueron a través del procesamiento de las dimensiones de
acuerdo a su Variable; obteniendo el indice de Confiabilidad Alfa de Cronbach, por

el valor de 68% ubicandole en un nivel de muy confiable entre ambas variables.

Palabras clave: Clima laboral, productividad, liderazgo, desempefio,

comunicacion.
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ABSTRACT

The main general objective of this research work was to determine the relationship
between the work environment and productivity in the administrative headquarters
of the Tingo Maria hospital. The methodology used corresponded to a quantitative,
hypothetical-deductive approach, with a correlational descriptive scope, of cross-
sectional design and the design that was used is non-experimental, the population
was 52 personnel, and 35 workers were considered as a sample. To then elaborate
the questions and be developed using the 17-item questionnaire instrument on the
work environment variable and 20 items on the productivity variable, obtaining data
from analysis through the survey technique. The results achieved in the study were
through the processing of the dimensions according to their Variable; obtaining the
Cronbach's Alpha Reliability Index, for the value of 68%, placing it at a very reliable
level between both variables.

Keywords: Pork environment, productivity, leadership, performance,

communication.
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I. INTRODUCCION

El hospital de Tingo Maria, tiene como ente rector al Ministerio de Salud y la Unidad
departamental de Salud Huanuco mediante Resolucion Directoral N° 0670-87-
UDSHCO-DG, iniciando como establecimiento de salud periférico de nivel local, a
raiz de la descentralizacion. los gobiernos regionales pasaron a ser la autoridad
sanitaria como suministrador de servicios de salud en su dmbito geografico, es por
ello que el hospital de Tingo Maria es administrado por el Gobierno Regional por
contar con autonomia politica, econémica y administrativa, la cual tiene como
mision de “Gestionar y Promover el desarrollo humano sostenible en los pobladores
de la Regién Huanuco en el Marco de la Modernizacién del Estado y la Lucha
Anticorrupcion”, y Supervisado, evaluada y controlada por la Direccion Regional de
Salud. Todos estos cambios se produjeron a raiz del centralismo que hubo en el
Peru, por ser un problema histérico, lo cual se presentaron desde los inicios de la

estructura de nuestra Republica.

De acuerdo con la Presidencia de Consejos de Ministros (PCM, 2017), es la
encargada en promover la modernizacion del estado a través de la gestion publica
por resultados con eficiencia, eficacia, pertinencia y la mejora en el nivel de
satisfaccion del usuario; sin embargo, se evidencié que el Perl es un pais mas
dispar en América Latina porque no esta presente en ciertas zonas y en otras no
funcionan por la corrupcion; esto esta reflejado, dentro los servicios publicos con

infraestructura deficiente, y educacion de baja calidad.

Las organizaciones, para lograr ser competitivas y por consiguiente exitosa debe
responder adecuadamente al constante cambio que se produce por la
disponibilidad tecnolégica y del capital humano; para ello, el trabajador debe estar
adecuadamente equipado (Segredo, 2016). A lo que se suma la indispensable
necesidad de contar con un liderazgo asertivo y legitimo como lo sefiala el estudio
de Shek, Ma y Merrick (2017). Relacién que es indispensable ya sea en el sector
privado como publico como lo indica Gallegos (2016) para lograr la productividad

propuesta por la institucion como lo definen Jiménez y Guerra (2021).



A través de la Resolucion Directoral N°033-2021-GRH/HTM-DE-AL, documento
emitido por la Direccion Ejecutiva del Hospital Tingo Maria aprobo el “Plan
Operativo Institucional I-POI- 2020”. Reafirmé su Vision general como es la de
promover el desarrollo humano y la sostenibilidad de la poblacién beneficiaria, y al
2023 el Hospital Tingo Maria establecié como misién, ser una institucion modelo

brindando los mejores servicios a la comunidad beneficiaria.

A raiz de la nueva construccion del hospital, los servicios fueron designados en
diferentes ambientes como es el caso de la sede administrativa, es la encargada
de realizar los procedimientos de adquisicién de un bien o servicio. A consecuencia
de la dispersion de personal médico, asistencial con la administrativa surge
inconvenientes respecto a las labores que desempefian cada trabajador de los

diferentes servicios (oficinas).

Durante el cambio de gestion ejecutiva enero 2020, vienen surgiendo varios
motivos, causas y acciones entre compaferos de trabajo durante la jornada laboral,
y que no fueron solucionados por diversos intereses economicos, politicos y
profesionales. Asi como, por ejemplo, la negligencia de la correcta aplicaciéon e
interpretacion en las normas legales, la mayoria del personal nombrado es obsoleto
por no estar actualizados a los cambios sistematicos y normativos que emana las

politicas publicas de la carrera administrativa publica.

La mayoria del personal nombrado son reacios al cambio de actitud hacia la
modernizacion del estado y la falta de empatia entre los mismos compafieros de
trabajo, Por ello se genera los cambios constantes en las jefaturas y la contratacion
de personal, los cambios hacen que la comunicacion verbal no sea optima al
momento de realizar los tramites documentarios, la falta de criterio al momento de
realizar los procedimientos administrativos entre el personal nombrado con el

personal contratado.

También se refleja en los funcionarios forAneos que vienen de otros 6rganos de
gobierno no se asemejan a la realidad del Sector Salud el encuentro de caracteres,
discrepancia genera los celos y envidia profesional por parte del personal nombrado
hacia el personal contratado para ocupar cargos de jefaturas. Y el interés

econdmico crea conflicto entre el personal nombrado. La inestabilidad laboral de la



personal locacion de servicio. EI aumento de personal contratado por cumplir por

favores politicos.

A consecuencia de lo mencionado no se atiende las solicitudes de requerimientos
de los servicios asistenciales con eficacia, genera atraso en la productividad de

cada personal.

Por ser conocedora sobre los motivos expuestos lineas arriba, de la problematica
y existencia actual que se viene suscitando en la sede administrativa sobre el clima
laboral y productividad, se efectud la siguiente Interrogante ¢ Existe relacion entre
el clima laboral y productividad en la sede administrativa del hospital Tingo Maria?
para poder resolver mediante dos problemas especificos en el proceso las cuales
fueron ¢ Qué relacidn existe entre la eficiencia — eficacia y el liderazgo en la sede
administrativa del hospital Tingo Maria? y ¢ Qué relacion existe entre la efectividad
y la identidad en la sede administrativa del hospital Tingo Maria? el desarrollo de
esta investigacion fue muy importante porque nos describio la relacién que existe
entre el clima laboral y la productividad, justificando a nivel tedrico, la procedencia
a la recopilacion de investigaciones, libros, revistas, paginas web sobre teorias de

diversos autores nacionales e internacionales.

De esa manera para justificar a nivel practico, los resultados obtenidos por la
presente investigacion, ayudard a encaminar a las autoridades para poner en
practica lo estudiado, como justificacion social, se aportara con los conocimientos
y alcances obtenidos, en el planteamiento de directivas por cada servicio para la
mayor fluidez del proceso administrativo, la cual sera puestos a disposicién de la

colectividad hospitalaria.

Para poder resolver la problematica de la investigacion, se planteé como objetivo
general Determinar la relacién entre el clima laboral y productividad en la sede
administrativo del Hospital Tingo Maria, posterior a ello dos objetivos especificos,
sé plantearon el primero, determinar la relacion que existe entre la eficiencia-
eficaciay el liderazgo en la sede administrativa del hospital Tingo Maria, y segundo,
determinar qué relacion existe entre la efectividad y la identidad en la sede

administrativa del Hospital Tingo Maria.

Por tanto, para poder comprobar la relacion del clima laboral y la productividad se

formuld la siguiente hipotesis de forma usual, existe relacion significativa entre el



clima laboral y productividad en la sede administrativa del Hospital Tingo Maria,
como objetivos especificos primero se planted, si existe relacion entre la eficiencia—
eficacia y el liderazgo en la sede administrativa del HTM y segundo, existe relacion

entre la efectividad y la identidad en la sede administrativa del HTM.

En el desarrollo de la investigacion no se presentaron limitaciones, se tuvo acceso
a la informacion requerida sin ningun problema y aceptacion de parte de los

encuestados.



Il. MARCO TEORICO

En funcién de los objetivos propuestos se identificaron los siguientes antecedentes,
entre los que se destacan a nivel nacional el de Ruiz (2021) en su investigacion
sobre el Clima en el Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud, Lambayeque-Peru,
busco la existencia entre ambas variables, dicha investigacion también determino
objetivos especificos como es de evaluar las variables; y asi resolver por las buenas
la relacidon existente de ambas dimensiones, sus resultados: entre clima laboral y
la dimension metas de la variable desempefio indicaron que no existe correlacion;
por otra parte el clima laboral muestra un nivel mas que aceptable debido a que

obtuvo resultados favorables.

De La Cruz (2021) realiz6 un estudio en la Red de Salud de Huamanga orientado
a la gestion administrativa y la comunicacion organizacional a través del método
cuantitativo, corte transversal. Los resultados de la hipétesis general y especifica
inciden dentro la variable productividad. Concluyd que la mayor incidencia durante
una secuencia de procedimiento tuvo la variable independiente sobre la
dependiente, el aporte a la investigacion sera el considerar dentro mi escala de

medicién — poblacion.

Gonzales (2018) en su estudio sobre la Municipalidad de Cumba en Amazonas
buscdé demostrar cual es la repercusidn que existo entre las variables a ser
analizadas liderazgo directivo y clima laboral en una municipalidad, en el proceso
de su investigacion comprobd las dificultades en la gestién del liderazgo directivo,
por tanto, existo repercusion en el desarrollo del clima institucional, llegé a la
conclusién que para que exista un buen clima laboral es necesario la existencia de

una buena gestion en el liderazgo directivo.

Rios (2018) también desarrollo un estudio sobre el clima laboral en una entidad del
sector salud de Lima Norte, utilizé la investigacion cuantitativa. Determiné a base
de 79 trabajadores, mediante el instrumento de cuestionario y la técnica encuesta
pudo describir su base datos, es de tipo descriptivo, a través de sus dos variables,

considerando 74 items que permitiran medir sus actitudes de cada encuestado.



Obteniendo como resultado positivo lo existido en el analisis, también pudo fijar la
culminacion del estudio indicando que las dimensiones que desarrollo si coinciden

con ambas variables por que estuvieron en constante conexion.

Asimismo, Mufioz (2017) en su investigacion sobre el Hospital Militar Central del
Ejército en Lima nos explicé los resultados obtenidos de su estudio sobre el clima
organizacional, la cual utiliz6 la metodologia disefio transversal, desde los
resultados se demuestro la relacion que tienen las variables. Dentro el espacio
laboral se describo apreciaciones; como alto, moderado y bajo, la cual son
obtenidos de la base de datos de cada variable la cual sus dimensiones confirman
gue los resultados de la hipétesis general son viables y demuestran confiabilidad

obteniendo resultados favorables para su investigacion.

También contamos con la investigacion de Solis (2019) sobre la influencia de la
motivacién en el clima laboral como elementos necesarios para la construccién de
un liderazgo transformacional en un hospital militar que se proponga dirigir al
personal hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales y que estos sean
concordantes con las aspiraciones y metas individuales del personal. Este elemento
también se corrobora con la investigacion de Rios (2020) aplicado a un centro

hospitalario limefo.

Vasquez (2017) en su estudio sobre la productividad de los recursos humanos en
la Municipalidad distrital de Etén, sefialo que el factor clima laboral es de suma
importancia para el éxito de una empresa privada o publica. A consecuencia de ello
propuso interrogantes sobre la alta y baja productividad laboral, su finalidad fue de
buscar, recoger y analizar datos sobre el ambiente laboral. Para poder fijar y
proyectar soluciones de cambio y obtener un clima organizacional 6ptimo. La
investigacién fue de tipo cuantitativo y propositivo, y planeo una estrategia donde

incentiva con premios y estimulos.

Por su parte Valdez, (2018). Coincide a que el factor liderazgo de cuales fuesen
sus dimensiones son importante para asi poder desarrollar un buen clima laboral
ya que son elementos muy notables dentro de una institucién u organizacion, pero
muchas veces eso no se da, porque los funcionarios o directivos no tienen la
preparacion adecuada y por concerniente desconocen sobre la conduccion de

dichos ambientes. Mas aun en las instituciones publicas se descuidan mucho y de



las cuales cometen excesos con los servidores publicos contratados, mas aun no
brindan un clima laboral adecuado como para generar un buen desempefio laboral,
no hay interés, el trabajo muchas veces es bajo presidon que termina en la
insatisfaccion del trabajador. Posterior a ello enfatiz6 que 20 trabajadores tiene la
percepcion como regular tanto el liderazgo transformacional, como el clima
organizacional y respecto a la relacion que guardan entre las variables, nos dice
gue el valor de Tau b=0,853; lo que demuestra que existe una relacion directa alta,
mientras que el valor de p=0,000 siendo este valor menor al nivel de significancia a
= 0,05 afirmando que si existe relacion significativa alta entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en el personal de la Red Salud Centro.
Ayacucho 2018.

Para nuestra Autoridad Nacional del Servicio Civil (2014) la motivacion por parte de
la alta direccion de las instituciones publicas y privadas en todas partes del mundo
ha cambiado notoriamente hacia el personal que tiene a su cargo, repercutiendo

positivamente sobre el clima laboral u organizacional.

