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Resumen

La investigacion se oriento a estudiar la influencia de la gestion administrativa en el
clima organizacional, en el Hospital Uldarico Rocca Fernandez del Distrito Villa El
Salvador, Lima - 2022. El mismo fue logrado a través de un estudio cuantitativo,
aplicado, transversal, de disefio no experimental y con alcance correlacional y
descriptivo. En ella se aplicé la técnica de la encuesta con dos cuestionarios
elaborados en escala de Likert, validados y de muy alta confiabilidad. La poblacion
considerada fue de 40 colaboradores, pertenecientes al area administrativa y la
jefatura de admision de registros médicos y referencia, del mencionado centro
hospitalario. Los resultados obtenidos permitieron concluir que existe una influencia
positiva y moderada de la gestion administrativa sobre el clima organizacional (Rho
de Spearman = 0.454); identificandose también que hay influencia directa, positiva
y moderada de la gestion administrativa sobre algunas dimensiones del clima
organizacional, entre ellas: Estructura (Rho de Spearman = 0.516), Comunicacion
(Rho de Spearman = 0.371), Motivacién (Rho de Spearman = 0.540) y Trabajo en
equipo (Rho de Spearman = 0.364).

Palabras clave: gestion administrativa, clima organizacional, dimensiones del
clima organizacional.
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Abstract

The research was aimed at studying the influence of administrative management on
the organizational climate, at the Uldarico Rocca Fernandez Hospital of the Villa El
Salvador District, Lima - 2022. It was achieved through a quantitative, applied,
cross-sectional stud, with a non-experimental design and with a correlational and
descriptive scope. In it, the survey technique was applied with two questionnaires
elaborated on a Likert scale, validated and of very high reliability. The population
considered was 40 collaborators, belonging to the administrative area and the head
office for admission of medical records and reference, of the aforementioned
hospital. The results obtained allowed us to conclude that there is a positive and
moderate influence of administrative management on the organizational climate
(Spearman's Rho = 0.454); also identifying that there is a direct, positive and
moderate influence of administrative management on some dimensions of the
organizational climate, among them: Structure (Spearman's Rho = 0.516),
Communication (Spearman’'s Rho = 0.371), Motivation (Spearman’'s Rho = 0.540)

and Teamwork (Spearman's Rho = 0.364).

Keywords: administrative management, organizational climate, dimensions of the
organizational climate.
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l. INTRODUCCION

Las organizaciones modernas han entendido que la relacion laboral va
méas all4 de una transaccion tiempo — dinero entre empleado y empleador. Por
tanto, una de sus mayores preocupaciones es que sus colaboradores tengan una
percepcion positiva de su ambiente laboral, con el cual se encuentren conformes
y satisfechos, puesto que ello influye, en gran proporcion, la realizacion de
procesos organizacionales eficientes y con resultados favorableshacia el logro
de objetivos y metas institucionales.

En cuanto al ambiente laboral, éste se vincula, de manera directa, a las
relaciones entre los colaboradores de la organizacion, los niveles motivacionales
para ejecutar sus funciones, las relaciones interpersonales, la integracion al
trabajo en equipo, entre otros. Indeed (2021) agrega que también son
importantes el sentirse parte de la organizacion, compartir un propésito y sentirse
felices en el trabajo, coincidiendo con el estudio publicado por Harvard Business
Review (2021) que considera como factores determinantes en el bienestar de la
fuerza laboral, el propdsito, la confianza en las autoridades, el aprecio
(reconocimiento) y las buenas relaciones con los colegas.

Lo anterior no so6lo esta en manos de los colaboradores, la gestion
administrativa en una organizacion tiene efectos importantes sobre el clima
organizacional, toda vez que es la responsable de propiciar la 6ptima y oportuna
disponibilidad de los recursos en la misma. Tan importantes son los resultados
financieros de un negocio, como el bienestar de los colaboradores que generan
tales resultados. Esto lleva a poner la atencion en importantes procesos:
Planificacion, organizacion, direccion y control, tanto en lo referente al talento
humano, como a recursos fisicos y financieros de la organizacion.

Bloom, Sadun y Van Reenen (2017) realizaron un estudio en el que
consideraron mas de 11.000 empresas de 34 paises y se dieron a la tarea de
evaluar, mediante un modelo estadistico, patrones de administracion en las
empresas, calificando la gestion administrativa. Sus resultados reflejan que
Estados Unidos lidera esta lista con 3,308 puntos en gestion, Japén se ubica en
segundo lugar con 3,230; le siguen Alemania con 3,210 puntos, Suecia 3,188

puntos y Canada 3,142 puntos. A nivel de Latinoameérica, destacan México, en



la posicion 10 con 2,899 puntos, Chile en posicion 17 con 2,752 puntos,
Argentina en 22 con 2,699 puntos, Brasil en el puesto 23 con 2,684 puntos y
Colombia ocupé el puesto 26 con 2,578 puntos. Perd no fue considerado entre
los 34 paises del estudio.

En el @mbito nacional, el Diario Gestion (22 de setiembre de 2021), reporta
resultados del estudio realizado por la Consultora Dench con una muestra de
500 trabajadores, que da cuenta sobre la gestion administrativa en las empresas
peruanas. El mismo indica que tan solo 31% de los trabajadores se sienten en
confianza en su ambiente laboral, 55% teme cometer errores en su trabajo,
siendo el principal factor de temor, la presencia de un jefe castigador y autoritario.

Por su parte, Pert21 (18 de junio de 2021) destaca de este estudio que el
24% manifiesta su deseo de renunciar al trabajo debido al su insatisfaccion con
el ambiente en su ambito de trabajo y la cultura que mantiene la organizacion,
mientras 15% lo haria en busca de un mejor salario. Esto demuestra que, aunque
es importante, el salario no es un factor determinante para permanecer en un
trabajo, teniendo mayor influencia otros aspectos relacionados con el bienestar
del colaborador y el ambiente en que desarrolla su trabajo, tales como
reconocimiento a su desempenfo, ser escuchado, apoyado, tener oportunidades
de crecimiento profesional.

A nivel local, el Hospital Uldarico Rocca Fernandez (HURF), localizado en
el Distrito Villa El Salvador, presenta algunas sefiales indicativas de una baja
satisfaccion del personal en cuanto al clima laboral en el mencionado hospital.
Las mismas pueden estar relacionadas con deficiencias en la gestion
administrativa, ya que se observa desmotivacion en sus empleados, falta de
iniciativa hacia la colaboracion y el trabajo en equipo, incumplimiento de normas
y procedimientos, baja coordinacion de las actividades a desarrollar y escasa
comunicacion e informacion. Esta situacion genera baja productividad y dificulta
las buenas relaciones interpersonales entre los colaboradores.

En tal sentido, se decidid conocer la vinculacion existente entre las
variables gestion administrativa (GA) y clima organizacional (CO), tomando como

referencia la mencionada organizacion, surgiendo como interrogante



principal para este estudio ¢ Cual es la influencia de la gestion administrativa en
el clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador, Lima -20227?

Esta interrogante principal, generé otras de caracter especifico, que
vinculan la GA con dimensiones del CO.

¢De qué manera influye la gestibn administrativa en la dimension
estructura del clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador,
Lima -2022?

¢De qué manera influye la gestion administrativa en la dimension
comunicacion del clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador,
Lima -2022?

¢De qué manera influye la gestibn administrativa en la dimension
motivacion del clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador,
Lima -20227?

¢,De qué manera influye la gestion administrativa en la dimension trabajo
en equipo del clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador,
Lima -2022?

Los resultados contribuyen a generar conocimiento cientifico que permite
ratificar o rechazar fundamentos teéricos relacionados tanto con el CO como con
la GA, encontrando en ello su justificacion teorica.

A nivel practico, con el diagnéstico del CO en la mencionada institucion,
se conocieron las debilidades de este ambiente y sus factores causantes, lo que
permite mejorarlo a través de la aplicacion de los correctivos necesarios en su
gestion administrativa.

Asi mismo, la investigacion realiza aportes metodoldgicos para futuros
estudios donde se analicen estas mismas variables, sobre la generacion de
instrumentos para recabar datos, que han sido validados en su coherencia y
confiabilidad, y la divulgacién de resultados que constituyen antecedentes para
otros investigadores.

Como objetivo general, la investigacion se propuso Estudiar la influencia
de la gestion administrativa en el clima organizacional, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022.