A nivel internacional entre las diversas y muy variadas investigaciones realizadas
en los ultimos afios destacamos a la de Moreno (2018) que tuvo como propdésito el
analizar e identificar la importancia de las relaciones interpersonales que afectan el
interior de la Universidad Tecnoldgica del Choco en Colombia como parte esencial
de la vida social, teniendo un impacto directo en el desarrollo humano y poder
contribuir a la mejora del desempefio de los empleados. Utiliz6 8 dimensiones:
relaciones interpersonales, cultura organizacional, comunicacion, disponibilidad de
recursos fisicos y conocimientos, autonomia y toma de decisiones, motivacion y
apoyo, realizada a través de un estudio cualitativo transversal con soporte
cuantitativo sobre una muestra de 62 personas. Demostrando que la comunicacion
es la dimensién que mas correlaciona con las otras dimensiones estudiadas,
permitiendo concluir que afecta directamente, ya que mantener buenas relaciones

interpersonales favorece y aumenta el nivel productivo en las entidades.

Castafieda (2016) tuvo como finalidad estudiar la accion y efecto de las cualidades
que tienen los empleados en la empresa “Concreteras Granizo” en Ecuador, realiza
actividad dentro el rubro construccion, para €l es importancia la labor de cada

empleado en el logro de sus objetivos. Llegando a la conclusion de que el hombre



juega un papel de gran importancia, realizé analisis de la productividad midiendo el
clima laboral, de todas maneras, siempre requiere mejoras para un perfecto clima

laboral que conlleva al trabajo en armonia con un adecuado clima laboral.

El estudio de Uribe (2015) para la realidad de las instituciones mexicanas indico
que la OIT y muchos autores coinciden que los elementos psicosociales en el
trabajo son complicados y dificultosos de concebir, representados por un gran
grupo de percepciones y experiencias del trabajador, también indican que mucho
trabajo y la falta de control, de la mano con problemas con la autoridad, y las
diferencias con el pago de remuneraciones, a eso se suma la inseguridad en el
trabajo, representan elementos psicosociales que organizan un impacto ya sea
positivo 0 negativo. Como se observa, representa descripciones que describen la
estructura organizacional del liderazgo, a la cultura corporativa, como al bosquejo
del cargo y de espacios psicoldgicos, que son positivos 0 negativos en términos de

un ambiente y clima laboral organizacional.

Bayona y Gonzéalez (2021) indican que todos sabemos lo que se requiere para tener
mas rentabilidad dentro una organizacion, por ello buscaron implantar diversas
doctrinas sobre temas de clima laboral e indagaron cual es el dominio de la
productividad en dichas teorias. Su planteamiento fue aplicado en una compafia
colombiana, a través de un analisis documental mediante un disefio descriptivo con
un enfoque cualitativo. Aplicando conceptos de otros estudios ya desarrollados, en
temas psicosociales que son de gran importancia en todo el mundo. Concluyeron
gue no siempre los problemas surgen por la presién externa sino que también son
provocados por los ambientes en el que se labora, en tal motivo en la actualidad

estos temas de un buen clima organizacional estaran presente para todos.

Carhuayal (2020) sefialo, en su articulo cientifico que los desafios a los que se
enfrenta una organizacién o gestion se resumen en el logro de la eficacia, eficiencia,
calidad y la equidad, a lo que se suma la integracion entre la asistencia primaria,

hospitalaria y administrativa en beneficio de los clientes.

A nivel internacional, Placencia (2019) Indicé dentro su investigacion que, si guardo
relacién con el clima laboral, el talento humano y la gestion del liderazgo a nivel
directivo, en el hospital Teodoro Maldonado Carbo en la ciudad de Guayaquil,

buscé determinar cuales son los niveles de relacién que tiene ambos como fue el



desarrollo colectivo y gestion de la capacidad humana. El estudio que desarrollé
fue con enfoque cuantitativo y de caracter transversal, aplico el instrumento del
cuestionario, por lo tanto, los resultados se presentaron en distintas dimensiones
como son las graficas y concluyo precisando que la inteligencia humana esta

relacionada con el capital hombre dentro el crecimiento institucional.

Por otra parte, Palacios (2019) realiz6 su investigacion con el fin de resolver la
relacion que tiene el clima organizacional con el desempefio laboral del personal
administrativo de las instituciones publicas como son los municipios distritales en
Ecuador, la cual desarrollo a través del enfoque cuantitativo con disefio descriptivo
correlacional. Sus resultados indicaron la existencia de una significativa relacion
entre ambos, donde determino que el clima laboral es muy importante en las
sociedades, por tanto, el desempefio depende de la percepcion que tenga los
trabajadores sobre su entorno, sefialando que a mejor clima organizacional habra

mayor desemperio laboral.

Mehmet (2021) en su investigacion sobre la realidad empresarial de Finlandia indica
gue el problema mas significativo en los cambios culturales de las empresas se
produce por el efecto de la cultura en lo organizacional y la innovacion. Parte por
indicarnos que la cultura tiene que ver con creencias y actitudes compartidas dentro
de una sociedad, la investigacion se basé en el uso del marco de valores que
intervienen en la competencia. Se resaltan varios tipos de valores culturales entre
ellos la androcracia, el clan, el mercado, la jerarquia, entre otros, que se distinguen
por sus diferencias en estructura y enfoque. La investigacion utiliza métodos
cuantitativos para observar las correlaciones entre cada uno de los tipos de cultura
e innovacion de un producto o servicio, donde que la adhocracia facilita la
innovacion y la jerarquia dificulta la innovacion. Se encontraron hallazgos mixtos

relacionados con la cultura del clan y la cultura del Mercado o servicio.

Serrano y Portalanza (2014) buscando antecedentes sobre teorias de liderazgo
utilizadas a nivel internacional realizaron su investigacion teniendo como objetivo,
principal la Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional. Con lo que
pudieron establecer que el comportamiento del lider influye en sus seguidores,

siendo el principal responsable del éxito o fracaso de ellos. Sefalando que el lider



tiene en su poder el progreso de las organizaciones, ya que todas necesitan de

alguien para ser dirigidas al logro de sus metas.

Para Huang et al. (2016), se sabe que las empresas se benefician de los bajos
niveles de diversificacion de sus competidores debido al procesamiento eficiente
del conocimiento y la innovacioén, y los altos niveles de diversificacion debido al
acceso a grandes capacidades de gestion de la informacion que facilitan la
resolucién de problemas complejos y la capacidad de hacer funcionar un negocio
en diferentes trayectorias. El uso de métodos comparativos en esta investigacion
tiene andlisis de regresion multiple y analisis comparativo cualitativo de conjuntos
difusos. Demuestran que una fsQCA puede identificar con éxito las condiciones que

son buenas para obtener buenos resultados de desempefio organizacional.

Asimismo, Diaz-Soloaga (2019) confirm60 que el vinculo entre la cultura
organizacional y la eficiencia ha sido ampliamente estudiado, porque existe un gran
interés en averiguar si las culturas organizacionales fuertes y equilibradas

conducen a un mejor desempefio a lo largo del tiempo.

Por otro lado, Klein et &l. (2019) examinan la versatilidad sobre la vida laboral
humana, con la evaluacién en una organizacién publica y la percepcion de los
empleados en relacion a diversos factores. La metodologia que desarrollaron fue
de método cuantitativo por ser una investigacion empirica, utilizaron el cuestionario
para la recopilacion de datos por concerniente a través de las pruebas Ty ANOVA
analizaron dichos datos. Concluyendo, de que la evaluacion de la QWL y sus
variables son percibidas de manera distinta entre trabajadores administrativos

cuando se agrupan en géneros con caracteristicas distintas.

Por otra parte, Pilligua y Arteaga (2019) analizando una empresa colombiana
sefialan que de manera independiente al rubro a que se dediquen o ya sea grande
0 mediana, las empresas requieren un buen clima laboral para todos los
trabajadores que permiten integrar e influir en el logro de sus resultados que vienen

hacer la productividad organizacional y la rentabilidad econdémica.

Vaishnauvi et al. (2019) sefialaron que el propésito de su investigacion fue identificar,
analizar y desarrollar un esquema para medir las interacciones entre los factores
de preparacion de una organizacion para el cambio en el sector de la salud. La

disposicion al cambio basado en el modelo estructural consiste en construir un
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esquema para comprender las interacciones mutuas entre los factores e identificar

el poder impulsor y de dependencia de estos factores.

Ulwick (2017) considera que para creer un bien o servicio que los usuarios deseen,
las empresas deben comprender qué medidas de rendimiento fundamentales
utilizan esos usuarios para medir el éxito en la realizacién del trabajo. Para obtener
esta informacion, recomienda que las empresas dividan el "trabajo por hacer"
subyacente del cliente en partes de proceso discretas y determinen que a partir de
ahi debe medirse y controlarse para garantizar que el trabajo se ejecute
rapidamente, con la previsibilidad y la eficacia que deseen. Estas medidas de
desempeiio deben ser construidas a partir de lo que los usuarios especificos
requieran, por ello se debe ser flexible y considerar a la innovacién como un factor

importante que influird a transcurrir de los afios en la planificacion empresarial.

Farfan (2017) en su investigacion sobre la realidad de las instituciones de salud
colombianas buscoé identificar el impacto entre ambas variables dentro el sector
salud. La metodologia que desarrollo fue de tipo no experimental, transversal y
descriptiva, tuvo como objetivo recabar informacién empirica que apoye al analisis
tedrico — conceptual. Los resultados fueron determinar los tipos de variables como
son causales, intermedios Yy finales y de esa manera realizar la interaccion entre
variable se determina tipos de clima organizacionales y asi reconocer cuales son
los problemas y retos no se presentan dentro una institucion. La conclusion a la que
arribg esta investigacion es que se debe realizar un adecuado proceso de seleccion
de recursos humanos para poder maximizar sus fortalezas y ubicarlos y designarlos

en el lugar correcto de la institucion.

Por su parte, Medina (2017) desarroll6 su investigacion en la Universidad
Cooperativa de Colombia, sobre las orientaciones dentro el &rea administrativa
dentro de la gerencia de calidad y auditoria del sector salud. Se aplic6 el método
analitico documentado, mediante una clasificacion de trabajos presentados por sus
alumnos, indicando que el factor liderazgo gerencial debe tener inteligencia
cientifico basico para crear, mejorar y solucionar problemas cotidianos dentro la
administracion publica, y de esa forma dar cumplimiento a las normas establecidas
realizando un compromiso humanitario en pro del desarrollo equitativo, perspectiva

académica; permitiendo de esta manera mejorar las competencias y habilidades
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sociales a los futuros profesionales. Concluyd, sefialando que las areas
administrativas dentro el sector salud viene creciendo por parte de los profesionales

y el aporte a nuestra investigacion sera promover mas el trabajo en equipo.

Ojeda, Méndez y Hernandez (2016) mencionaron que en México existe una practica
empresarial en donde el liderazgo es autoritario y que obliga al personal de bajo
nivel una mayor productividad. Con ello se genera malestar e indistincion entre los
trabajadores de una institucion publica o privada, y una alta preocupacion en la
parte remunerativa, normalizando estos tratos y convirtiéndolos en elementos

comunes en la realidad empresarial y en las demandas sindicales.

Duque, Garcia y Hurtado (2017) estudiaron la inteligencia emocional en las
competencias laborales en empresas colombiana, donde los trabajadores ocupan
cargos de responsabilidad institucional. El estudio se basé en datos empiricos
recolectados mediante un cuestionario aplicado de manera aleatoria. Concluyeron
gue el personal con mayor inteligencia emocional estd mejor preparado para
enfrentarse a cualquier situacion que se presentan dentro su puesto mientras que
no demuestran dicha inteligencia no logran desarrollar sus capacidades
profesionales. Esto se corroborard en el estudio de Wen, Huang y Hou (2019) que
definen que la inteligencia emocional es esencial para el desarrollo de las

organizaciones Yy la satisfaccion laboral en empresas chinas.

Naranjo, Jiménez y Sanz (2016) investigan las empresas espafioles cual es el
vinculo que tiene la cultura organizacional con la innovacién de productos, su
contribucién a la investigacion sobre el efecto de la diversificacion en el desempefio
organizacional en condiciones de incertidumbre. Las empresas se benefician de un
bajo nivel de diversificacion debido al acceso a una amplia gestion de la
informacion. La cultura organizacional se considera uno de los elementos
importantes tanto para mejorar como para inhibir la innovacion. Los hallazgos
proporcionan evidencia para esta propuesta. Mientras que las culturas adhocraticas
pueden mejorar el desarrollo de nuevos productos o servicios, las culturas

jerarquicas inhiben la innovacion de productos.

Por su parte, Nigenda et al. (2016), desarrollaron una investigacion sobre la
eficiencia de los recursos humanos en instituciones de salud mexicanas, que tuvo

como objetivo el analizar los indicadores de eficiencia y la distribucion de recursos
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humanos y productividad, la conclusién a que llegé fue que es indispensable que
las instituciones partan por el disefio de un plan de recursos humanos enmarcados

a las necesidades y demandas de la poblacién.
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1. METODOLOGIA

La investigacién de la tesis se dio a raiz de sucesos que estaban ocurriendo desde
el afio pasado, entre los servicios de la sede administrativa, teniendo una

experiencia casual, la cual motivo a un profundo estudio.

Hernandez y Mendoza (2018) hicieron referencias a varias teorias sobre cémo
realizar una investigacion desde el inicio hasta la culminacion. Sefalando cuales
son los procedimientos, formas y métodos a ser utilizados, haciendo encapéis las

diferencias que tienen entre ellas.

Manifestando, que el enfoque cuantitativo tiene como finalidad fortalecer las

afirmaciones y constituir con precision esquemas de conducta de una poblacién.