Con este objetivo general y, atendiendo a las interrogantes antes
planteadas, se derivaron objetivos mas detallados:

@ Identificar la manera en que la gestibn administrativa influye en la
dimensién estructura del clima organizacional, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022

® Conocer la manera en que la gestion administrativa influye en la
dimension comunicacion del clima organizacional, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022
@® Determinar la manera en que la gestion administrativa influye en la
dimension motivacion del clima organizacional, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022
® Evidenciar la manera en que la gestion administrativa influye en la
dimension trabajo en equipo del clima organizacional, en el HURF ubicado
en Villa El Salvador, Lima -2022
A los fines de dar cumplimiento a estos objetivos, es necesaria la
comprobacion de hipétesis. H. General: La gestion administrativa tiene influencia
en el clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador, Lima -2022.
Asi mismo, las siguientes H. Especificas:
@® La gestidn administrativa tiene influencia en la dimension estructura del
clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador, Lima -2022
@® La gestidbn administrativa tiene influencia en la dimensién comunicacion
del clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador, Lima -
2022
@ La gestion administrativa tiene influencia en la dimension motivacion del
clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador, Lima -
2022.
@® La gestion administrativa tiene influencia en la dimension trabajo en
equipo del clima organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador,
Lima -2022.



Il. MARCO TEORICO

Este capitulo refiere a resultados obtenidos por investigadores que
anteriormente han abordado el estudio de las variables GA y CO. También
presenta consideraciones que dan sustento tedrico a este estudio.

Como antecedentes internacionales, se encuentra a Burburano, Alulema,
Villacrés y Godoy (2020), ellos denominaron su investigacion “Liderazgo,
management y su impacto en el clima organizacional”. Los autores se plantearon
como objetivo comprender el liderazgo y la administracion como factores de
influencia directa en el clima institucional. Se trat6 de una investigacion mixta,
cuantitativa y cualitativa, con trabajo de campo, documental y bibliografico, a
nivel descriptivo y correlacional. Se trabajé con 193 colaboradores, los cuales
incluyeron directivos, docentes y estudiantes de un instituto tecnoldgico ubicado
en Ambato-Ecuador, se aplicaron tres cuestionarios para obtener los datos
requeridos, los mismos se procesaron mediante el software SPSS, realizando el
cruce de variables a través del método Chi — cuadrado de Pearson.

La correlacion que vinculo liderazgo, management y CO indic6, con un
valor de Chi-cuadrado = 0.782, que existe una fuerte y positiva influencia del
liderazgo y el management en el clima organizacional. Este antecedente
contribuyé con avances sobre la importancia del factor liderazgo y de la
administracion en el clima organizacional.

Ortiz-Campillo, Ortiz-Ospino, Coronell-Cuadrado, Hamburger-Madrid y
Orozco-Acosta (2019) desarrollaron en Colombia, la investigacion denominada
“Incidencia del clima organizacional en la productividad laboral en instituciones
prestadoras de servicios de salud (IPS): un estudio correlacional’. Se
propusieron conocer como influye el CO en la productividad laboral, tomando
como referencia 2 instituciones de salud. Se realiz6 una investigacion
correlacional, con disefio no experimental y transversal y una muestra de 351
colaboradores del area administrativa. Tal investigacion correlacioné los factores
del clima organizacional: Ambiente fisico (espacio, ruido, contaminacion),
ambiente social (comparferismo, comunicacion), estructura organizacional
(estructura formal y estilo de direccion) y personal (motivacion, aptitudes y

actitudes), con la productividad laboral (eficiencia, eficacia, efectividad).



Sus resultados arrojaron que los elementos de CO y productividad laboral
poseen vinculaciones positivas y significativas. A nivel especifico, se encontro la
correlacion mas fuerte entre la efectividad y la estructura de la organizacién (Rho
de Spearman = 0.705), correlaciones medianamente fuertes en relacion a la
eficacia con ambiente fisico (Rho = 0.687), estructura de la organizacion (Rho =
0.565) y factores personales (Rho = 0.525). Asi mismo, en la relacién entre la
efectividad con el ambiente fisico (Rho = 0.634) y con los factores personales
(Rho = 0.591). Los valores mas bajos del estadistico, indicativo de correlaciones
débiles, se ubicaron en cuanto a la eficiencia con ambiente fisico (Rho = 0.226),
estructura de la organizacion (Rho = 0.407), ambiente social (Rho = 0.331) y
factores personales (Rho = 0.375).

Como antecedente de la investigacion, el documento referenciado mostro
la contribucion del clima organizacional en los logros institucionales, asi como la
validaciéon del disefio metodologico aplicado para estudios de tipo correlacional
y la efectividad del estadistico Rho de Spearman en analisis de correlacion.

Paliz, Mazacén y Otero (2019) titularon su investigacién “Factores
determinantes de la administracion y su relacion con la satisfaccion laboral en la
salud publica ecuatoriana”. Su proposito fue determinar los factores importantes
dentro de la administracion, que afectan la satisfaccion laboral, en un hospital de
Guayaquil — Ecuador, desde la percepcién y expectativas de los trabajadores
administrativos y profesionales de la salud de este centro hospitalario.
Considerando lo metodoldgico, se tratd de un estudio cuantitativo, exploratorio
descriptivo y disefio no experimental-transeccional y correlacional. Usando
cuestionarios en escalas tipo Likert, se estudié la administracién mediante la
planificacion, organizacion, direccion y control; la satisfaccion laboral se estudio
mediante la toma de decisiones, la efectividad de la autoridad, promocion de la
participacion y los mecanismos de comunicacion.

El resultado obtenido, con un Rho de Spearman = 0.844 en la relacion de
estas variables, permitié a los autores concluir que, estadisticamente, hay una
vinculacion significativa entre administracion y satisfaccion laboral. Es decir,
mientras mas se planifica, se organiza, se direccionay se controla, la satisfaccion

laboral aumenta. Este estudio aport6 como antecedente a la presente



investigacion, en cuanto a las dimensiones para conocer las variables CO y GA,
también el uso de la escala de medicion de los items de los instrumentos para
recabar la informacion en campo.

Sagredo y Castelld (2019), en la investigacion “Gestion directiva y clima
organizacional en la educacién de personas adultas en Chile”. Se propusieron
determinar la vinculacion entre gestion directiva, motivacién y compromiso en
profesores que desarrollan sus labores en educacion con adultos, tomando como
referencia una institucion del Biobio, Chile. Desarrollaron la investigacion de
manera correlacional, no experimental, y transversal, donde participaron 40
docentes, quienes respondieron los cuestionarios aplicados, elaborados con
escala de Likert. El estadistico utilizado para la correlacion fue el Rho de
Spearman.

La correlacion entre GA y motivacion arroj6 un indicador Rho de
Spearman de 0.623, indicativo de que ésta es significativa y positiva. Para
gestion directiva y compromiso, se obtuvo un Rho de 0.778, considerandose
ésta, al igual que la anterior, una correlacion significa y positiva. Por tanto, los
autores concluyen sobre la importancia de la generacién de competencias de
liderazgo a nivel directivo para obtener un verdadero aporte del colaborador en
la ejecucion de sus actividades, traduciéndose en beneficios también para el
receptor del servicio. Este estudio representa un antecedente por cuanto analizé
la influencia de la GA en importantes dimensiones del clima organizacional como
son: Motivacién y compromiso del colaborador, la primera de ellas, se incluye en
las dimensiones en el presente estudio.

Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) denominaron su
investigacion “Impacto de la motivacién laboral en el clima organizacional y las
relaciones interpersonales en los funcionarios del sector salud”. Con este estudio
se pretendié estudiar tres variables: Motivacion laboral, Clima social
organizacional y Satisfaccién en las relaciones interpersonales, tomando en
consideracion los aspectos area de trabajo y género. Realizaron un estudio
cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional. Su poblacion de
estudio fueron 52 colaboradores, trabajandose con un censo. A estos

colaboradores se les aplicaron 3 instrumentos: Cuestionario de Motivacion para



el Trabajo, Escala de Clima Social Organizacional (WES) de Moos y Escala
Satisfaccion en la Relaciones Interpersonales en el Trabajo (SRIT).

Se encontraron correlaciones positivas de intensidad baja para la
motivacion laboral y las relaciones interpersonales (Rho de Spearman = 0.470),
la motivacion laboral y el CO (Rho de Spearman = 0.200), el clima organizacional
y las relaciones interpersonales (Rho de Spearman = 0.370). Por tanto, los
autores concluyen que a medida que las relaciones interpersonales son
percibidas como mas favorables, mayor serd la motivacion laboral y de igual
manera ocurre con el clima organizacional. Esta investigacion es importante
como antecedente del estudio realizado por cuanto el abordaje del clima
organizacional se analizd6 con dos dimensiones estudiadas, la motivacion y las
relaciones interpersonales.

A nivel nacional, Coronel, Ayay y Milla (2020) desarrollaron lainvestigacion
“Clima organizacional, satisfaccién laboral y gestion administrativaen los 6rganos
de apoyo de una universidad publica” donde se propusieron conocer la
vinculacién entre tres variables: Clima organizacional, satisfaccién laboral y
gestiébn administrativa, siendo su espacio de trabajo las areas de apoyode una
universidad nacional. Para ello utilizaron un marco metodolégico descriptivo y
correlacional, aplicando los instrumentos a 86 colaboradores del éarea
administrativa. Los mismos fueron procesados con el software SPSSv.25 yse
aplicé la correlacion de Spearman.

Para las variables estudiadas, la vinculacion resultd positiva y moderada.
El Rho de Spearman para CO y satisfaccion laboral se ubic6 en 0.290. Entre CO
y gestién administrativa fue de 0.305 y para satisfaccion laboral y gestion
administrativa, el resultado fue de 0.347. Este estudio constituyé un importante
antecedente para la investigacién, por cuanto analiza las variables gestion
administrativa y clima organizacional, incorporando otro elemento importante, la
satisfaccion laboral que, a su vez, se convierte en un factor relevante que afecta
el ambiente laboral en cualquier organizacion.

Por su parte, Cuba (2019) realiz6 un estudio al que tituld “Gestidn
administrativa y clima laboral en el area de presupuesto del Hospital Naval,

Callao 2019”. Su objetivo, conocer la vinculacion entre estas variables tomando



como base el departamento de presupuesto perteneciente al Hospital Naval,
ubicado en el Callao, durante el afio 2019. También hallo la vinculacion de la GA
con las dimensiones: Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion y Condiciones laborales en este departamento. La investigacion
fue no experimental, descriptivo y correlacional, con una muestra de 28
colaboradores. Los datos recolectados se procesaron con del programa
SPSSv.26.

Los resultados obtenidos indican que la GA tiene una correlacion positiva
alta con CO (Rho de Spearman = 0.876). También fue alta y positiva para gestion
administrativa con autorrealizacion (Rho de Spearman = 0.876), supervision
(Rho de Spearman = 0.707) y con condiciones laborales (Rho de Spearman =
0.876). Para la comunicacion, resulté una correspondencia positiva grande y
perfecta (Rho de Spearman = 1.000) y una correlacion positiva moderada con
respecto al involucramiento laboral (Rho de Spearman = 0.645). Este estudio se
considera antecedente de la presente investigacion por cuanto analiza la
vinculacién entre GA y CO, que son analizadas en este estudio, en un ambito
espacial con caracteristicas similares, un establecimiento prestador de servicio
de salud y utilizando el coeficiente Rho de Spearman para comprobar sus
hipotesis.

Asi mismo, De Souza (2019) denominé su estudio “Clima Organizacional
y Gestidn Administrativa en la Red de Salud Condorcanqui, Amazonas — 2016”.
Se pretendié identificar de qué manera influye el CO sobre la GA en la
mencionada Red de Salud. Fue un estudio no experimental, correlacional,
transeccional y causal, donde la muestra la conformaron 50 servidores publicos.
Los cuestionarios aplicados fueron procesados con el programa SPSSv.23. Para
comprobar sus hipotesis utilizo la prueba Tau-b de Kendall.

El coeficiente de contingencia resulté en 0.29, y su nivel de significancia
por debajo del 1%, lo que le permiti6 a la autora concluir que el CO tiene
influencia sobre la GA, de una manera significativa. De igual forma, se demostro
una influencia significativa del CO, en sus dimensiones: Relaciones sociales,
Estructura organizacional, Recompensa y Flexibilidad, sobre la GA. Como

antecedente, analiza las variables de estudio en espacios prestadores de



servicios de salud, considerando, ademas, la dimension estructura, del CO,
elementos que también fueron analizados en la presente investigacion y con un
disefio metodoldgico similar.

En este mismo orden, Charry (2018) titul6 la investigacion “La gestion de
la comunicacién interna y el clima organizacional en el sector publico”. Se
propuso conocer la correlacion de las variables comunicacion interna (CI) y CO,
desarrollando su investigacion en una unidad de gestion educativa local, ubicada
en Lima. Su investigacion fue no experimental, cuantitativa y correlacional,
considerando a 200 colaboradores escogidos bajo el método de seleccidn
aleatoria simple estratificada. Se aplicaron dos instrumentos, validados y
confiables (Alfa de Cronbach = 0.984), utilizandose la correlacion de Pearson
como indicador estadistico.

Los resultados indican correlacion positiva, muy fuerte y significativa (r =
0.959) en cuanto a la gestion de la Cl en relacion con el CO, siendo positiva, alta
y significativa para la Cl y el CO. Con respecto a la influencia en el cargo y, por
parte del grado de estructura, el indicador de Pearson resulté en 0,961; y en
relacion a la comunicacion y las dimensiones apoyo, entusiasmo y consideracion
(r = 0,957). Por su parte, la comunicacion interna en relacion a la orientacion
hacia la recompensa obtuvo un indicador alto (r = 0,955) y en cuanto a la
orientacion al desarrollo y la promocion en el trabajo, un indicador de 0,965;
corrobora, en lo especifico, la correlacién entre ambas variables.

Este antecedente de la investigacion utiliza la escala de Likert en los
cuestionarios para la toma de datos, que también se usé en el presente estudio,
siendo igualmente semejantes en cuanto al analisis del CO y la comunicacion
como elemento influyente en el mismo.

Alejos (2017) titulo su estudio “Gestion administrativa y el clima laboral en
el Hospital Hipdlito Unanue ubicado en El Agustino, 2016”. Se propuso conocer
la vinculacion existente entre las variables GA y CO en el area administrativa del
hospital. Cumplir este objetivo amerito el desarrollo de un estudio cuantitativo,
descriptiva y no experimental. Se trabajé con el total de la poblacién, equivalente
a 30 colaboradores a quienes se les aplicaron dos cuestionarios elaborados para

recolectar los datos en campo, debidamente validados y confiables.
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El resultado obtenido, Rho de Spearman = 0.769, conduce a la conclusion
sobre la relacion positiva y alta existente entre las variables gestion
administrativa y clima laboral. Este documento representa antecedente para esta
investigacion por cuanto analiza variables equivalentes en su estudio, también
en institucion prestadora del servicio de salud.

En el siguiente orden, se hace referencia al fundamento tedrico del estudio
desarrollado.

Sobre gestion administrativa (GA), es importante indicar que la
administracién, como ciencia socia, contribuye a la creacion, producciéon y
satisfaccion de necesidades de una organizacién, cumpliendo sus objetivos
institucionales. En este contexto, la GA es la responsable de que este proceso
se ejecute de manera efectiva, eficiente y eficaz, coordinando el mejor
aprovechamiento de los recursos de la organizacion. Para Lopez, Garcia y
Martinez (2019), es la principal accién de administrativa y la conexion basica
entre planificacion y alcance de objetivos (p.785).

De Souza (2019) expresa que la GA es el proceso que permite delineary
conservar el mejor clima para el trabajo en grupo y que las personas cumplan de
manera eficiente los objetivos establecidos (p.33). Sumando a lo anterior, Alejos
(2017) indica que se trata de la coordinacion de las diferentes tareas para cumplir
las funciones de manera eficiente y eficaz. Por su parte, Quiroa (2020) la expone
como un proceso que persigue, mediante la planificacion, organizacion,
ejecucioén y control, utilizar las capacidades de manera eficiente a objeto de que
se cumplan los objetivos institucionales. Lopez, Garcia y Martinez (2019) lo
entienden como una capacidad para vincular adecuadamente estructura,
estrategias, sistemas, estilo, capacidades, personas y objetivos, dentro de una
organizacién (p.786).

En tal sentido, la GA deriva en cuatro dimensiones principales: a)
Planificacion: Dedicada a fijar objetivos y metas, concebir estrategias para
lograrlos, asi como definir politicas, establecer actividades y asignar los recursos
necesarios para realizarlas en determinado tiempo; b) Organizacion: Consiste en
disefiar una estructura en la que se distribuyen las actividades y los recursos,

estableciéndose autoridad y responsabilidad para el desarrollo del trabajo; c)
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Direccion: Encaminada a lograr que las actividades se realicen segun lo previsto,
debiendo ofrecer condiciones iddneas en todos los recursos; d) Control: Consiste
en la verificacion de la ejecucion de actividades segun lo planificado, detectando
desviaciones para reorientar acciones, evitar o corregir problemas.