3.1Tipo y Disefio de Investigacion

Se planted la investigacion de tipo aplicada, porque tiene como finalidad principal
la resolucién de problemas practicos e inmediatos. Y esta planteado bajo un
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, donde que su alcance es de tipo
descriptivo, correlacional y causal con corte transversal. Por su parte busco

especificar las caracteristicas y perfil del total del analisis.

Asi mismo una investigacion cuantitativa busco trascender las deducciones
encontradas en un estudio, a través de la investigacion cuantitativa se logré mejorar
y proporcionan las pruebas estadisticas, siguiendo la propuesta de Hernandez y
Mendoza (2018).

3.2 Variables y Operacionalizacion:

Luego se presentd las variables de esta investigacion: Clima laboral (VI). Viene
hacer la causa del por qué no se atiende con rapidez a los requerimientos de la

parte asistencias del hospital para atencion de los pacientes.

Productividad (VD). Es el efecto por la cual el clima laboral tiene en ella, se define

como la relacién entre los resultados y el tiempo que lleva conseguirlos a corto,

14



mediano y largo plazo del personal nombrado y contratado.

Durante el proceso de indagacion se identificé conceptualmente al clima laboral

como la causa del estudio.

Para medir a la variable Clima laboral se determin6é dos dimensiones: Eficiencia -
Eficacia y la Efectividad y asi poder identificar si existe relacion significativa entre

ellos.
Indicadores de la Dimensién Eficiencia y eficacia

e Tiempo para tramitar expedientes
e Cumplimiento de horario

e Actitud entre todo el personal
Indicadores de la Dimension Efectividad

¢ Resultados con la cantidad de personal que viene laborando
e Empatia profesional

e Impacto del cumplimiento de los objetivos

En la busqueda de informacion se identificd conceptualmente, que la relacion que
con llevo los resultados con el tiempo a conseguirlos a corto, mediano y largo plazo
para hace referencia la teoria de la satisfaccion laboral - teoria de Herzberg
(motivacién-higiene).

Donde los factores de higiene y motivacion se encuentran, el sueldo y los beneficios
sociales, las politicas publicas, el compafierismo, ambiente fisico, supervision,
seguridad y estabilidad laboral, como lo sefala la investigacion de Santolalla y
Vasquez (2018).

Para medir a la variable productividad dependiente se determin6 dos dimensiones:
liderazgo e identidad, para poder determinar si existe relacion significativa entre
ellos y poder medir la capacidad de liderazgo dentro la institucién se formularon

indicadores como:
Indicadores de la Dimension liderazgo

e Genera confianza y credibilidad

e Compromiso Social
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¢ Integracién del equipo de trabajo
e Racionalidad e inteligencia

e Genera nuevas ideas

Indicadores de la Dimensiéon Identidad

e Tiempo de espera y demora en la atencion de requerimientos de bienes y
Servicios.

¢ Reclamos por desinformacion del personal asistencial y proveedores

e Presencia de Directivas administrativas en cada servicio

e tasa de satisfaccion por amabilidad en atencién

e Personal que aporta esfuerzos por lograr los objetivos de la institucion.

3.3 Poblacion, muestray muestreo Poblacion

Estara conformada por 21 personal nombrados segun Decreto Legislativo N°276,
13 contratados mediante el Decreto Legislativo 1057- CAS y 18 contratados por la
modalidad de terceros, haciendo un total de 52 trabajadores entre jefes,

especialistas, técnicos, asistentes y apoyo en los diversos servicios.

Criterios de inclusién: personal de ambos sexos y edades, que laboraron desde
enero del 2021; y que aceptaron ser parte de la muestra, a traves del llenado del
instrumento de investigacion — encuesta, en la sede administrativa del hospital

Tingo Maria.

Criterios de exclusidén: personal administrativo que no quiso responder el
cuestionario por temor a las represalias y los que se encuentran con licencia sin
goce de haberes o descanso médico de la sede Administrativa del hospital Tingo
Maria.

La muestra fue por 17 nombrados, 8 contratados CAS y 10 por locacién de servicio,

haciendo un total de 35 trabajadores encuestados dentro la sede administrativa.

Se realizé la técnica de muestreo no probabilistico intencional, porque permite
seleccionar casos caracteristicos dentro la poblacion limitando la muestra sélo a los

involucrados en la sede administrativa.

16



3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion se desarroll6 empleando una encuesta mediante el instrumento de
cuestionario y asi demostrar su validez y confiabilidad la cual ser& considerada en
los anexos en su presentacion final.

Se utilizé un cuestionario para percepciéon de clima laboral y otro para el nivel de
productividad. Con esta técnica de recoleccion de datos se establecid contacto
directo con las unidades de observacion por medio de los cuestionarios
previamente establecidos. Se consideraron 37 preguntas con la escala ordinal tipo
Likert: 1: Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = A penas de acuerdo,

4 = De acuerdo, 5 = totalmente de acuerdo.

El cuestionario, es el método que se utiliza para recoger datos para la investigacion,
dentro de las 37 preguntas se dividid en cuatro dimensiones que corresponden a
las dos variables, las preguntas se orientaron a conocer el comportamiento de la
eficiencia-eficacia, efectividad, liderazgo, identidad. A través de los cuestionarios

de percepcion de clima laboral y productividad.

La validez de instrumento se realiz6 por el método del juicio de expertos y se conto
con la aprobacion de dos docentes especializados, para medir la confiabilidad se
utilizé el Alfa de Cronbach, la cual es un coeficiente usado para saber cual es la
fiabilidad de una escala o test, en el analisis de las 17 items del cuestionario clima
laboral, se obtuvo una confiabilidad de 0,68 lo que representa muy confiable y en
el cuestionario productividad de 20 items tuvo una confiabilidad de 0,68 siendo muy

confiable también, de acuerdo a la escala de Cronbach.

En los anexos estaran considerados los documentos de validacion de esta

investigacion.

3.5 Procedimientos

La recoleccion de informacion se realizé6 de manera individual y directa, en la sede
administrativa del Hospital Tingo Maria, ubicado en el Jirbn Huanuco cdra.2, se
solicitd autorizacion al jefe de la oficina de Administracion la misma que fue
aceptada mediante una carta, al momento de realizar coordinaciones
administrativas se procedié a solicitarles el llenado del cuestionario una parte

respondié de 15 minutos cada uno y el resto al dia siguiente.
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3.6 Meétodo de anélisis de datos

Una vez obtenido los datos se tiene que pasar a una matriz, para que sea analizado
por diversos procedimientos estadisticos, como son las Tablas de frecuencias. En
ellas represento los resultados o puntajes que arrojen a la lista de cotejo, teniendo
en cuenta los tipos de aprendizaje. Para su elaboraciéon se tomé en cuenta:
frecuencia absoluta simple, frecuencia relativa, frecuencias simples.

Seguido se procedié a calcular el programa de confiabilidad de ALFA de
CRONBACH. Las cuales fueron presentas a través de tablas y figuras con sus

respectivas interpretaciones en los anexos de esta investigacion.

3.7 Aspectos éticos

Se realiz6 una secuencia de procedimientos en busqueda de autores, como sefala
los lineamientos que indica la Universidad César Vallejo, respetando asi su autoria
de cada referencia en la bibliografica.

A los encuestados quienes aceptaron su participacion voluntaria en esta
investigacion se respetara de manera anonima la confidencialidad de sus datos,
previamente se les informd los objetivos de la investigacion dando su

consentimiento para el desarrollo de la encuesta.
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IV. RESULTADOS

TABLA 1
Determinar la relacion que existe entre la Eficiencia — Eficaciay el Liderazgo en la sede

administrativa.

1 2 3 4 5
D1: Eficiencia -Eficacia Totalmente  En A De Totalmente
en desacuerdo penas acuerdo de acuerdo
desacuerdo de
acuerdo
Mis funciones que desempefio 0% 6% 6% 17% 71%

estan a la par con el nivel de
conocimiento.

Para un mejor desarrollo de mis 0% 0% 9% 48% 43%
actividades laborales es necesario
el factor tiempo.

Para un mejor desempefio en mis 17% 46% 37% 0% 0%
actividades  encomendadas es
indispensable contratar personal de

apoyo.
Los cambios de jefaturas afectan 0% 9% 71% 14% 6%
mis actividades laborales.

Es necesario el trabajo en equipo 0% 0% 3% 6% 91%
para alcanzar los objetivos de la

institucién.

El trabajo que realizo siempre es 0% 0% 0% 34% 66%
con eficiencia.

Para un mayor desempefio de mis 0% 3% 17% 51% 29%

labores es necesario la cantidad de
recursos materiales.

Las labores encomendadas siempre 0% 0% 9% 14% 77%
lo realizo utilizando los recursos
6ptimamente.

La rotaciéon de personal nombrado 0% 3% 39% 49% 9%
contribuye al logro institucional.
Mis actividades encomendadas son 0% 0% 42% 49% 9%

utilizando de forma adecuada el
presupuesto asignando a la

institucion.

Para el desarrollo de mis labores 0% 0% 14% 26% 60%
siempre es con aptitud positiva y

tolerante.

Mis conocimientos, actitudes, 0% 0% 3% 29% 68%

valores y habilidades contribuyen al
logro del objetivo institucional.

Siempre mi jornada laboral es 0% 0% 9% 29% 62%
productivo para la institucion.

Nota: Elaboracién propia, tabulacion de instrumento.

Con respecto a la primera variable, clima laboral y su dimension eficiencia- eficacia,

se buscO determinar la relacion que existe con el liderazgo en la sede
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administrativa, sefialando que El 91% de los encuestados demostraron un total
acuerdo al decir que es necesario el trabajo en equipo para poder alcanzar los
objetivos de la institucion a favor de la poblacion. Por otro lado, el 71% de los
encuestados A penas estan de acuerdo con los cambios constante de jefaturas ya
gue afectan las actividades durante el proceso de ejecucién presupuestal. Mientras
que el 46% y 17% se encuentra en total desacuerdo con la contratacién de personal
de apoyos para los trabajadores que cumplen funciones especificas. Como por
ejemplo contratar un apoyo a cada secretaria, por otra parte, el 51% de los
encuestados indic6 que requieren de recursos materiales como son Utiles de

oficina, equipos computacionales para un mayor desempefio laboral de cada uno.

Tabla 2
Determinar qué relacion existe entre la efectividad y la identidad en la sede

administrativa.

1 2 3 4 5

D2: Efectividad totalmente  En A penas De totalmente
en desacuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo acuerdo

Las actividades 0% 0% 6% 34% 60%

encomendadas por la

institucién las cumplo

normativamente.

Las funciones asignadas al 6% 31% 60% 3% 0%

personal mayor de 50 afos,

son cumplidos en su mayoria.

Siempre es oportuno el 0% 0% 20% 66% 14%
trabajo desarrollado por el

personal administrativo.

El logro de los objetivos 0% 6% 34% 57% 3%
institucional se debe a las

actividades desarrolladas por

el personal contratado.
Nota: Elaboracién propia, tabulacién de instrumento.

La dimension Efectividad de la variable clima laboral, a través de las encuestas
realizadas, se observd que el 60% indic6 que estan totalmente de acuerdo, al
cumplir sus actividades enmarcados en las normas legales vigentes mientras que
el personal nombrado en algunas ocasiones hace caso omiso, siguiente a ello una
parte pequefa de los encuestados sefiala que las funciones asignadas al personal
mayor de 50 afios, no son cumplidos en su mayoria con 6% totalmente en

desacuerdo. Mientras que el 66% Esta de acuerdo al indicar, que siempre es
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oportuno el trabajo desarrollado por el personal contratado, y un 60% de los

encuestados A penas esta de acuerdo en mencionar que los trabajadores mayores

de 50 afos son obsoletos a los cambios sistematicos.

TABLA 3

Determinar la relacion que existe entre la Eficiencia- Eficacia y el Liderazgo en la

sede administrativa.

1

2

3

4

5

D1: Liderazgo Totalmente  En A penas De Totalmente de
en desacuerdo de acuerdo acuerdo
desacuerdo acuerdo

Usted considera necesario la injerencia 11% 46% 43% 0% 0%

del sindicato en la designacién de

jefaturas.

Usted sugiere nuevas formas de hacerel 9% 11% 66% 14% 0%

trabajo administrativo.

Usted demuestra un sentido de autoridad 34% 23% 40% 3% 0%

y confianza.

Usted dedica tiempo a ensefiar y 6% 37% 54% 3% 0%

capacitar al personal nuevo dentro su

servicio.

Usted considera que tiene necesidadesy 0% 0% 40% 57% 3%

habilidades diferentes de los otros

trabajadores.

Usted considera que tiene la capacidad 0% 0% 9% 31% 60%

profesional para asumir los cargos de

jefatura.

Usted considera necesario los cambios 62% 6% 23% 9% 0%

frecuentes en las diversas jefaturas.

Usted va més alla de su propio interés 9% 11% 54% 23% 3%

por el bien del grupo.

Usted considera que se ha ganado el 0% 3% 29% 29% 39%

respeto de sus compafieros por su forma

de actuar.

Usted Considera los aspectos moralesy 0% 3% 59% 29% 9%

éticos en las decisiones que toma.

Usted considera que los incentivos 0% 0% 0% 31% 69%

econdémicos sean igual que la parte
asistencial.

Nota: Elaboracién propia, tabulacién de instrumento.