Por tanto, puede expresarse que la administracién se caracteriza por ser
universal (se aplica a cualquier institucion), multidisciplinaria (aplica principios,
meétodos y procesos de diversas areas), un proceso dinamico, en el que sus
etapas se realizan de manera simultanea y que requiere de una estructura
organizativa que implique jerarquia y liderazgo para la ejecucion de las
funciones.

De acuerdo a Chiavenato (citado por Alejos, 2017, p.25) la GA puede ser:
a) Autoritaria, el administrador concentra las decisiones y da las 6rdenes a todo
el equipo; b) Liberal, el administrador no controla, por el contrario, encarga todas
las decisiones al equipo; c) Democratica, el administrador promueve la
participacion a la vez que orienta al equipo.

KI Ndubueze (2015) considera que la gestiobn democratica, mantiene una
vinculacion positiva con el comportamiento organizacional de los colaboradores,
encontrando este estilo como el mas adecuado para lograr los objetivos
organizacionales.

Mantener una adecuada GA aporta grandes beneficios a las
organizaciones, puesto que facilita el esfuerzo humano al lograr los objetivos con
un uso eficiente de recursos, reduciendo costos; asi mismo, favorece la medicion
del desempefio, permitiendo la aplicacion oportuna de correctivos, para propiciar
el crecimiento sostenible de la institucion. Lépez, De la Garza, Atlatenco y Lopez-
Lemus (2021) proponen la aplicacion de la planificacién estratégica, por ser un
instrumento atil para definir indicadores precisos que aporten al logro de
resultados satisfactorios. Masithembe (2018) afirma que deficientes politicas y
procesos, falta de comunicacién, malas actitudes son sefiales de una GA
obsoleta, que inhibe las posibilidades de desarrollo de una organizacion.

Tal como lo hace entender Shaari (2019), la alta direcciéon siempre
persigue mejoras en el desempefio para hacer de su organizaciéon un ente

competitivo y diferenciado, por lo que uno de sus grandes desafios en mantener
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un CO idoneo, donde todos sus recursos se combinen de la mejor manera y
estén alineados con los objetivos institucionales. Al respecto, sefialan Ramos,
Figueiredo y Pereira-Guizzo (2018) que las organizaciones que tienen entonos
laborales donde se promueve la creatividad, son mas exitosas en cuanto a la
innovacion.

Es oportuno sefialar lo indicado por Voom, Me, Ngui y Ayob (2011), que
la GA moderna debe ser motivadora, inspiradora, propiciar el estimulo intelectual
y prestar atencion a las necesidades particulares de quienes integran la
organizacion (p.30) Lo reafirman Azeska, Starc y Keveresky (2017) al indicar que
mas alla de la educacion y capacitacion gerencial, las administraciones requieren
de una gerencia lider, orientada tanto hacia logro de los objetivos como al
fortalecimiento de las relaciones interpersonales, resultando en mayores
oportunidades para el éxito para la organizacion.

Baker y Goodall (2021) aportan que una sdlida asociacion entre el nivel
superior de las organizaciones y la experiencia profesional de los directivos,
genera excelentes resultados. En tal sentido, sugieren que, en el ambito
hospitalario, si los gerentes de linea poseen experiencia clinica, hay mayor
probabilidad para el bienestar laboral de los colaboradores.

En relacion a los elementos tedricos sobre clima organizacional, Fajardo,
Almache y Olaya (2020) indican que, hacia los afios treinta del siglo XX, se
empezd a utilizar este término planteando la conducta humana en relacion al
ambiente en el que se desempefia cada persona. Hacia los afios sesenta, se
relaciona este comportamiento con el trabajo del individuo y en los ochenta se
empieza a estudiar vinculada a una cualidad del ambiente en las organizaciones,
considerando las caracteristicas del entorno laboral. Su estudio se mantiene
vigente dados sus efectos en la motivacion de los colaboradores y el desempefio
de sus actividades.

Para los autores antes citados el CO define la apreciacion que tiene el
talento humano de la organizacion, sobre su ambiente laboral (p.157).
Consideran de especial interés el analisis del clima laboral en las instituciones
de salud, porque sus consecuencias también son observables un servicio de

buena calidad que sea ofrecido a los pacientes. En este ambito se requiere un
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clima laboral donde se valore el trabajo realizado, la comunicacion entre pares,
el interés por el bienestar de los demas, el trabajo en equipo y las decisiones
compartidas.

De Souza (2019) considera que esta percepcion de los trabajadores esta
relacionada con el trabajo en si, el ambiente laboral, las relaciones entre quienes
trabajan y las regulaciones a que son sometidos, siendo, en definitiva, una
cualidad que aprecian los integrantes de una organizacion y que influye en sus
conductas (p,24). Omar, Salessi y Urteaga (2017) consideran, segun evidencia
empirica que, si bien los ambientes de trabajo regidos por normas justas y
equitativas tienen un mejor funcionamiento, la percepcion de esas practicas por
parte de los colaboradores es mas importante que las politicas y normas escritas
(p.96). Para Saavedra y Delgado (2020) el CO se vincula con la apreciacion de
los trabajadores sobre sus labores, sus actividades, el reconocimiento que
recibe, sus opiniones y actitudes frente a éste y el funcionamiento de la
organizacion, agregando que esta percepcion puede llegar a afectar la salud del
trabajador y su rendimiento laboral.

Especialmente en el entorno hospitalario, Dehring, Von-Treuer y Redley
(2018) indican, de acuerdo a resultados de su investigacion, que mejoras en el
ambiente laboral representan diferencias positivas hacia la salud del personal de
enfermeria, relacionado con la comodidad fisica del entorno de trabajo y la
cohesion entre los compaferos de labores. Anil y Santosh (2017) recuerdan que
el desarrollo de cualquier pais depende de la eficiencia de sus trabajadores, y la
energia eficiente en su mano de obra depende de la salud de ésta (p.468)

El clima organizacional se caracteriza por dar cuenta del ambiente en que
se desarrolla el trabajo, experimentar cambios en el tiempo, generar efecto sobre
el sentido de pertenencia de los colaboradores y su nivel de responsabilidad ante
la institucion, influir y estar influenciado por las conductas y actitudes de los
colaboradores. De acuerdo con Likert (citado por De Souza, 2019, p.27) el clima
organizacional puede tipificar cuatro sistemas organizacionales: a) Autoritario
explotador, no hay confianza en los empleados, la comunicacion solo existe para
dar directrices e instrucciones especificas; b) Autoritario paternalista, hay una

confianza amo — siervo con los empleados pero el nivel directivo no entiende las
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necesidades de los trabajadores; ¢) Consultivo, existe mayor confianza con los
empleados, los directivos toman las decisiones importantes y los subordinados
las de menor nivel: d) Participacion en grupo, la confianza en los empleados es
total, buena integracion del personal a todos los niveles y los objetivos se
establecen bajo planificacion estratégica.

Un clima organizacional positivo facilita el logro de los objetivos
organizacionales, en tal sentido ha de preservarse en 6ptimas condiciones y que
sus miembros lo perciban como tal. En este sentido, Brito, Pitre y Cardona (2020)
consideran que las organizaciones deben implementar canales de comunicacion
efectivos, integrar control, seguimiento y liderazgo, propiciar espacios de
participacion y cultivar la confianza (p.147). Al Mehrzi y Singh (2016), afirman
gue trabajadores entusiastas constituyen un activo valioso para la organizacion,
gue mejoran la productividad de la organizacibn y le otorgan ventajas
competitivas (p.832).

Willey, Figueredo y Pereira-Guizzo (2018) agregan que el trabajo
desafiante, el trabajo colaborativo y el estimulo de un buen ambiente de trabajo,
generan efectos positivos en la creatividad de los trabajadores (p.281), siendo
un factor importante, la personalidad proactiva del colaborador, que también se
ve potenciada bajo un clima laboral idéneo, de acuerdo a Jafri, Dem y Choden
(2016).

De igual manera Melian, Dominguez y Martin (2020) encuentran que el
liderazgo y el trabajo en equipo generan alto rendimiento en los centros
hospitalarios, lo que se traduce en agilidad organizacional e impactos positivos
en el ambiente de trabajo del personal de salud. Dada la amplitud de los factores
gue lo integran, el estudio del CO puede abordarse desde multiples dimensiones.
Sandoval (2004) hace referencia a las particularidades medibles del climalaboral,
desde la perspectiva de varios tedricos, entre ellos, Likert, Litwin y Stringer,
Pritchard y Karasick, Bowers y Taylor, y Brunet.

Likert considera 8 dimensiones: Métodos de mando, procesos de
comunicacion, procesos de toma de decisiones, procesos de planificacion,
fuerzas motivacionales, procesos de control y objetivos de rendimiento, procesos

de influencia y perfeccionamiento. Por su parte, Pritchard y Karasick estudian 11
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dimensiones: Autonomia, estructura, conflicto y cooperacion, relaciones
sociales, rendimiento, motivacion, remuneracion, flexibilidad e innovacion,
estatus, toma de decisiones y apoyo. En tanto, Brunet asume 4 dimensiones:
Grado de estructura, autonomia individual, agradecimiento y apoyo, recompensa
y consideracion. Litwin y Stringer lo consideran con 6 dimensiones: Estructura,
remuneracion, responsabilidad individual, apoyo y tolerancia al conflicto, riesgo
y toma de decisiones. A su vez, Bowers y Taylor apuntan a conocer el clima
laboral a través de 5 dimensiones: Recursos humanos, apertura a nuevas
tecnologias, motivacion, toma de decisiones y comunicacion.

Tomando como referencia algunas de las dimensiones indicadas, el
presente estudio, analiza el clima organizacional mediante 4 dimensiones: a)
Estructura, relacionado a la organizacién jerarquica, normas y procedimientos;
b) Comunicacion, considerando las redes para el intercambio de informacién
desde y hacia los diferentes niveles jerarquicos; c) Motivacion, concerniente a
los elementos motivadores que propicia la organizacion en sus colaboradores y
d) Trabajo en equipo, vinculado a aspectos colaborativos entre los trabajadores
en el ejercicio de sus labores.

Finalmente, se exponen los conceptos basicos considerados en la
investigacion.

Gestion administrativa: Direccion razonada de las funciones en una
organizacion (Chiavenato, 2012, citado por Alejos, 2017, p.21)

Planificacion: Funcion de la GA que define los objetivos y lo que se debe
hacer para alcanzarlos (Chiavenato, 2012, citado por Alejos, 2017, p.25)

Organizacion: Funcién de la GA encargada de fijar operaciones para
conseguir objetivos previstos, mediante una estructura racional y con
designacion especifica de puestos y personas (Chiavenato, 2012, citado por
Alejos, 2017, p.26)

Direccién: Funcién de la gestion administrativa responsable de orientar las
conductas de los colaboradores para alcanzar los objetivos previstos
(Chiavenato, 2012, citado por Alejos, 2017, p.27)
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Control: Funcion de la gestion administrativa que tiene por objeto es
garantizar los resultados de acuerdo a lo planificado, organizado y direccionado
(Chiavenato, 2012, citado por Alejos, 2017, p.28)

Clima organizacional: percepcion que tienen los trabajadores sobre las
relaciones existentes en el entorno laboral, teniendo en cuenta sus emociones y
motivaciones (Correa, 2020, p.10)

Estructura organizacional: forma de organizar y asignar las actividades y
compromisos de cada integrante de una institucion a objeto de alcanzar los
objetivos propuestos (Quiroa, 2020)

Comunicacion: intercambio de informacion entre dos o mas personas
(Peiro, 2021)

Motivacion: actitud que las personas mantienen a través del tiempo con la
finalidad de cumplir un objetivo (Peird, 2020)

Trabajo en equipo: labor que llevan a cabo un conjunto de personas con
un objetivo comun, en el cual cada persona desarrolla sus funciones de manera

individual para alcanzarlo (Peird, 2020)
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M. METODOLOGIA

Este capitulo contiene los aspectos metodolégicos seguidos en la

investigacion para garantizar el caracter cientifico de la misma.
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Para Hernandez y Mendoza (2018), un estudio aplicado debe ser
sistematica, empirica, critica y su propdsito es resolver problemas (p.xxxiii). Por
tanto, parte de teorias generales, para analizar situaciones concretas, a fin de
hallar respuestas a problemas particulares. En atencion a ello, el estudio
realizado fue aplicado por cuanto, partiendo de teorias generales sobre las
variables en estudio, se analizd su estado en un entorno especifico, el HURF, a
los fines de encontrar soluciones a los problemas detectados.

Asi mismo, se realiz6 con un enfoque cuantitativo, atendiendo a lo
expuesto por los mismos autores, quienes sefalan que este enfoque se
caracteriza por tener planteamientos especificos, orientado a variables medidas,
contiene datos numéricos y se realizan analisis estadisticos y pruebas de
hipotesis, entre otras. (p.3)

Por otro lado, se tratdé de una investigacion no experimental, de acuerdo
con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) donde no hubo manejo deliberado
de una variable para conocer su influencia sobre la otra (p. 152). El estudio
contempld la recoleccion de datos en campo que permitieron conocer la situacion
sobre la GA y el CO en el HURF, sin que hubiese ningin manejo adicional por
parte de los investigadores, a los fines de conocer los hechos de la manera en
gue se presentan en el ambito de estudio. Estos datos fueron recolectados en un
Unico momento de administracion de los instrumentos, no habiendo mas
recoleccion en otro tiempo, por tanto, el estudio fue de caracter transversal.

Se tratdé de una investigacion correlacional y descriptivo, por cuanto se
estudio la asociacién entre las variables GA y CO. Siguiendo lo indicado por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) acerca de estudios correlacionales,
estos pretenden detectar la existencia de una vinculacion entre conceptos,

variables o caracteristicas en estudio (p. 99).
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3.2.  Variables y operacionalizacion

La investigacion contempld dos variables: Variable independiente (V1),
Gestion administrativa y Variable dependiente (V2), Clima organizacional.

Se resume la definicion conceptual de Gestion administrativa (V1) segun
lo expresado por Chiavenato (citado por Alejos, 2017, p.21), como la direccion
razonada de las funciones en una institucion. Su definicion desde el punto de
vista operativo, se establecié como los procesos dirigidos a obtener los objetivos
de la institucion, analizados mediante cuatro dimensiones principales:
Planificacion (D-P), organizacion (D-O), direccién (D-D) y control D-(Co).

Para la definicion conceptual de Clima organizacional (V2) se consider6 lo
indicado por Correa (2020), es decir, la percepcidon que tienen los trabajadores
sobre las relaciones existentes en el entorno laboral, teniendo en cuenta sus
emociones y motivaciones (p.10). Su definicion operacional contempldé la
percepcion del capital humano acerca del ambiente laboral, medido a través de
las dimensiones: Estructura (D-E), comunicacion (D-Com), motivacién (D-M) y
trabajo en equipo (D-TE). El anexo 1 presenta la matriz de operacionalizacion,

gue contiene los elementos mas relevantes enrelacion a las variables en estudio.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Para Hernandez y Mendoza (2018) una poblacion o universo de
investigacion viene definido por la totalidad de los casos donde coinciden las
particularidades especificas que se desea estudiar (p. 198). La investigacion
estuvo restringida al area administrativa y la jefatura de admision de registros
médicos y referencia del HURF. En tal sentido, se consider6 como poblacion de
estudio, a los colaboradores que prestan sus servicios en tales dependencias, lo
cual asciende a 40 trabajadores, 15 en el area administrativa y 35 en la jefatura
de admision de registros médicos y referencia.

Para formar parte de la poblacion, se requirié la observancia de los
siguientes criterios de inclusion: a) Ser trabajador del Hospital Uldarico Rocca
Fernandez, b) Desempefar labores en el area administrativa o en la jefatura de

admision de registros médicos y referencia, ¢) Encontrarse activo en el
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cumplimiento de sus labores, d) Estar trabajando en la institucién, por lo menos,
desde hace seis meses.

En contraposicién, fueron razones para no formar parte de la poblacion en
estudio, los siguientes criterios de exclusion: a) No ser trabajador del Hospital
Uldarico Rocca Fernandez, b) Desempefiar labores en areas diferentes al area
administrativa o la jefatura de admisién de registros meédicos y referencia, c)
Encontrarse inactivo, por cualquier motivo, en el cumplimiento de sus labores, d)
Tener menos de seis meses prestando sus servicios en la institucion.

Para Hernandez y Mendoza (2018), todos los datos a ser examinados a
través de los procedimientos estadisticos, estan contenidos en lo que denominan
la unidad de analisis (p. 198). Para este estudio, estuvo formada por
colaboradores considerados de acuerdo a los criterios de inclusién, quienes
resultaron ser la fuente de suministro de datos.

Hernandez y Mendoza (2018), consideran a la muestra como una parte
de la poblacién, que la representa, y es en ella de donde se recogen los datos
requeridos (p. 196). Al estar presentes todas las particularidades de la poblacion,
se considera vélida para captar de ella datos confiables, de manera efectiva'y en
poco tiempo.