Dentro la dimension liderazgo mediante se aprecia que el 69% de los encuestados

sefialé que estan totalmente de acuerdo, a que los incentivos econémicos también

sean destinados al personal administrativos ya que al igual, la parte asistencial ellos

también tienen responsabilidad funcional mientras que un 62% esta totalmente en

desacuerdo en los cambios de jefes frecuentes y un 57% esta de acuerdo al indicar

gue el personal contratado tiene habilidades diferentes a otros, la cual pueden
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desempenfiar sus funciones con todas normalidad, a la vez un 46% esta en

desacuerdo a que el sindicato tenga injerencia en la designacion de jefes, por ultimo

66% de los encuestados dice que A penas esta de acuerdo a sugerir nuevas formas

de hacer el trabajo administrativo.

Tabla 4

Determinar qué relacién existe entre la Efectividad y la Identidad en la sede

administrativa.

D2: Identidad

1
Totalmente
en
desacuerdo

2
En
desacuerdo

3

A penas
de
acuerdo

4
De
acuerdo

5
Totalmente
de acuerdo

Usted se preocupa por
superarse académicamente.

0%

3%

37%

43%

17%

Usted considera prudente que
el personal contratado sea
designado por cuestiones
politicas y/o personales.

Usted considera oportuno que
las funciones del administrador
sean dirigidas por ingenieros
de diversas especialidades.

9%

46%

29%

31%

48%

23%

14%

0%

0%

0%

Yo soy, en cierto modo, un
reflejo de la  burocracia
administrativa que existe hoy
en dia.

3%

0%

29%

26%

42%

Mi forma de ser es distinta a la
de mis compaferos, al
momento de brindan
informacion respecto al pago
de algun bien o servicio.

6%

17%

48%

20%

9%

Usted considera necesario
que, la administracion de turno
realice reuniones técnico cada
cierto tiempo.

0%

0%

20%

46%

34%

Usted cumple con el horario de
trabajo y brinda mas tiempo de
lo establecido.

3%

0%

29%

39%

29%

Usted se identifica con la
Gestion de turno.

0%

3%

23%

29%

45%

Usted considera importante la
formulacion y elaboraciéon de
directivas en cada servicio para
agilizar los tramites
documentarios.

0%

3%

0%

11%

86%

Nota: Elaboracion propia, tabulacion de instrumento.

De acuerdo al objetivo especifico 2, determinar qué relacion existe entre la

efectividad y la identidad en la sede administrativa del hospital Tingo Maria, para
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ello se puede apreciar para que haya efectividad en el personal se debe formular y
elaborar directivas administrativas asi lo indica el 86% de los encuestados
manifestando que estan totalmente de acuerdo.

Mientras que en 46% dice que esta totalmente en desacuerdo, que las funciones
de administrador sean dirigidas por profesionales de ingeniera, habiendo ya
evidencia de una pésima administracion entre el 2019 hasta la actualidad, por otro
lado, el grafico nos indica que el 46% del personal esta de acuerdo, a que el
administrador de turno realice reuniones técnicas con todas las areas de la sede
administrativa.

Se verifico que existe dos frecuencias el cual tiene 48 % de A penas esta de
acuerdo por los encuestados, donde el personal contratado sea designado por
cuestiones politicas y/o personales y la forma de ser distinto a los demés al

momento de brindan informacién sobre un tramite documentario.
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V.- DISCUSION

Los resultados de la investigacién arrojaron como resultado, al respecto a la
variable de clima laboral, que es necesario el trabajo en equipo entre los servicios
gue conforma la sede administrativa para poder alcanzar los objetivos planteados
por la institucion, y poder ser una administracion eficaz, a través de la eficiencia de
sus trabajadores. Y como punto medio, los cambios continuos en las jefaturas
generan atraso en los tramites documentarios. La causa, es por la falta de liderazgo
del director ejecutivo quien es el responsable de la designacion del administrador
del hospital quien también depende mucho las designaciones de las diferentes

jefaturas.

Teniendo como deficiencia la contratacion de profesionales ajenas a las carreras
administrativas, en el desconocimiento del procedimiento administrativo en el sector
salud, y la problematica institucional, esto conlleva a una serie de decisiones
erréneas, la cual no permite al personal ser eficientes por el tramite burocratico que

emplean.

Por otro lado, Ramos (2020) dentro su investigacion, menciona de varias
referencias sobre él, concepto de liderazgo, para que asi pueda analizar la
influencia del liderazgo sobre el clima organizacional, teniendo como antecedentes
diversos conceptos y teorias. Estudiando al clima laboral a través de dimensiones
y factores que conlleva al desempefio de los trabajadores dentro de una
organizacion o compafia. Encontrando varias investigaciones que confirman la
relacion entre las variables, concluyendo que las afirmaciones que desarrollaron
sobre el liderazgo viene hacer el detonante para poder lograr el cumplimiento
laboral de las metas institucionales, a través de la edificacion de un buen clima
administrativo, la cual es mediante las procedencias y apreciaciones provocadas

por el lider.

Nuestros resultados demostraron que los colaboradores se sienten satisfechos de
pertenecer a la organizacion en la medida que se genere un clima y gestion
organizacional saludable y que favorece el trabajo en equipo por los resultados que

obtuvieron a través de sus indicadores como, sentido de pertenencia, desarrollo de

24



un efectivo clima organizacional, cohesion y equipo de trabajo, recursos
organizacionales, autonomia, = comunicacién, reconocimiento, equidad,

comunicacion.

Nuestros resultados concuerdan con los de Veladsquez (2018) quien logro
determinar que el 88% del personal de enfermeria el liderazgo es deficiente dentro
el hospital Regional de Ayacucho, un 12% que es regular; en cuanto al clima
organizacional el 54% afirma que es regular, 40% que es deficiente y tan soélo el

6% afirma que es bueno.

Dentro la dimension efectividad estudiada, se encontré que dicho nivel del variable
clima laboral es aprobado por la mayoria del personal de locacion de servicio y muy
poco del personal nombrado, que cumple sus funciones durante su jornada laboral
manifestando que su trabajo es oportuno en el cumplimiento de sus funciones, por
otro lado los encuestados sefialaron que la producen no es efectiva ya que existe
aun personal nombrado mayores de 50 afios que no cumple al 100% con funciones
por diversos motivos el su estados de salud, la cual para pidiendo permiso en varias
ocasiones al seguro o caso contrario salen con cualquier excusa de la sede

administrativa, esto genera atraso, dentro el tramite documentario institucional.

Mientras que la mayoria del personal contratado indic6 que si cumplen sus
funciones dentro lo establecido en los dispositivos legales por temor de las
sanciones administrativas que manda la contraloria, mientras que el personal
nombrado en algunas ocasiones hace caso omiso. Pero si hay nombrados que no
quieren ser sancionados al momento de tomar decisiones que no estan

contempladas en la normatividad.

Con ello concordamos con Farfan (2017) dentro sus resultados obtenidos fue
determinar los tipos de variables para poder reconocer cuales son los problemas y
retos que no se presentan dentro una institucién, lo fundamental en todo sistema
organizacional, viene hacer la relacién persona y empresa. Mientras que, en esta
investigacion los resultados fueron determinar la relacion que existen entre las
dimensiones de cada variable a través de sus indicadores. Concluyo, indicando que
una adecuada seleccion del personal, permita maximizar fortalezas para ubicarlo

en el lugar correcto.
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También concordamos con De La Cruz (2021) realizé un modelo de analisis de
regresion logistica que permito medir las repercusiones sobre la productividad
laboral, como resultado obtuvo que la hipétesis nula y afirmar que las variables
inciden dentro los factores internos blandos de la productividad. Adicionalmente, se
aprecia tanto la variable gestion administrativa como la variable Comunicacion
organizacional inciden en dos niveles: Desfavorable, Regular mientras que la incide
también en ambos niveles. Asi, en el nivel Bajo y Medio fue respectivamente. Se
concluy6 que la mayor incidencia durante una secuencia de procedimiento tuvo la
variable gestion administrativa sobre la productividad de los trabajadores,
observando que ambas variables tuvieron el mismo nivel de incidencia. La
comunicacion viene hacer un indicador dentro la dimension de eficiencia-eficacia y
la productividad laboral se ve reflejado a través de la dimension de Liderazgo la
cual tiene una relacion significativa, se recomienda a los directores y jefes de la
institucion, desarrollar un plan de estrategias de comunicacion a fin de fortalecer

los aspectos relacionados a la eficacia.

De estos resultados y con estos antecedentes podemos concluir que las areas
administrativas en el sector salud vienen creciendo paulatinamente por el aumento
poblacional y por la emergencia sanitaria que se vive hoy en dia. Para eso es
necesario promover mas el trabajo en equipo, y asi seguir fomentando el clima
laboral y con un compromiso humanitario en pro del desarrollo equitativo,
perspectiva académica; permitiendo de esta manera mejorar las competencias y
habilidades sociales a los futuros profesionales. Afirmaron mientras que el clima
laboral es bueno la productividad del personal administrativo sera de beneficio para

la institucion.

Posterior a todo el mencionado, se encontré dentro la dimension liderazgo, la
desigualdad de incentivos econémicos interno recaudados que se tiene como
hospital debe de ser igual entre los nombrados y contratados, sefialando asi la
mayoria del personal contratado, manifestando que las responsabilidades son para
ambos dentro el tramite documentario, mas de la mitad del personal administrativo
esta en total desacuerdo con las deseciones que toma el director ejecutivo al estar
cambiando seguido a los jefes de oficina manifestando que desconoce de las

administracion publica.
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También se encontré como hallazgos que hay personal contratado por locacion de
servicio que demuestran alto grado de efectividad dentro su servicio sin necesidad
de la existencia de un lider especifico, también existe un rechazo mayoritario a las
decisiones que tiene el sindicato ante las jefaturas administrativas, al querer poner
a ex funcionarios que dejaron en pésimas condiciones las gestiones, asimismo
existe discrepancias entre los jefes en la interpretacion de las normas legales la
cual perjudica a los proveedores que brindan servicios de medicamentos,
alimentacion vigilancia y otros, también existe personal nombrado que no quiere
seguir nuevas formas de hacer el trabajo administrativo manifestando que antes y

siempre se hacia de esta manera.

El nivel de aceptacion de la dimension liderazgo en la sede administrativa no es
aun visible por todo de parte del administrador ya que no cuenta con la experiencia
suficiente para llevar a cabo con las funciones que le ameritan porque no se ve

reflejado en su liderazgo.

Asi también lo demuestra dentro de sus resultados Salazar (2016) en su estudio
sobre la toma de decisiones de parte de los gerentes en el predominio de la cultura
organizacional y de esa manera lograr mayor productividad de la compafiia. Dando
como resultados que existen funcionarios que trabajan sin ser titulados, tampoco
contaban con la experiencia acorde a la funcion que requerian sus dependencias
posterior a ello se podia notar que no estaban capacitados en la actualidad para
poder afrontar los problemas que se presentan dentro y fuera de la empresa, muy
a pesar de ser jovenes que pudieran demostrar sus habilidades y fortalezas por que
la compafia no consideraba dichas atribuciones personales. Es preciso enfatizar,
gue el factor humano tenia atrasos dentro su productividad, es decir, al tener
personal que no responde ante las necesidades, el ambiente laboral se pone
sofocante mas aun cuando no son abastecidos por los recursos tecnoldgicos

necesario para su desempefio.

También concordamos con Salazar (2016) cuando manifesto que no siempre habia
un clima laboral adecuado entre compafieros, ya que muchos de ellos se enfocaban
en su trabajo de manera individual; afirmando que la productividad del factor
humano, también depende de la ayuda organizacional, para ello la motivacion

laboral debe estar primero que cualquier tipos de intereses que tangan los
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funcionarios y/o personal subordinado, premiando de esa manera al personal con
mayor eficiencia dentro sus labores cotidianas, incentivando de esa manera al

cumplimiento de horarios.

Mientras que los resultados de la dimensién identidad, permitié determinar uno de
los objetivos especificos, como es la relacién existente que tiene la dimension
efectividad con la identidad de cada personal ya sea nombrado o contratado ante
la institucién. Sefialando, que es necesario formular directivas internas dentro de
cada servicio, indicando el flujo grama de los tramites documentarios para que asi,
disminuya la burocracia documentaria, y cada vez que designen jefes de las

diversas oficinas no apliquen nuevas metodologias de trabajo dentro sus servicios.

También manifestaron su malestar en la contratacion de profesionales que no
tienen que ver dentro la administracion de un hospital, argumentado que la
administracion es para dirigir los recursos del estado como establece los
dispositivos legales mas no aun venir a imponerse procedimientos que no van
dentro sus funciones para beneficios propios y pago de sus grupos de interés

politico.

Por otro lado, la falta de identidad de parte del personal nombrado se dio justamente
por la evidente irregularidad que se producian en la sede administrativa, habiendo
documentos donde sefialan las faltas funcionales o incluso malversaciones que se

suscitaban.

Tenemos concordancia con Solis (2015) quien menciona dentro su conclusiones el
clima laboral si influye en la identidad de cada trabajador mas aun en global,
indicando que el clima laboral que existe entre los trabajadores del area
administrativa se torna pesado porque no hay trabajo en equipo entre sus
dependencias, por otro lado, menciona, que la identidad empresarial genera
beneficios como también perjuicios entre ellos mismo como demostrando la falta
de compafierismo, al momento de cometer errores dentro sus servicio, por eso
propusieron formular un plan motivacional la cual permitan sentirse en armonia
entre ellos mismos, mas aun dentro las instalaciones de su centro laboral y ensefar
carisma entre colegas de trabajo, dentro de la Empresa Municipal de Agua Potable

y Alcantarillado de Ambato en Ecuador.
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Concordamos con Chiavenato (2011) que sefiala que la motivacién es lo que logra
impulsar a los individuos para proceder o accionar de una determinada forma o dar
inicio a un comportamiento definido (p. 7), este empuje se puede encontrar en un
impulso externo y de la misma manera este puede producirse en el interior del
individuo, en sus procesos mentales (p. 47). Elementos que deben ser
considerados por lo lideres institucionales para lograr la unificacion de los fines

individuales con los institucionales.

En muchas ocasiones manifestamos la negatividad ante un centro de trabajo ya
sea antes o0 después de haber estado alli, eso pudo deducir Delzo (2019) al
investigar si la comunicacion interna y la identidad van de la mano, dentro de la
corporacion municipal de Asia, obteniendo como resultado que no existio identidad
por parte de los trabajadores durante el afio 2018-2019, segun las encuestas
resueltas, indicando de la siguiente manera; la mayoria no considero a su institucion
edil como a su familia, que se sienten poco identificado con su institucion, Estos
resultados demuestran la mala relacién que existo entre la institucion edil y los

trabajadores con respecto al area de trabajo.

Por ello es indispensable la gestiébn permanente para la mejorar de la imagen para
evitar problemas de comunicacion o mala relacidn entre los compafieros de trabajo.
Esta tarea debe empezar con el trabajo unificado de todas las areas directivas de
la institucion, que deben trabajar juntas para fortalecer las relaciones
interpersonales, y asi lograr un clima organizacional éptimo. Por ello concordamos
con Aguilar (2016) que considera que el trabajo en equipo desde una perspectiva
horizontal y democrética es esencial para lograr un clima organizacional adecuado
y coherente para los logros institucionales. A lo que complementamos con Parraga
(2016) quien afirm6 que con la adecuada gestion del capital humano se logra
estimular el desarrollo del mismo, lo que fomentara el establecimiento de las metas
y los objetivos de los trabajadores, estimulando su compromiso para propiciar la

mejora de su rendimiento al interior de la institucion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo al objetivo general, determinar la relacion entre el clima
laboral y productividad en la sede administrativo del Hospital Tingo Maria, la
investigacion determiné que hay una relacion directa, ya que el bajo clima laboral
disminuye la productividad del personal. Los resultados obtenidos demuestran que
los encuestados son conscientes de los diversos factores se afectan su

productividad y como ellos parten del deterioro del clima laboral de la institucion.

Segunda: en referencia a nuestro primero objetivo especifico, determinar la
relacion que existe entre la eficiencia-eficacia y el liderazgo en la sede
administrativa del hospital Tingo Maria, se evidencio que la mayor demanda de
trabajadores para lograr la efectividad laboral se centra en la ausencia de liderazgo
gue genera a la no eficiencia-eficacia en la gestion administrativa. Se observo que la
eficiencia-eficacia en el clima laboral tiene mucha influencia en la productividad
administrativa, se observo que el porcentaje de 91% demostraron un total acuerdo
al decir que es necesario el trabajo en equipo, problema que se acrecienta por los

cambios constante de jefes de servicio lo que atrasa la ejecucion presupuestal.

Tercera: en referencia a nuestro segundo objetivo especifico, determinar qué
relacion existe entre la efectividad y la identidad en la sede administrativa del
Hospital Tingo Maria, se evidencié que la efectividad se demuestra a través de la
productividad de cada trabajador, por ello se observé discrepancia en el tramite
burocratico entre los jefes de servicio, siendo necesario la implementacion de
directivas internas, existe desacuerdo en que la administracion sea dirigida por
profesionales ajenos a las carreras administrativas manifestando el
desconocimiento en la urgencia del sector salud, la falta de identidad se debe a la
exclusion del personal nombrado, no existiendo relacion, si la efectividad presenta
deficiencias conlleva a la falta de liderazgo, la cual no se ve reflejado en la

productividad administrativa de los trabajadores de los diversos servicios.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Es muy importante que la Direcccion ejecutiva del Hospital Tingo Maria,
evalle la elaboracion de directivas internas, que estos se desarrollen dentro del
marco de los conceptos y la normativa vigente. Es necesario que en adelante
cuente con la designacién de jefes administrativo calificados con experiencia. Por
lo que se recomendd rigurosidad en la contratacion de los profesionales dentro del

rubro carreras administrativas.

Segunda: También se sugiere mantener constante comunicacion y coordinacion
con los responsables de las diversas areas para el conocimiento de la ejecucion
presupuestal y financiera y las atenciones de los requerimientos que presentan de
la parte asistencial, se recomienda que en la toma de decisiones sea al beneficio
institucional mas no de los gremios sindicales o personas externas a la institucion,
gue los incentivos economicos y/o sean equitativos tanto para el personal
nombrado como contratado, y que la designacion de jefes de las dependencias
sean considerados al personal contratado que viene laborando evitando la nueva
contratacion de profesionales foraneos, y por ultimo es necesario que en adelante
cuente con la designacion de jefes administrativo calificados con experiencia. Por
lo que se recomendo rigurosidad en la contratacion de los profesionales de

carreras administrativas,

Tercera: Es muy importante que la Direccion Administrativa del Hospital de Tingo
Maria, evalle la elaboracion de directivas internas, que estos se desarrollen
dentro del marco de los conceptos y la normativa vigente. De esa manera promover
el liderazgo organizacional, motivando al autoconocimiento de cada trabajador
donde se visibilice la capacidad y habilidades que tienen y que la rotacion, cambio,
o culminacién de labores dentro de cada servicio, sea mediante el nivel de

productividad que realiza cada trabajador.

Cuarta: De igual manera promover acciones donde se verifique al personal, la

seguridad de contar con un trabajo, apoyandoles en procesos administrativos de
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gestion requeridas, promover la estandarizaciéon de remuneraciones del personal
contratado, de acuerdo al nivel académico y responsabilidad funcional que tiene
cada servicio a través de sus areas y de esa manera consolidar mediante acto
resolutivo, Directivas internas de trdmite documentario, para la adquisicion de
bienes y servicios, de cada servicio, también incentivar al personal mediante
charlas motivacionales, y por ultimo realizar encuentros de confraternidad afectiva,
para fortalecer las relaciones interpersonales, evitar conflictos, enriqueciendo el
desempenfio colectivo, demostrar trabajo en equipo, manteniendo comunicaciéon
fluida, con el personal a cargo sin distincion de régimen de contratacion, también
gestionar capacitaciones de los sistemas y procedimientos sobre gestion para

promover las buenas practicas en los procesos administrativos.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Clima laboral y productividad en la sede administrativa del Hospital Tingo Maria, provincia Leoncio Prado, region Huanuco.
TESISTA: Katerine Esther Ruiz Pérez

MATRIZ DE CONSISTENCIA CUANTITATIVA

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Poblacién/ Técnicas Procedi
Conceptual Operacional Medicién Muestra e mientos
Instrumen
tos
Problema Objetivo Hipotesis Variable La variable Operacionalm | Eficienciay Tiempo para Nominal Poblacién: Técnicas:
general: general: general: independiente: (VI) clima ente Eficacia tramitar
laboral, sevaa expedientes 0=NO 47 Encuesta
¢ Existe Determinar la Existe relacién Clima Laboral viene hacer recoger la Personal
relacion entre relaciéon que significativa la causa del | valoracién a Cumplimiento 1=Si administ-
el clima laboral | existe entre el entre el clima por qué no través de un de horario rativo
y clima laboral y laboral y se atiende cuestionario el DESCRI
productividad productividad en | productividad en con rapidez clima laboral, Actitud entre PTIVA:
en la sede la sede la sede alos para saber si todo el Muestra: Instrumen
administrativa administrativa administrativa requerimient | existe relacion personal tos: Tablas
del hospital del hospital del hospital os de la la eficiencia- Efectividad 35 personal: de
Tingo Maria? Tingo Maria. Tingo Maria. parte eficacia y el Resultados con Cuestionar | frecuenc
asistencias liderazgo cantidad de 21 io iasy
del hospital institucional. personal que nombrados. grafica
para viene 10 en
atencién de laborando contratados barras
los por CAS.
pacientes. Empatia
profesional 16
locadores
Impacto del de servicio.
cumplimiento de
los objetivos
Problemas Objetivos Hipotesis
especificos: especificos: especificas:
Variable La variable Operacionalm Liderazgo Genera Ordinal Tipo Ambito
¢ Qué relacion Determinar la Existe relacion dependiente: (VD) ente confianza y Likert. de
existe entre la | relacion que entre el clima Productivida | sevaa credibilidad. Aplicacio
Eficiencia- existe la laboral y la desel recoger la 1= Totalmente n:
Eficacia y el Eficiencia- planificacion de efecto por la | valoracién a Compromiso en desacuerdo
Liderazgo en Eficacia y el liderazgo en el cual el clima | través de un Social. Sede
la sede Liderazgo en la personal Productividad laboral tiene | cuestionario administra
administrativa sede administrativo en ella, se de Integracion del tiva del
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del hospital
Tingo Maria?

¢, Qué relacion
existe entre la
Efectividad y
la Identidad en
la sede
administrativa
del hospital
Tingo Maria?

administrativa
del hospital
Tingo Maria.

Determinar qué
relacién existe
entre la
Efectividad y la
Identidad en la
sede
administrativa
del hospital
Tingo Maria.

de hospital
Tingo Maria.

Existe relacion
entre el clima
laboral y la
influencia de
identidad en el
personal
administrativo
del hospital
Tingo Maria.

define como
la relacion
entre los
resultados y
el tiempo
que lleva

conseguirlos
a corto,
mediano y
Largo plazo
del personal
nombrado y
contratado.

productividad
y poder saber
si existe
relacion la
efectividad y la
Identidad de

todo el
personal
institucional.

Identidad

equipo de
trabajo.

Racionalizacién
e inteligencia.

Genera nuevas
ideas.

Tiempo de
espera y demora
en la atencion
de
requerimientos
de los bienes y
servicios.

Reclamos por
desinformacion
del personal
asistencial y
proveedores.

Presencia de
Directivas
administrativas
en cada servicio.

Tasa de
satisfaccion por
amabilidad en
atencion.

Personal que
aporta esfuerzos
por lograr los
objetivos de la
institucion.

2=En
desacuerdo

3= A penas de

acuerdo

4= De acuerdo

5= Totalmente
de Acuerdo

HTM

Forma de
Administr
acion

Individual.
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Anexo 2. Tabla de Operacionalizaciéon de las variables

Variable (I): CLIMA LABORAL

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS NIVELES O
RANGOS
- Tiempo para 1.- Mis funciones que desempefio estan a la par con el nivel de conocimiento 1=Totalmente en
EFICIENCIA tramitar 2.- Para un mejor desarrollo de mis actividades laborales es necesario el factor tiempo Desacuerdo
expedientes 3.-Para un mejor desempefio en mis actividades encomendadas es indispensable contratar
personal de apoyo 2=En
- Cumplimiento 4.- Los cambios de jefaturas afectan mis actividades laborales Desacuerdo
Y de horario 5.- Es necesario el trabajo en equipo para alcanzar los objetivos de la institucion
6.- El trabajo que realizo siempre es con eficiencia 3 =Apenasde
- Actitud entre 7.- Pa_ra un mayor desempefio de mis labores es necesario la cantidad de recursos Acuerdo
todo el materiales . . - e
EFICACIA 8.- Las labores encomendadas siempre lo realizo utilizando los recursos 6ptimamente
personal - . ST
9.- La rotacién de personal nombrado contribuye al logro institucional
10.- Mis actividades encomendadas es utilizando adecamente el presupuesto asignando a la | 4= Apenas de
institucion Acuerdo
11.- Para el desarrollo de mis labores siempre es con aptitud positiva y tolerante
12.- Mis conocimientos, actitudes, valores y habilidades contribuyen al logro del objetivo 5=Totalmente de
institucional Acuerdo
13.- Siempre mi jornada laboral es productivo para la institucion
- Resultados 1=Totalmente en
con cantidad 14.- Las actividades encomendadas por la institucion las cumplo normativamente Desacuerdo
de personal 15.- Las funciones asignadas al personal mayor de 50 afios, son cumplidos en su mayoria 2=En
que viene 16.- Siempre es oportuno el trabajo desarrollado por el personal administrativo Desacuerdo
EFECTIVIDAD laborando 17.- El logro de los objetivos institucional se debe a las actividades desarrolladas por el 3 =Apenasde
- Empatia personal contratado Acuerdo
profesional 4= Apenas de
- Impacto del Acuerdo

cumplimiento
de los
objetivos

5=Totalmente de
Acuerdo
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Variable (D): PRODUCTIVIDAD

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES O
RANGOS
1=Totalmente
- Genera confianza y 1.-Usted considera necesario la injerencia del sindicato en la designacion de jefaturas en
credibilidad. 2.-Usted sugiere nuevas formas de hacer el trabajo administrativo Desacuerdo
LIDERAZGO | -~ Compromiso social. 3.-Usted demuestra un sentido de autoridad y confianza > = En
- Integracién del Equipo de 4.-Usted dedica tiempo a ensefiar y capacitar al personal nuevo dentro su servicio Desacuerdo
trabajo. 5.-Usted considera que tiene necesidades y habilidades diferentes de los otros trabajadores
- Racionalizacién e inteligencia. . . . . . . 3 = A penas
) 6.-Usted considera que tiene la capacidad profesional para asumir los cargos de jefatura de Acuerdo
- Genera nuevas ideas. 7.-Usted considera necesario los cambios frecuentes en las diversas jefaturas
8.-Usted va mas alla de su propio interés por el bien del grupo
9.-Usted considera que se ha ganado el respeto de sus comparieros por su forma de actuar
10.- Usted Considera, los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma f Apgnas de
cuerdo
11.- Usted considera que los incentivos econémicos sean igual entre la parte asistencial con la
administrativa 5=Totalmente
12.- Usted se preocupa por superarse académicamente de Acuerdo
- Tiempo de espera y demora 13.- Usted considera prudente que el personal contratado sea designado por 1=Totalmente
en la atencion de cuestiones politicas y/o personales eDn q
L . _ ) . L esacuerdo
gequ_er_lmlentos de Bienes y 14.- Usted considera oportuno que las funciones del administrador sean dirigidas por
EIVICIOS. ) . ingenieros de diversas especialidades 2 =En
IDENTIDAD | ~ Reclamos por desinformacion | 15 _yq sy, en cierto modo, un reflejo de la burocracia administrativa que existe hoy Desacuerdo
del personal asistencial y en dia
proveedores ) o . 3 ‘ 3= A penas
- Presencia de Directivas 16 Mi fgtma de ser es distinto a la qe mls compa_ngros, al momento de brindan de Acuerdo
administrativas en cada informacion respecto al pago de algln bien o servicio
SErviclo. 17.- Usted considera necesario que, la administracion de turno realice reuniones 4= Apenas de
- Tasa de satisfaccion por Acuerdo

amabilidad en la atencion al
publico.