Para el estudio, la poblacion presentdé un tamafio manejable y de fécil
acceso, por lo que no se tomé una muestra de ella y se trabajoé con un censo.
Los autores antes citados indican que se trata de un censo cuando se incluyen
en la investigacién toda la poblacion (p. 196). Por tanto, se tomaron los datos de
los 40 colaboradores, quienes cumplieron con los requisitos de inclusion

establecidos.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La encuesta fue seleccionada como técnica para recopilar los datos. Para
Lopez-Roldan y Fachelli (2015), es una técnica a través de la cual se recogen
datos mediante la interrogacion a los sujetos investigados para obtener medidas
sobre las variables de investigacion (p.8).

Bajo esta técnica, los datos se recolectan mediante un cuestionario.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) lo integran preguntas

relacionadas con las variables en estudio (p. 217).
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El estudio aplic6 dos cuestionarios, uno midi6 la variable GA y el segundo,
la variable CO. Los mismos incluyeron expresiones con elecciones de respuesta
valoradas en escala de Likert, presentados en el anexo 2. Estos instrumentos se
validaron mediante el juicio de expertos, sometidos a consideraciéon con
especialistas pertenecientes a la Universidad César Vallejo, quienes los
evaluaron, segun sus criterios, en cuanto a claridad de su redaccion, pertinencia
y relevancia de las preguntas para el estudio.

Por su parte, la confiabilidad de los mismos se identific6 a través del
indicador Alfa de Cronbach. Este indicador mide la relacion entre los items del
cuestionario vinculados a las dimensiones a evaluar, en una escala de
confiabilidad de 0 a 1, donde O indica una relacion muy baja entre los items y 1
refleja una relacion muy alta, considerandose aceptable un resultado superior a
0.60 (alta relacion).

La tabla 1 presenta resultados del Alfa de Cronbach de los cuestionarios,
donde se demuestra que los mismos son aptos y confiables para dar resultados
coherentes con el estudio, con valores mayores a 0,80 indicativos de muy alta

relacion y confiabilidad.

Tabla 1
Estadistica de fiabilidad

. . Alfa de Cantidad de
Cuestionario ,
Cronbach items
Instrumento Global 0,953 66
Variable 1: Gestién administrativa (GA) 0,947 33
Variable 2: Clima organizacional (CO) 0,953 33

3.5. Procedimientos

El estudio se realiz6 a través de diferentes etapas que comenzaron a
cumplirse desde el momento en que se escogio el tema a estudiar, cuando se
realizd una investigacion documental previa, para precisar las variables en

estudio y se gestiono el permiso ante las autoridades del Hospital Uldarico Rocca
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Ferndndez para hacer la investigacion en la institucién. Luego se analizaron las
bases tedricas del tema seleccionado y se consultaron antecedentes
investigativos sobre el mismo. Posteriormente, se procedié a desarrollar los
aspectos metodoldgicos, el disefio y validacion de los cuestionarios. Los datos
se recolectaron aplicando los cuestionarios a las personas seleccionadas,
cuidando que fuesen totalmente llenados de manera correcta, para evitar

posibles desviaciones o errores.
3.6. Método de analisis de datos

Los datos recabados, se incorporaron a la ficha elaborad en Excel y se
procesaron con el software estadistico SPSv.26. Este procesamiento arrojo
informacion estadistica descriptiva sobre los diferentes aspectos consultados,
con el cual se elaboraron tablas que fueron analizadas. De igual forma, se
procedié a realizar calculos pertinentes haciendo el analisis inferencial a los fines
de contrastar las hipétesis. Los resultados obtenidos se analizaron a la luz de los
objetivos previamente establecidos, plasmando los mismos en el presente

documento.
3.7. Aspectos éticos

Los investigadores velaron por la confidencialidad absoluta de datos
suministrados por los participantes, tanto de su identidad como sus respuestas.
Asi mismo, garantizé que los datos no fuesen manipulados y los resultados
expuestos en el documento final corresponden a la informacién resultante de los
datos recabados con la administracion de los instrumentos disefiados. Respecto
a la informacion de otras fuentes consultadas y referidas en el documento, se
respetd la autoria de los investigadores en cada una de ellas, realizando las
debidas citas atendiendo a lo establecido en las Normas APA en su edicion

numero 7.
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V. RESULTADOS
Anélisis descriptivo

La tabla 2 y figura 1, muestra cémo se distribuyen las opiniones de los
colaboradores para la variable GA, observando que 55% respondio indiferente y
el 32,5% estuvo de acuerdo con los procesos dirigidos a lograr los objetivos
dentro del area administrativa y la jefatura de admision de registros médicos y
referencia del HURF.

Tabla 2
Distribucion de frecuencias de la variable Gestion Administrativa
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 2,5
En desacuerdo 4 10,0 12,5
Indiferente 22 55,0 67,5
De acuerdo 13 32,5 100,0
Total 40 100,0
Figura 1

Gréafico de barras de la variable Gestibn Administrativa

60.0

55.0
50.0
40.0
(]
o
$ 30.0
e
[]
a
20.0
10.0
10.0
2'5 -
0.0 [ ]

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo
desacuerdo

23



La tabla 3 y la figura 2, muestran la distribucion de las opiniones de los
colaboradores de la D-P de la GA. Donde se pudo observar que 57,5% respondio
indiferente y el 22,5% estuvo de acuerdo con factores que involucran la funcion
de la GA que define los objetivos y lo que se debe hacer para alcanzarlos, dentro
del area administrativa y la jefatura de admision de registros médicos y referencia
del HURF.

Tabla 3

Distribucién de frecuencias de la dimensién Planificacion de la Gestidn
Administrativa

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
En desacuerdo 8 20,0 20,0
Indiferente 23 57,5 77,5
De acuerdo 9 225 100,0
Total 40 100,0
Figura 2
Gréafico de barras de la dimensién Planificacion de la Gestion Administrativa
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La tabla 4 y la figura 3, exhibe como se distribuyen las opiniones de la D-
O de la GA. Donde se pudo observar que 42,5% respondio indiferente y el 40,0%
estuvo de acuerdo en que la funcion de la GA encargada de fijar las actividades
si permiten lograr los objetivos planteados, a través de una estructura racional y
con designacion especifica de puestos y personas, dentro del area administrativa

y la jefatura de admisién de registros médicos y referencia del HURF.

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la dimensién Organizacion de la Gestion

Administrativa

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 2,5
En desacuerdo 3 7.5 10,0
Indiferente 17 425 52,5
De acuerdo 16 40,0 92,5
Totalmente de acuerdo 3 7.5 100,0
Total 40 100,0
Figura 3
Grafico de barras de la dimensién Organizacion de la Gestion Administrativa
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A través de la tabla 5 y la figura 4, se visualizan el resultado de las
opiniones de los colaboradores de la D-D de la GA. Donde se pudo observar que
55,0% respondio indiferente, el 22,5% estuvo de acuerdo y el 17,5% en
desacuerdo de que la funcion de la GA es responsable de orientar las conductas
de los trabajadores para el alcance de objetivos previstos, dentro del area

administrativa y la jefatura de admision de registros médicos y referencia del
HURF.

Tabla b

Distribucién de frecuencias de la dimensién Direccion de la Gestidn
Administrativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 5,0 5,0

En desacuerdo 7 17,5 22,5

Indiferente 22 55,0 77,5

De acuerdo 9 22,5 100,0
Total 40 100,0

Figura 4

Gréafico de barras de la dimensién Direccidon de la Gestion Administrativa
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Con latabla 6 y la figura 5, se observan las opiniones de los colaboradores
de la D-Co de la GA. Donde se pudo observar que 47,5% respondio indiferente,
el 27,5% estuvo de acuerdo y el 17,5% en desacuerdo con la funcion de la GA
la cual tiene por objeto garantizar los resultados de acuerdo con lo planificado,
organizado y direccionado, dentro del area administrativa y la jefatura de

admision de registros médicos y referencia del HURF.

Tabla 6

Distribucion de frecuencias de la dimension Control de la Gestion
Administrativa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 7,5 7,5

En desacuerdo 7 17,5 25,0

Indiferente 19 47,5 72,5

De acuerdo 11 27,5 100,0
Total 40 100,0

Figura 5

Gréafico de barras de la dimensién Control de la Gestion Administrativa
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De los resultados de la tabla 7 y figura 6, se observo que las opiniones de
los colaboradores para la variable CO. Donde se pudo observar que 57,5%
respondio de acuerdo y el 27,5% se mostré indiferente con la percepcion que
tienen los trabajadores sobre las relaciones existentes en el entorno laboral,
teniendo en cuenta sus emociones y motivaciones, dentro del area administrativa

y la jefatura de admisién de registros médicos y referencia del HURF.