- Personal que aporta esfuerzo
por lograr los objetivos de la
Institucion.

técnico cada cierto tiempo
18.- Usted cumple con el horario de trabajo y brinda més tiempo de lo establecido
19.- Usted se identifica con la Gestion de turno

20.- Usted considera importante la formulacion y elaboracion de directivas en cada
servicio para agilizar los tramites documentarios

5=Totalmente
de Acuerdo
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de informacion
CUESTIONARIO
INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA VARIABLE CLIMA LABORAL

La presente encuesta forma parte de una investigacion que pretende determinar la relacién existente el

clima laboral y productividad en la sede administrativa.
INSTRUCCIONES. - lea detenidamente analizando los enunciados y sus respuestas. Sea honesto en sus respuestas. Es de caracter
anénimo. No deje enunciados sin marcar. Marca con un aspa “X” tu respuesta en los recuadros valorados de 1 al 5.

1.- Mis funciones que desempefio estan a la par con el
nivel de conocimiento

2.- Para un mejor desarrollo de mis actividades laborales
es necesario el factor tiempo

3.-Para un mejor desempefio en mis actividades
encomendadas es indispensable contratar personal de
apoyo

4.- Los cambios de jefaturas afectan mis actividades
laborales

5.- Es necesario el trabajo en equipo para alcanzar los
objetivos de la institucion

6.- El trabajo que realizo siempre es con eficiencia

7.- Para un mayor desempefio de mis labores es
necesario la cantidad de recursos materiales

8.- Las labores encomendadas siempre lo realizo
utilizando los recursos éptimamente

9.- La rotacion de personal nombrado contribuye al logro
institucional

10.- Mis actividades encomendadas es utilizando
adecamente el presupuesto asignando a la institucion

11.- Para el desarrollo de mis labores siempre es con
aptitud positiva y tolerante

12.- Mis conocimientos, actitudes, valores y habilidades
contribuyen al logro del objetivo institucional

13.- Siempre mi jornada laboral es productivo para la
institucion

14.- Las actividades encomendadas por la institucion las
cumplo normativamente

15.- Las funciones asignadas al personal mayor de 50
afios, son cumplidos en su mayoria

16.- Siempre es oportuno el trabajo desarrollado por el
personal administrativo

17.- El logro de los objetivos institucional se debe a las
actividades desarrolladas por el personal contratado

TOTALES

Muchas gracias por su apoyo...




INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD

La presente encuesta forma parte de una investigacion que pretende determinar la relacién existente el clima
laboral y productividad en la sede administrativa.

INSTRUCCIONES. - lea detenidamente analizando los enunciados y sus respuestas. Sea honesto en sus
respuestas. Es de caracter andénimo. No deje enunciados sin marcar. Marca con un aspa “X” tu respuesta en
los recuadros valorados de 1 al 5.

1.- Usted considera necesario la injerencia del sindicato
en la designacion de jefaturas

2.- Usted sugiere nuevas formas de hacer el trabajo
administrativo

3.- Usted demuestra un sentido de autoridad y confianza

4.- Usted dedica tiempo a ensefiar y capacitar al personal
nuevo dentro su servicio

5.- Usted considera que tiene necesidades y habilidades
diferentes de los otros trabajadores

6.- Usted considera que tiene la capacidad profesional
para asumir los cargos de jefatura

7.- Usted considera necesario los cambios frecuentes en
las diversas jefaturas

8.- Usted va mas alla de su propio interés por el bien del
grupo

9.- Usted considera que se ha ganado el respeto de sus
compafieros por su forma de actuar

10.- Usted Considera, los aspectos morales y éticos en
las decisiones que toma

11.- Usted considera que los incentivos econémicos sean
igual entre la parte asistencial con la administrativa

12.- Usted se preocupa por superarse académicamente

13.- Usted considera prudente que el personal contratado
sea designado por cuestiones politicas y/o personales

14.- Usted considera oportuno que las funciones del
administrador sean dirigidas por ingenieros de diversas
especialidades

15.- Yo soy, en cierto modo, un reflejo de la burocracia
administrativa que existe hoy en dia

16.- Mi forma de ser es distinto a la de mis compafieros,
al momento de brindan informacién respecto al pago de
algun bien o servicio

17.- Usted considera necesario que, la administracién de
turno realice reuniones técnico cada cierto tiempo

18.- Usted cumple con el horario de trabajo y brinda mas
tiempo de lo establecido

19.- Usted se identifica con la Gestion de turno

20.- Usted considera importante la formulacion y
elaboracion de directivas en cada servicio para agilizar
los trdmites documentarios

TOTALES
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Anexo 4. Validacion ajuicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL EN LA SEDE ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL T.M
VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

ITEMS - DIMENSIONE S PERTINENCIA 1| RELEVANCIA 2| CLARIDAD 3 SUGERENCIAS
DIMEMNSION 1.- EFICIENCIA - EFICACIA sl HO sl HO Sl HO
ITEM 1.- Mis funciones que desempefio estan a la par con el nivel de conocimiento X x X
TTEM 2.- Fara un mejor desamollo de mis actividades laborales es necesario el factor x x x
tiempo
ITEM 3.- Pam un mejor desempefic en mis actividades encomendadas es indispensable X X X
comratar persanal de apoy o
ITEM 4.- Los cambios de jefaturas afectan mis actividades laborales x x X
ITEM 5.- Es necesario el trabajo en equipo pamm alcanz ar los objetivos de a3 institucion X X X
ITEM &.- El trabajo que realiz o siempre es con eficiencia x x X
ITEM 7.- Parm un mayor desempefio de mis labores es necesarno |3 cantidad de recursos x x X
materiales
ITEM 8.- Las labores encomendados siempre lo realizo wilizando los recursos x x x
optimamente
ITEM 9.-L3 rotacion de personal nombrado contribuye al logro institucional x x X
ITEM 10.Mis actividades encomendados es utilizando adecuamente el presupuesto X X X
asignando a la institucion
ITEM 11.Fara el desarrollo de mis labores siempre es con aptitud positiva v tolerante x x X
ITEM 12 Mis conocimientos, actitudes, valores y habilidades contribuyen al logro del x x x
objetivo institucional
ITEM 12 Siempre mi jornada laboral es productive para la institucion X X X
DIMEMNSION 2.- EFEC TIVIDAD Sl O 5l HNO Sl NO
ITEM 14.1Las actividades encomendados por 1a institucion las cumplo nomMmativamente x x x
ITEM 15. 1L a= funciones asignadas al personal may or de 50 anos, son cumplidos en su X X X
mayaona
ITEM 16 Siempre es oportuno el trabajo desamollado por el personal administrativo x x x
ITEM 17.El logro de los objetivos institucional se debe a las actiidades desarrclladas por x x x
el personal contratado
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Mg. MARCO ARTURO CANALES AGUIRRE DNI: 22411740
Especialidad del validador: METODOLOGO DE INVESTIGACION

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulade.
Relevancia; El item es apropiado parz representar al components o
dimension espectica del constructo _
IClaridad; 52 entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

condso, exado v diredo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items plantezdos son 08 de junio del 2021
suficientes para medir [a dimension

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD EN LA SEDE ADMINISTRATIVA DEL
HOSPITAL TINGO MARIA

VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD

ITEMS - DIMENSIONE S PERTINENCIA 1| RELEVANCIA 2| CLARIDAD 3| SUGEREMNCIAS
DIMENSION 1.- LIDERAZGO 5l NO 5l NO 3l NO
ITEM 1.- Usted considera necesario la injerencia del sindicato en la designacion de jefaturas X X X
ITEM 2.- Usted sugiere nuevas brmas de hacer el trabajo administrativo X X X
iTEM 3.- Usted demuestra un sentido de autoridad v confianza X X X
iTEM 4.- Usted dedica tiempo a ensefiar y capacitar al personal nuevo dentro su senicio X X X
iTEM 5.- Usted considera que tiene necesidades y habilidades diferentes de los otros trabajadores X X X
iTEM 6.- Usted considera que fiene la capacidad pro®sional parm asumir los cargos de je Btura X X X
ITEM 7.- Usted considera necesario los cambios fre cuentes en las diversas jefaturas X X X
ITEM 8.- Usted va mas alld de su propio interés por el bien del grupo X X X
iTEM 9.- Usted considera que se ha ganado el respeto de sus compafiems por su Brma de actuar X X X
iTEM 10.- Usted Considera, los aspectos momales y éticos en las decisiones que toma X X X
ITEM 11.- Usted considera que los incentivos economicos sean igual entre la parte asistencial con X X X
la administrativa
ITEM 12.- Usted se preccupa por superarse acadéemicamente X
DIMENSION .- IDENTIDAD X x
ITEM 13.4sted considera prudente que el personal contratado sea designado por cuestiones
politicas y/o personales
ITEM 14.4Usted considera oportuno que las finciones del administrador sean dirigida por ingenieros X X X
de diveras especialidades
ITEM 15.-Y0 soy, en cieto modo, un refejo de la burocracia administrative que existe hoy en dia X X X
ITEM 16.Mi forma de ser es distinto a la de mis com paferos, al momento de brindan informacion X X X
respecto al pago de algun bien o sendcio
ITEM 17.4sted consider necesario que, la administracion de turno realice reuniones tecnico cada X X X
cierto tiempo
ITEM 18.Usted cumple con el horario de trabajo y brinda mas tiem po de lo establecido X X X
ITEM 19.4sted se identifica con la Gestion de turno X X X
ITEM 20.Usted considera importante la formulacion y elaboracion de directives en cada sendcio X X X
para agilizar los tramites documentaros
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 HAY SUFIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. MARCO ARTURO CANALES AGUIRRE  DNI: 22411740
Especialidad del validador: METODOLOGO DE INVESTIGACION

1Pertinencia: El item cormespands al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: EI ftam es apropiado para reprezentar al componente o

dimension especiica del consfrudo
*Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna &l enunciado del item, 23

condso, exacto y directo

Nota Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Ttems planteados
son suficdientes para medir 12 dimension

(08de junio de 2021

Cv1

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL EN LA SEDE ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL T.M
VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

ITEMS - DIMENSIONES PERTINENCIA 1| RELEVANCIA 2| CLARIDAD 3 SUGEREMCIAS
DIMENSION 1.- EFICIENCIA - EFICACIA 5l NO 51 NO 5l NO
ITEM 1 .- Mis funciones que desempenio estan a la par con el nivel de conocimiento X X
ITEM 2.- Para un mejor desamollo de mis actividades laborales es necesario el factor X X
tiempo
ITEM 3 - Para un mejor desemperio en mis actividades encomendadas es indispensable X X X
contratar personal de apoyvo
ITEM 4 - Los cambios de jefaturas afectan mis actividades laborales X X X
ITEM 5.- Es necesario el trabajo en equipo para alcanzar los objetivos de |la institucion X X X
ITEM &_- El trabajo que realizo siempre es con eficiencia x X x
ITEM 7 .- Pama un mayor desemperio de mis labores es necesarno la cantidad de recursos X X X
materiales
ITEM B .- Las labores encomendados siempre lo realizo wilizando los recursos X x X
optimamente
ITEM 2_-La motacion de personal nombrado contribuye al logro institucional
ITEM 10.Mis actividades encomendados es utilizando adecuamente el presupuesto
asignando a la institucion
ITEM 11.FPara el desarrollo de mis labores siempre es con aptitud positiva v tolerante X X X
ITEM 12.Mis conocimientos, actitudes, valores v habilidades contribuyen al logro del X X X
objetivo institucional
ITEM 132 -Siempre mi jornada laboral es productivo para la institucion X X X
DIMENSION 2.- EFEC TIVIDAD 5l NO 51 NO 51 NO
ITEM 14.4 as actividades encomendados por la institucion las cumplo nomativamente
ITEM 15.1Las funciones asignadas al personal mayor de 50 afios, son cumglidos en su
mayorna
ITEM 16.-Siempre es oportuno el trabajo desamollado por el personal administrativo x X x
ITEM 17.El logro de los objetivos institucional se debe a las actividades desarrolladas por * * *
el personal contratado
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SIHAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: PAPANICOLAU DENEGRI JORGE NICOLAS ALEJANDRO DNI: 07637233

Especialidad del validador: METODOLOGO DE INVESTIGACION

Pertinencia: EI item correspende al concepto tedrico formulade.
"Relevancia: El flem es apropiado para representar al components o
dimensidn especiica del construdto _

I laridad: e entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
condso, exado y diredio

Mota Sufidzncia, =e dice suficiencia cuande los items planteades son —_—
suficientes para medir [a dimension 08 de junio del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD EN LA SEDE ADMINISTRATIVA DEL
HOSPITAL TINGO MARIA

VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD

ITEMS - DIMEN SIONE 5 PERTINENCIA 1| RELEVANCIA 2| CLARIDAD 3 SUGEREMNCIAS

DIMENSION 1.- LIDERAZGO 5l NO 5l NO 5l NO
ITEM 1.- Usted considera necesario la injerencia del sindicato en la designacion de jefaturas X X X
iTEM 2- Usted sugiere nuevas formas de hacer el trabajo administrativo X X X
ITEM 3.- Usted demuestra un sentido de autoridad y confianza X X X
ITEM 4.- Usted dedica tiempo a ensefiar y capacitar al personal nuevo dentro su servicio X X X
iTEM 5.- Usted considera gue tiene necesidades y habilidades diferertes de los otros trabajadores X X X
ITEM &.- Usted considers que ltiene la capacidad profesional para asumir los cargos de jefatura X X X
iTEM 7.- Usted considera necesario los cambios frecusrtes en las diversas jefaturas X X X
ITEM 8- Usted va mds alld de su propio interés por el bien del grupa X X X
ITEM 9.- Usted considera que seha ganado el respeto de sus comparieros por su forna de actuar X X X
ITEM 10.- Usted Considera, las aspectos morales y éticos en las decisiones que torma x x x
iTEM 11.- Usted considera gue los incentivos economicos sean igual entre la pate asistencial con X X X
la adrministrativa
ITEM 12 - Usted se preccupa por superarse académicament e X X X

DIMENSION .- IDENTIDAD x x x
ITEM 13.sted considera prudente que el personal contratado sea designado por cuestiones X X X
politicas y/o personales
ITEM 14.4)sted considera oportuno que las funciones del administrador sean dirigida por ingenieros X X X
de diveras especialidades
ITEM 15.% o soy, en cierto modo, un reflejo de la burocracia administrativa que existe hoy en dia X X X
ITEM 16.-Mi forrma de ser es distinto a la de mis companieros, al momento de brindan infornacion X x X
respecto al pago de algun bien o sendcio
ITEM 17.-Usted considera necesario que, la administracion de turno realice reuniones tecnico cada X x X
cierto tiempo
ITEM 18.4)sted cumple con &l horario de trabajo y brinda mas tiempo de lo establecido X X X
ITEM 19.1sted se identifica con la Gestion de turno X X X
ITEM 20.-Usted considera importante la formulacion y elaboracion de directivas en cada senvicio X X X
para agilizar los tramites documentanos
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: PAPANICOLAU DENEGRI JORGE NICOLAS ALEJANDRO DNI: 07637233

Especialidad del validador: METODOLOGO DE INVESTIGACION

Pertinencia: EI item corrasponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El ilem es apropiado para represeniar al components o
dimension especifica del constructo

Claridad: 5e enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, &5
condso, exaco v diredo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuande los items planteados son _—_—
sufidentes para medir a dimension 08 de junio del 2021

Firma del Experto Informante
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Anexo 5. Base de datos — Andlisis de confiabilidad

BASE DATOS - ANALISIS DE CRONBACH

CUESTIONARIO: "Clima Laboral y productividad en la sede administrativa del hospital tingo maria, provincia Leoncio
Prado, region Huanuco"

VARIABLE: CLIIVIA LABORAL

ITEMS
i 2 3 a =3 6 7 8 - 10 i1 iz i3 14 is 16 17 SUMA
E1 5 5 3 3 5 a4 5 5 3 a4 5 5 5 5 3 3 a 72
E2 3 5 2 3 3 5 a4 5 3 3 5 5 5 5 a1 a4 3 64
E3 5 3 2 3 5 4 3 5 a4 3 p=3 5 a4 4 3 a4 3 64
E4 5 a4 3 5 5 5 a 3 a4 3 5 5 3 a 3 3 3 67
ES 5 44 2 3 5 4 3 5 a4 3 5 a4 5 5 2 a4 3 66
E6 5 5 1 3 5 4 5 4 a4 4 5 5 5 5 3 a4 a4 71
E7 5 a4 3 3 5 5 a 5 3 5 5 5 5 a 2 a4 a 71
ES 4 a4 3 3 4 4 a4 5 3 3 4 a4 a4 a4 2 4 44 63
ES 5 a4 3 P2 5 g 5 5 g g4 a a g4 a 3 a4 a 70
E10 5 5 i 2 5 5 5 5 a4 5 5 a 5 5 3 5 5 74
E11 5 3 2 3 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 2 5 4 70
E12 5 a4 2 a 5 5 5 a g4 g4 a 5 5 5 i a4 a 70
E13 5 5 3 5 5 5 a 5 a4 3 3 5 3 a 2 3 a 68
E14 5 a4 2 3 5 5 3 5 a4 4 5 5 5 a4 4 4 4 71
E15 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4 5 5 a4 5 3 a4 3 72
El6 a4 a4 2 3 5 a4 2 5 3 a4 a a a4 a 2 a4 a 62
E17 5 5 2 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 a4 a4 75
E1S8 4 P2 a1 3 5 5 4 5 a4 3 5 5 5 5 3 a4 3 68
E19 5 a 2 2 5 a4 a 5 3 a4 a a a4 3 3 5 a 65
E20 5 44 a1 4 5 4 4 a4 4 4 5 5 5 5 3 5 4 71
E21 5 5 a1 3 5 5 5 5 a4 a4 5 5 5 5 3 a4 p=3 73
E22 5 5 3 3 5 5 a 5 a4 a4 5 5 5 5 3 a4 a 74
E23 5 5 2 4 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 3 4 4 74
E24 5 5 2 3 5 5 3 a4 a4 a4 5 5 5 4 2 a4 p=3 69
E25 5 5 2 3 5 5 a 5 3 3 3 5 5 a 3 3 3 66
E26 5 3 3 2 5 5 a4 5 3 a4 5 5 5 5 3 a4 a4 70
E27 2 5 a1 3 5 5 3 3 3 3 5 5 a4 5 3 a4 P2 63
E28 5 a4 3 3 5 5 a 5 a4 a4 5 5 a4 5 3 a4 3 71
E29 a4 5 2 3 5 a4 3 3 3 3 a4 3 5 a4 2 3 3 59
E30 5 5 3 4 5 5 4 5 a4 a4 5 p=3 5 5 2 a4 P2 73
E31 5 a4 3 3 5 a4 a 5 3 3 a a4 5 5 3 3 3 66
E32 3 a 2 3 a4 a4 a4 5 3 a4 a4 a a4 a4 3 a4 2 61
E33 5 5 2 3 5 5 4 5 5 3 3 5 a4 5 3 3 3 68
E34 2 a 2 3 5 5 a 5 2 3 3 5 3 3 2 a4 3 58
E35 4 4 3 3 =3 =3 4 4 3 = 3 4 = =3 2 5 2 66
VARIABLE 0,705r O,397r O,503r0,428r o, 158r0,225r0,568r0,387r O,462r0,397r0,53r0,282r O,42r 0,362r0,411r0,340r O,416|
SUMATORIA DE 6,996
VARIANZA
VARIANZA DE LA 19,265
SAMA DE LOS ITEMS
O_;::“f:nos CZ::‘::‘::;D:Z. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DE LA ENCUESTA 0.68 CONFIVA BILIDAD ALFA DE CRONBACH
o.54 2 0.59 Confiabilidad baja NUMERO DE ITEMS 17 S sZ fiternes
0.60 a O.65 Confiable x5 T s T (puntajes torales)
0.66 a O.71 Mury confiable SUNMATORIA DE LAS VARIABLES DE LOS ITEMS 7
K= Numero de items.
0.72 & 0.99 Excelente confiabilidad VARIANZA TOTAL DE INSTRUMENTO 19 S2= Varianza de los puntajes de cada items.
1 Confiabilidad perfecta S2T= Varianza de los puntajes totales.

CONCLUSION: EL RESULTADO NOS ARROJA ELVALOR DE 0O.68Y DE ACUERDO AL RANGO DE CONFIABILIDAD ES MUY CONFIABLE

55



CUESTIONARIO: "Clima Laboral y productividad del personal administrativo del hospital tingo maria, provincia
Leoncio Prado, departamento Huanuco"

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD

ITEMS
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 sumA

El 2 3 2 3 4 3 2 1 3 3 5 3 3 1 4 3 4 5 5 5 64
E2 2 4 2 3 4 5 1 3 5 2 4 3 2 1 4 3 4 4 5 5 66
E3 2 3 3 2 3 5 1 2 3 3 4 3 2 1 1 3 5 3 3 5 57
E4 2 3 3 3 3 5 1 3 2 4 5 4 3 1 4 2 4 4 3 5 64
ES5 3 3 1 2 4 4 1 4 4 4 4 3 3 1 3 3 3 4 4 5 63
E6 2 4 2 3 3 5 1 3 5 5 4 3 3 1 5 4 4 4 5 5 71
E7 2 4 1 3 4 4 1 3 5 3 5 3 3 1 4 3 4 3 5 5 66
E8 3 3 3 2 3 4 3 2 5 4 4 4 4 1 5 3 5 5 3 5 71
E9 3 3 1 2 3 5 3 3 5 3 5 4 4 2 4 4 4 4 3 5 70
E10 2 1 1 1 4 5 3 3 4 5 5 2 1 2 5 4 4 3 3 5 63
E11 3 3 1 2 4 5 1 3 5 3 5 3 3 1 5 5 5 3 5 5 70
E12 3 3 1 3 4 5 1 4 3 4 5 4 4 1 3 3 4 4 5 5 69
E13 3 3 4 3 3 5 3 3 3 3 5 5 1 3 5 3 3 5 5 5 73
E14 2 3 3 2 4 4 4 5 5 5 5 5 3 1 5 4 5 5 4 5 79
E15 1 3 2 3 3 4 1 4 4 4 4 3 2 2 3 1 3 3 4 4 58
E16 3 1 3 3 4 5 1 3 3 3 5 3 1 3 3 2 4 4 3 4 61
E17 2 2 1 2 3 5 1 4 5 3 5 4 3 1 5 1 3 3 5 5 63
E18 2 2 1 3 4 5 1 4 5 3 5 5 4 3 3 2 3 4 5 5 69
E19 1 3 1 3 3 5 1 3 5 4 5 5 2 2 3 4 4 5 5 5 69
E20 3 3 3 2 4 5 2 4 5 3 5 4 3 3 4 3 4 3 4 5 72
E21 2 4 3 3 4 5 3 4 4 3 5 5 3 1 5 3 5 5 5 5 77
E22 2 3 3 3 4 5 4 3 5 4 5 5 4 3 5 3 5 5 5 5 81
E23 3 4 3 1 3 4 1 3 3 4 5 3 2 1 4 3 5 4 5 5 66
E24 3 3 1 2 4 5 1 4 4 3 4 3 2 2 5 4 4 4 5 5 68
E25 2 3 2 3 3 4 1 3 5 3 5 4 2 2 5 3 4 4 4 4 66
E26 2 2 2 3 4 4 1 3 4 3 4 4 3 3 4 2 4 4 4 5 65
E27 2 3 1 3 4 5 3 3 4 4 5 4 3 3 3 3 3 3 4 5 68
E28 2 3 3 3 4 4 1 2 3 3 4 4 2 2 5 3 3 3 3 5 62
E29 3 2 3 2 3 3 1 3 3 4 4 4 2 2 4 3 4 4 4 5 63
E30 3 3 1 3 4 4 1 3 4 3 5 4 2 1 3 2 5 1 3 2 57
E31 1 1 3 3 4 3 1 1 3 3 5 4 3 2 5 5 5 5 4 5 66
E32 3 3 3 4 3 4 3 3 5 3 4 4 3 1 5 4 5 5 4 5 74
E33 1 3 3 2 4 5 1 2 3 3 5 3 3 2 3 2 5 3 2 5 60
E34 3 3 2 2 5 5 4 3 4 3 5 4 3 3 5 5 5 5 5 5 79
E35 3 3 2 2 3 5 3 1 4 3 5 3 3 2 3 3 4 4 5 4 65
VARIABLE o,44| o,6| 0,8| o,4| o,z9| o,4z| 1,1| 0,8| 0,8| o,47| 0,22| 0,59| 0,67| 0,63| o,97| o,9| o,5z| o,sz| o,8| 0,33|
SUMATORIA DE
VARIANZA 12,7
VARIANZA DE LA
SAMA DE LOS ITEMS | 35,5

a:  Coeficlente de confiabilidad del cuestionario (g3 e E b LA DECRONE oy

ki Nimero de items del instrumento 20 o = X [0 s stiteres ]

k . - - K—1 s*T(puntajes totales)
Z Sﬁumatona de las varianzas de los items, 13
el K= Numero de items.
S{ * Varlanza total del Instrumento, 36 $2= Varianza de los puntajes de cada items.

S$2T= Varianza de los puntajes totales.