Tabla 7
Distribucién de frecuencias de la variable Clima Organizacional
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
En desacuerdo 2 5,0 50
Indiferente 11 27,5 32,5
De acuerdo 23 57,5 90,0
Totalmente de acuerdo 4 10,0 100,0
Total 40 100,0
Figura 6
Grafico de barras de la variable Clima Organizacional
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Con la tabla 8 y la figura 7, se evidencia los resultados de las opiniones
de los colaboradores para la D-E del CO. Donde se pudo observar que 52,5%
estuvo de acuerdo, el 27,5% se mostro indiferente y el 15,0% en desacuerdo con
los aspectos relacionados con la forma de organizar y asignar los cargos y
compromisos de cada miembro al objeto de alcanzar los objetivos propuestos,
dentro del area administrativa y la jefatura de admision de registros meédicos y
referencia del HURF.

Tabla 8

Distribucién de frecuencias de la dimensiéon Estructura del Clima

Organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
En desacuerdo 6 15,0 15,0
Indiferente 11 27,5 42,5
De acuerdo 21 52,5 95,0
Totalmente de acuerdo 2 5,0 100,0
Total 40 100,0
Figura 7
Gréfico de barras de la dimensién Estructura del Clima Organizacional
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Con la tabla 9y la figura 8, se muestra la distribucion de las opiniones de
los colaboradores para la D-Com del CO. Donde se pudo observar que 52,5%
estuvo de acuerdo, el 40,0% se mostré indiferente con los aspectos relacionados
con el intercambio de informacion entre dos o0 mas personas, dentro del area
administrativa y la jefatura de admision de registros médicos y referencia del
HURF.

Tabla 9

Distribucion de frecuencias de la dimensién Comunicacion del Clima
Organizacional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

En desacuerdo 2 5,0 5,0

Indiferente 16 40,0 45,0

De acuerdo 21 52,5 97,5

Totalmente de acuerdo 1 2,5 100,0
Total 40 100,0

Figura 8

Gréfico de barras de la dimension Comunicacion del Clima Organizacional
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La tabla 10 y la figura 9, exhibe el resultado de las opiniones de los
colaboradores para la D-M del CO. Donde se pudo observar que 42,5% estuvo
de acuerdo, el 40,0% se mostré indiferente con los aspectos relacionados con la
manera de satisfacer una necesidad u objetivo, dentro del area administrativa y

la jefatura de admision de registros meédicos y referencia del HURF.

Tabla 10

Distribucién de frecuencias de la dimensién Motivacion del Clima
Organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2,5 2,5
En desacuerdo 2 5,0 7,5
Indiferente 16 40,0 47.5
De acuerdo 17 425 90,0
Totalmente de acuerdo 4 10,0 100,0
Total 40 100,0
Figura 9
Gréfico de barras de la dimension Motivacion del Clima Organizacional
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Con los resultados de la tabla 11 y la figura 10, se muestran las opiniones
de los colaboradores para la D-TE del CO. Donde se pudo observar que 62,5%
estuvo de acuerdo y el 17,5% se mostré indiferente con los aspectos
relacionados con la labor que llevan a cabo un conjunto de personas con un
objetivo comun, en el cual cada persona desarrolla sus funciones de manera
individual para alcanzarlo, dentro del area administrativa y la jefatura de admision

de registros médicos y referencia del HURF.

Tabla 11

Distribucién de frecuencias de la dimension Trabajo en equipo del Clima
Organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
En desacuerdo 2 5,0 50
Indiferente 7 17,5 225
De acuerdo 25 62,5 85,0
Totalmente de acuerdo 6 15,0 100,0
Total 40 100,0
Figura 10
Gréfico de barras de la dimension Trabajo en equipo del Clima Organizacional
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4.2 Resultados Inferenciales

Se lleva a cabo un primer contraste para verificar la distribucion teorica de
los datos

Ho: Los datos resultantes de las opiniones del cuestionario para medir las
variables GA 'y CO, reportan una distribucion tedrica aproximadamente normal.

Ha: Los datos resultantes de las opiniones del cuestionario para medir las

variables GA y CO, no reportan una distribucién teorica aproximadamente

normal.
Tabla 12
Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Variable Estadistico gl Sig.
Gestion Administrativa 0,794 40 0,000
Clima Organizacional 0,822 40 0,000

Nota: Procesamiento en SPSS de la base de datos de la aplicacion de los
instrumentos de GA y CO a los colaboradores.

Dado que la cantidad de colaboradores en la investigacion fue de 40
personas se decide utilizar el estadistico Shapiro-Wilk, apropiado para muestras
pequenas.

De acuerdo con el valor de significancia arrojado por la prueba (p-valor <
0.05) se decide rechazar la Ho y se concluye que, los datos resultantes de las
opiniones del cuestionario para medir las variables GA y CO, no reportan una
distribucién tedrica aproximadamente normal. Y por consiguiente se procede a
seleccionar el Coeficiente de correlacion de Spearman, para analizar las

hipétesis del estudio.
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Hipotesis General

Ha: La GA tiene influencia en el CO, en el HURF ubicado en Villa El

Salvador, Lima -2022.

Ho: La GA no tiene influencia en el CO, en el HURF ubicado en Villa El

Salvador, Lima -2022.

Tabla 13

Relacion entre la Gestién Administrativa y el Clima Organizacional

Gestion Clima
Administrativa Organizacional

Gestién

Administrativa
Rho de

Spearman
Clima

Organizacional

Coeficiente de

correlacion 1,000 0,454™
Sig. (bilateral) 0,003
N 40 40
Coeficiente de N

correlacion 0,454 1,000
Sig. (bilateral) 0,003

N 40 40

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

Con base en los resultados de la tabla 13, se decide rechazar la hipétesis

nula porque el valor de significancia result6 menor que 0.05. En ese sentido, se

afirma que: La GA tiene influencia en el CO, en el HURF ubicado en Villa El

Salvador, Lima -2022, dicha influencia es positiva directa y el valor del coeficiente

fue de r = 0,454, clasificandola en una influencia moderada.
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Hipodtesis especifica 1

Ha: La GA tiene influencia en la D-E del CO, en el HURF ubicado en Villa
El Salvador, Lima -2022

Ho: La GA no tiene influencia en la D-E del CO, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022

Tabla 14
Relacién entre la Gestion Administrativa y la dimensién estructura del Clima
Organizacional

Gestion Estructura
Administrativa
Coeficiente de "
Gestién correlacion 1,000 0,416
Administrativa Sig. (bilateral) 0,008
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de -
correlacion 0,416 1,000
Estructura gjq (pilateral) 0,008
N 40 40

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

Con base en los resultados de la tabla 14, se decide rechazar la hipétesis
nula porque el valor de significancia result6 menor que 0.05. En ese sentido, se
afirma que: La GA tiene influencia en la D-E del CO, en el HURF ubicado en Villa
El Salvador, Lima -2022, dicha influencia es positiva directa y el valor del

coeficiente fue de r = 0,416, clasificaAndola en una influencia moderada.
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Hipodtesis especifica 2

Ha: La GA tiene influencia en la D-Com del CO, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022

Ho: La GA no tiene influencia en la D-Com del CO, en el HURF ubicado
en Villa El Salvador, Lima -2022

Tabla 15
Relacion entre la Gestion Administrativa y la dimension comunicacion del Clima
Organizacional

Gestion

Administrativa Comunicacion

Coeficiente de

Gestién correlacion 1,000 0,371
Administrativa Sig. (bilateral) 0,019
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de i
correlacion 0,371 1,000
Comunicacion gy (pilateral) 0,019
N 40 40

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Con base en los resultados de la tabla 15, se decide rechazar la hipotesis
nula porque el valor de significancia result6 menor que 0.05. En ese sentido, se
afirma que: La gestion administrativa tiene influencia en la D-Com del clima
organizacional, en el HURF ubicado en Villa El Salvador, Lima -2022, dicha
influencia es positiva directa y el valor del coeficiente fue de r = 0,371,

clasificandola en una influencia moderada baja.
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Hipdtesis especifica 3

Ha: La GA tiene influencia en la D-M del CO, en el HURF ubicado en Villa
El Salvador, Lima -2022

Ho: La GA no tiene influencia en la D-M del CO, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022

Tabla 16
Relacién entre la Gestion Administrativa y la dimensién motivacion del Clima
Organizacional

Gestion Motivacion
Administrativa
Coeficiente de "
Gestién correlacion 1,000 0,540
Administrativa Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de -
correlacion 0,540 1,000
Motivacion  gjq (pilateral) 0,000
N 40 40

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

Con base en los resultados de la tabla 16, se decide rechazar la hipotesis
nula porque el valor de significancia result6 menor que 0.05. En ese sentido, se
afirma que: La GA tiene influencia en la D-M del CO, en el HURF ubicado en Villa
El Salvador, Lima -2022, dicha influencia es positiva directa y el valor del

coeficiente fue de r = 0,540, clasificandola en una influencia moderada baja.
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Hipodtesis especifica 4