CONCLUSION: EL RESULTADO NOS ARROJA EL VALOR DE 0.68 Y DE ACUERDO AL RANGO DE CONFIABILIDAD ES MUY CONFIABLE
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Anexo 6. Analisis de datos por dimensiones

Variable Independiente: Clima Laboral

DIMENSION 1:

EFICACIA Y EFICIENCIA

1: Totalmente en 2: En 3: A penas de 4: De 5: Totalmente
fTEMS desacuerdo ( TD) desacuerdo acuerdo ( ADA) acuerdo de acuerdo
(ED) (DA) (TDA)
1 2 3 4 5
1 (¢] 2 2 6 25
2 o [¢] 3 17 15
3 6 16 13 o o
4 o 3 25 5 2
5 o o 1 2 32
6 (0] [¢] o 12 13
7 o 1 6 18 10
8 o 1 14 17 3
9 (0] 1 14 17 3
10 (0] o 15 17 3
11 (0] (0] 5 9 21
12 o [¢] 1 10 24
13 (0] (0] 3 10 22
EFICIENCIA Y EFICACIA
10026
9026 !
026
de
50256
4025
3026
20256
1026
= =~ << <S < > NG
DIMENSION 2: EFECTIVIDAD
1: Totalmente en 2: En 3. A penas de 4. De |5: Totalmente
ITEMS desacuerdo ( TD)] desacuerdo | acuerdo ( ADA) Jacuerdo| de acuerdo
(ED) (DA) (TDA)
1 2 3 4 o)
14 0 0 2 12 21
15 2 11 21 1 0
16 0 7 23 5
17 0 2 12 20 1
EFECTIVIDAD
T e —l 7
o256 j
ITENM 14a

ITEM 15 ITENM 16

ITENM 17
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Variable Dependiente: Productividad

DIMENSION 3:

LIDERAZGO

1: Totalmente en 2: En 3: A penas de 4: De 5: Totalmente
iTEMS desacuerdo ( TD) desacuerdo acuerdo ( ADA) acuerdo de acuerdo
(ED) (DA) (TDA)
1 2 3 4 5
1 4 16 15 0 [0]
2 3 4 23 5 0]
3 12 8 14 1 0
4 2 13 19 1 0]
5 (0] (0] 14 20 1
6 0 0 3 11 21
7 22 2 8 3 o]
8 3 4 19 8 1
9 0 1 10 10 14
10 (0] 1 21 10 3
11 (0] (0] 0] 11 24
LIDERAZGO
10026
8026
60256
4026
20256
o256
ImTeEmM ITEI\/I
* ITEM ITEM iT 'T 'TE'V' ITEI\/I
ITEI\/I iTEMNM fremm
10 11
DIMENSION 4: IDENTIDAD
1: Totalmente en 2: En 3: A penas de 4: De 5: Totalmente
TEMS desacuerdo ( TD) desacuerdo | acuerdo ( ADA) | acuerdo de acuerdo
(ED) (DA) (TDA)
1 2 3 4 5
12 (6} 1 13 15 6
13 3 10 17 5 (0}
14 16 11 8 (o} 0}
15 1 (0} 10 9 15
16 2 6 17 7 3
17 (6} (0} 7 16 12
18 1 (0} 10 14 10
19 (0} 1 8 10 16
20 (6} 1 (6] 4 30
IDENTIDAD
100%
80%
60%
40%
20%
0%
iTEM 12
TEM 13 frem 14 TEM 15
iTEM 16
TEM 17 ITEM 18
ITEM 19 o
ITEM 20
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Anexo 7. Analisis de datos por item de preguntas

Variable Independiente: Clima Laboral

TEM 1

[TEM 2

ITEM 3

ITEM 1 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 2 6%
3 A penas de acuerdo (APA) 2 6%
4: De acuerdo (DA) 6 | 17%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 25 | 71%
TOTAL 35 | 100%
ITEMZ Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2:En desacuerdo (ED) 0| 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 31 %
4: De acuerdo (DA) 17| 49%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 15| 43%
TOTAL 35 | 100%
ITEM 3 Escala| %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 6 | 17%
2: En desacuerdo (ED) 16 | 46%
3: Apenas de acuerdo (APA) 13 37%
4: De acuerdo (DA) 0 0%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0 0%
TOTAL 35 | 100%
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ITEM4

ITEM 5

ITEM 6

TEM7

ITEM4 Escala | %
L: Totalment en desacuerdo (TD) 0 | 0%
2:En desacuerdo (ED) 31 9%
3: A penas de acuerdo (APA) 5| 1%
4: De acuerdo (DA) 5 | 14%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 2| 6%
TOTAL 35 | 100%
ITEMS Escala [ %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: Apenas de acuerdo (APA) 1 3%
4: De acuerdo (DA) 2 6%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 32 | 91%
TOTAL 35 [ 100%
ITEM 6 Escala [ %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 0 0%
4: De acuerdo (DA) 12 | 34%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 23 | 66%
TOTAL 35 [ 100%
ITEMT Escala | %
1 Totalmente en desacuerdo (TD) 0] 0%
2: En desacuerdo (ED) 1] 3%
3: Apenas de acuerdo (APA) 6 | 17%
4: De acuerdo (DA) 18 | 51%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 10 | 29%
TOTAL 35 | 100%
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ITEM 8

ITEMS

ITEM 9

TEM 10

ITEM 11

Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 3 9%
4: De acuerdo (DA) 51 14%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 271 | T1%
TOTAL 35 | 100%
ITEM? Escala [ %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 1 3%
3: A penas de acuerdo (APA) 14 | 40%
4: De acuerdo (DA) 17 | 49%
5: Totalmente de acurdo (TDA) 3 9%
TOTAL 35 | 100%
ITEM 10 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 15 | 43%
4: De acuerdo (DA) 17| 49%
5: Totalmente de acurdo (TDA) 3 9%
TOTAL 35 | 100%
ITEM 11 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (D) 0] 0%
2: En desacuerdo (ED) 0] 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 5 | 14%
4: De acuerdo (DA) 9 | 26%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 21| 60%
TOTAL 35 | 100%
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ITEM 12

ITEM 13

(TEM 14

[TEM 15

ITEM 12 Escala | %

1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0| 0%

2. En desacuerdo (ED) 0] 0%

3: A penas de acuerdo (APA) 1 3%

4: De acuerdo (DA) 10 | 29%

5: Totalmente de acuerdo (TDA) A | 69%

TOTAL 35 | 100%
ITEM 13 Escala | %

1: Totalmente en desacuerdo (D) 0| 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 3 9%
4: De acuerdo (DA) 10 | 29%
5 Totalmente de acuerdo (TDA) 22 | 63%
TOTAL 35 | 100%
ITEM 14 Escala | %

1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0] 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 | 0%
3: Apenas de acuerdo (APA) 2 | 6%
4: Deacuerdo (DA) 12 3%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 21 | 60%
TOTAL 35 | 100%
ITEM 15 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (D) 2 6%
2: En desacuerdo (ED) 11| 31%
3: Apenas de acuerdo (APA) 21 | 60%
4: De acuerdo (DA) 1 3%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0 0%
TOTAL 35 [ 100%
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iTEM 16

TEM 17

Variable Independiente: Productividad

ITEM 1

ITEM 2

ITEM 16 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 7 20%
4: De acuerdo (DA) 23 | 66%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 5 14%
TOTAL 35 | 100%
ITEM 17 Escala | %
1 Totalmente en desacuerdo (TD) 0 [ 0%
2. En desacuerdo (ED) 2 | 6%
3: A penas de acuerdo (APA) 12| 34%
4: De acuerdo (DA) 20 | 57%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 1] 3%
TOTAL 35 | 100%
iTEM1 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 4 11%
2: En desacuerdo (ED) 16 46%
3: A penas de acuerdo (APA) 15 43%
4: De acuerdo (DA) 0%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0%
TOTAL 35 100%
[TEM?2 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (D) 3 9%
2: En desacuerdo (ED) 4 11%
3: A penas de acuerdo (APA) 3 66%
4: De acuerdo (DA) 5 14%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0 0%
TOTAL 3 100%

63




ITEM 3

ITEM 4

ITEM 5

ITEM 6

ITEM 7

ITEM 3 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 12 34%
2: En desacuerdo (ED) 8 23%
3: A penas de acuerdo (APA) 14 40%
4: De acuerdo (DA) 1 3%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0 0%
TOTAL 35 100%
iITEM 4 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 2 6%
2: En desacuerdo (ED) 13 37%
3: A penas de acuerdo (APA) 19 54%
4: De acuerdo (DA) 1 3%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0 0%
TOTAL 35 | 100%
ITEMS5 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 14 40%
4: De acuerdo (DA) 20 57%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 1 3%
TOTAL 35 100%
ITEM 6 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 3 9%
4: De acuerdo (DA) 1 31%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 2 60%
TOTAL 35 100%
ITEM7 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 2 63%
2: En desacuerdo (ED) 2 6%
3: A penas de acuerdo (APA) 8 23%
4: De acuerdo (DA) 3 9%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0 0%
TOTAL 35 100%
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ITEM 8

TEM 9

ITEM 10

ITEM 11

ITEM 8 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 3 9%
2: En desacuerdo (ED) 4 11%
3: A penas de acuerdo (APA) 19 54%
4: De acuerdo (DA) 8 23%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 1 3%
TOTAL 35 100%
ITEM9 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 1 3%
3: A penas de acuerdo (APA) 10 29%
4: De acuerdo (DA) 10 29%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 14 40%
TOTAL 35 100%
ITEM 10 Bala | %
1: Totalmente en desacuerdo (D) 0 0%
2. En desacuerdo (ED) 1 3%
3 A penas de acuerdo (APA) 21 60%
4: De acuerdo (DA) 10 29%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 3 9%
TOTAL 35 100%
ITEM 1L Bcala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2. En desacuerdo (ED) 0 0%
3 A penas de acuerdo (APA) 0 0%
4: De acuerdo (DA) 1 31%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 24 69%
TOTAL 35 100%
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ITEM 12

ITEM 13

ITEM 14

ITEM 15

ITEM 12 Bl | %
L: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 1 3%
3. Apenas de acuerdo (APA) 13 37%
4: De acuerdo (DA) 15 43%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) b 17%
TOTAL 35 | 100%
ITEM 13 Bl | %
L: Totalmente en desacuerdo (TD) | 3 9%
2: En desacuerdo (ED) 10 29%
3. A penas de acuerdo (APA) 17 49%
4: De acuerdo (DA) 5 14%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0 0%
TOTAL 3 100%
ITEM 14 Bl | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 16 46%
2. En desacuerdo (ED) 1 31%
3 A penas de acuerdo (APA) 8 23%
4: De acuerdo (DA) 0 0%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 0 0%
TOTAL 3 100%
ITEM 15 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 1 3%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 10 29%
4: De acuerdo (DA) 9 26%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 15 43%
TOTAL 35| 100%
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ITEM 16

ITEM 17

ITEM 18

ITEM 19

ITEM 20

ITEM 16 Bscala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 2 6%
2: En desacuerdo (ED) 6 17%
3: Apenas de acuerdo (APA) 17 49%
4: De acuerdo (DA) 7 20%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 3 9%
TOTAL 35 100%
ITEM 17 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: A penas de acuerdo (APA) 7 20%
4: De acuerdo (DA) 16 46%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 12 34%
TOTAL 35 100%
ITEM 18 Escala %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 1 3%
2: En desacuerdo (ED) 0 0%
3: Apenas de acuerdo (APA) 10 29%
4: De acuerdo (DA) 14 40%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 10 29%
TOTAL 35 100%
ITEM 19 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 1 3%
3: A penas de acuerdo (APA) 8 23%
4: De acuerdo (DA) 10 29%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 16 46%
TOTAL 35 100%
ITEM 20 Escala | %
1: Totalmente en desacuerdo (TD) 0 0%
2: En desacuerdo (ED) 1 3%
3: A penas de acuerdo (APA) 0 0%
4: De acuerdo (DA) 4 11%
5: Totalmente de acuerdo (TDA) 30 86%
TOTAL 35 100%

67



. GOBIERNO REGIONAL HOSPITAL  OFICINA DE \ WO
e HUANUCO TINGO MARIA  ADMINISTRACION Wl

“Afle Dol Bicontenanio D& Peril 200 Ados Do ndepondantia

Tingo Mari, (02 de Ao de) 2021

CARTA N° 021 - 2021 - GRDS - DIRESA - HTM [ OA.

Srta:
c.p.c Katerine Esther Ruiz Pérez
Tessta 0o Magstria - Gestidn Pitlica

ASUNTO  : Autorizacion para Desarrollar Aplicacion de Instrumento
de Evaluacion - Encuesta, Proyecto de Tesis para Maestria
en Gestion Publica,

REF : Sofctud sin de fecha 02 de julo dal 2021

Me dirio @ UD. Para expresarle mi cordial saludo 3 nombre del Hospital Tingo
Maria, y 3 la vez en atencidn a la solicitud SN de fecha 02 de jullo del 2021 emitida pOr s persona
A traves de 13 cual presenta ante mi como alumna del programa de estudios * Maestria en Gestidn
Fubkca’ de fa Universadad Cesar Vallejo, asimismo solicita autorizacion para roakzar Aplicacion de
Instrumento — Encuesta para ef desarrolio de su Proyecto de tesis *Clima Laboral y Preductividad del
persanal administrativo def hospial Tingo Maria ~ provincia de Leoncio Prada — Region Huanuco® del
afo fiscal 2021, para optar o grado de Magister en Gestion Publica

Que, mediante |a presente se AUTORIZA a ls maestrante Katerine Esther Ruiz
Perez desarrofar su Tesis ‘Clima Laboral y Productividad del personal administrativo del
hospital Tingo Marla - provincia de Leoncio Prado - Regién Hudnuco" en la SEDE
ADMINISTRATIVA del Hospital Tingo Maria, brindandole las faclidades de acceso a la nfarmacan
para el desarrollo de la misma

Sin ofro particular, me despido de Usted. referando 188 muestras de mi
especial consideracidn

Aenlamente
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