Ha: La GAtiene influencia en la D-TE del CO, en el HURF ubicado en Villa
El Salvador, Lima -2022

Ho: La GA no tiene influencia en la D-TE del CO, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022

Tabla 17
Relacién entre la Gestion Administrativa y la dimensién trabajo en equipo del
Clima Organizacional

Gestién Trabajo en
Administrativa equipo
Coeficiente de .
Gestién correlacion 1,000 0,364
Administrativa Sig. (bilateral) 0,021
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de i
Trabajo en correlacion 0,364 1,000
equipo Sig. (bilateral) 0,021
N 40 40

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Con base en los resultados de la tabla 16, se decide rechazar la hipétesis
nula porque el valor de significancia result6 menor que 0.05. En ese sentido, se
afirma que: La GA tiene influencia en la D-TE del CO, en el HURF ubicado en
Villa El Salvador, Lima -2022, dicha influencia es positiva directa y el valor del

coeficiente fue de r = 0,364, clasificandola en una influencia moderada baja.
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V. DISCUSION

A continuacion, la discusion del producto del estudio realizado en relacion
al efecto que tiene GA sobre el CO, en el HURF ubicado en Villa El Salvador,
Lima -2022. Los mismos se cotejan con resultados y conclusiones emitidas por
otros investigadores de acuerdo a sus estudios relacionados con estas mismas
variables.

Estos resultados se obtuvieron a través del Coeficiente de correlacion de
Spearman, considerandose adecuada por cuanto la distribucion de los datos
resultdé ser no normal y este indicador permitio conocer la influencia de una
variable sobre la otra.

El objetivo general del estudio fue: Estudiar la influencia de la GA en el
CO, en el HURF ubicado en Villa El Salvador, Lima - 2022. Efectivamente, hay
una influencia positiva y moderada de la GA en el CO. Esto se sustenta en datos
arrojados por la prueba de hipétesis general, donde se observa un coeficiente de
correlacion de Spearman = 0.454 demostrando la vinculacion de ambas
variables, con alto nivel de significancia de 0.003 (< 1% requerido para un nivel
de significancia estadistica del 99%).

Este resultado coincide con el obtenido por Coronel, Ayay y Milla (2020),
guienes también hallaron una vinculacion positiva y moderada para su
correlaciéon entre CO y GA, con un indicador estadistico Rho de Spearman =
0.305. Por su parte, Cuba (2019), obtuvo una correlacion positiva y alta para GA
y CO, con un indicador Rho de Spearman = 0.876. De Souza (2019) utiliz6 el
estadistico Tau-b de Kendall para determinar la correlacion entre ellas,
encontrando igualmente que existe una influencia significativa entre ellas,
resultando su indicador con un valor de 0.29.

También Alejos (2017), quien analiz6 estas dos variables en un ambiente
similar, un establecimiento hospitalario, hallando una relacion positiva y alta al
correlacionar la GA con el CO, mediante un indicador Rho de Spearman = 0.7609.
Al igual, Burburano, Alulema, Villacrés y Godoy (2020), encontraron una fuerte y
positiva influencia del management, junto con el liderazgo, en el CO, obteniendo
en su estudio un Chi-cuadrado = 0.782. Asi mismo, se coincide con la Optica

tedrica de Kl Ndubueze (2015) quien afirma que la GA, en especial, cuando es
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de tipo democrética, tiene una vinculacion efectiva con el comportamiento que
los trabajadores tienen en la organizacion. Por su parte, Shaari (2019), afirma
gue un gran desafio de los altos directivos es mantener un CO iddneo,
exponiendo la importancia de la relacion entre estas dos variables.

En relacion al obtenido especifico 1, la investigacion se plante6 Identificar
la manera en que la GA influye en la D-E del CO, en el HURF ubicado en Villa El
Salvador, Lima -2022.

Para determinar esta influencia, se realizd la respectiva prueba de
hipotesis, encontrandose una influencia directa, positiva y moderada de la GA
sobre la D-E del CO, dado que su estadistico de correlacion resulté con un valor
de 0.416 siendo también una correlacién altamente significativa por cuanto su
nivel de significancia se ubic6 en 0.008 (< 1% requerido para un nivel de
significancia estadistica del 99%). La dimension estructura en el CO esta
vinculada a la estructura organizativa, relaciones de jerarquia, normas y
procedimientos.

En este mismo orden estuvieron los resultados de Paliz, Mazacon y Otero
(2019), quienes obtuvieron un estadistico Rho de Spearman = 0.844 vy, por tanto,
expresan que mientras mas se planifica, se organiza, se direccionay se controla,
la satisfaccion con el ambiente laboral aumenta, es decir, una GA adecuada
puede influir positivamente en la estructura del CO. De Souza (2019) encontré
resultados coincidentes con los obtenidos en la presente investigacion, con un
indicador Tau-b de Kendall = 0.677 para la correlacion entre la GA y la D-E del
CO.

De igual forma, se coincide con la apreciacion teorica de Lopez, Garcia y
Martinez (2019) para quienes la GA debe vincular adecuadamente la estructura
organizativa, las personas (relaciones jerarquicas) estrategias y objetivos,
propiciando un adecuado ambiente laboral. A su vez, Masithembe (2018) afirma
gue deficientes politicas y procesos, falta de comunicacion, malas actitudes son
sefales de una GA obsoleta, afectando la estructura del CO. Al igual que Omarr,
Salessi y Urteaga (2017) quienes apuntan que, los ambientes de trabajo regidos
por normas justas y equitativas tienen un mejor funcionamiento. Lo anterior

ratifica la influencia de la GA en la estructura del CO.
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Respecto al objetivo especifico 2, el estudio se trazé Conocer la manera
en que la GA influye en la D-Com del CO, en el HURF ubicado en Villa El
Salvador, Lima -2022.

Este grado de influencia de la GA sobre la D-Com, del CO se obtuvo con
la prueba de hipotesis, encontrandose una influencia positiva y moderada de la
GA sobre la D-Com del CO. Esta afirmacion se respalda en el calor obtenido del
indicador Rho de Spearman = 0.371 y una significancia de 0.019 (< 5% requerido
para un nivel de significancia estadistica del 95%). La D-Com en el CO se
relacion6 tanto con la comunicacion formal, como con la informal y el feedback
gue reciben los colaboradores de parte de las autoridades de la organizacion.

Por su parte, Cuba (2019) encontré una vinculacién positiva grande y
perfecta (Rho de Spearman = 1.000) al correlacionar la GA con la D-Com, del
CO. Resultado similar al obtenido por Charry (2018) para esta dimension,
relacion positiva, muy fuerte y significativa, producto de su indicador de Pearson
= 0.959. También son concordantes con los aportes tedricos de Masithembe
(2018) quien incluye a la falta de comunicacion como sefial negativa de una GA
obsoleta y que inhibe las posibilidades de desarrollo de una organizacion, lo que
demuestra la relevancia que debe darle la GA a la comunicacién dentro de una
organizacion.

El objetivo especifico 3 del estudio realizado fue Determinar la manera en
gue la GA influye en la D-M del CO, en el HURF ubicado en Villa El Salvador,
Lima -2022.

La correlacion entre ambos elementos se determiné mediante prueba de
hipotesis, encontrandose una GA con influencia positiva y de intensidad media
en la D-M del CO. Expresion que se sustenta en los resultados del indicador Rho
de Spearman = 0.540 y total significancia, con valor = 0.000 (< 1% requerido para
un nivel de significancia estadistica del 99%). Esta dimensién esta relacionada
con compensacion, reconocimiento, crecimiento a nivel individual y profesional
en la institucion.

Los resultados obtenidos son concurrentes con los de Ortiz-Campillo,
Ortiz-Ospino, Coronell-Cuadrado, Hamburger-Madrid y Orozco-Acosta (2019)

guienes analizaron la GA, medida a través de la productividad de sus
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colaboradores, con el CO, encontrando una alta correlacion de ésta con lo que
ellos denominan factores personales, en los que incluyen la motivacion, las
aptitudes y las actitudes de los colaboradores. Para estos factores, se obtuvo un
Rho de Spearman = 0.525.

Es concordante también con los aportes de Sagredo y Castell6 (2019),
para ellos la vincullacion entre GA y la D-M del CO también result6 ser
significativa y positiva, logrado a través del indicador Rho de Spearman de 0.623.
Al igual que se coincide con los resultados de De Souza (2019), quien obtuvo un
indicador Tau-b de Kendall = 0.860 al correlacionar la GA con la recompensa
como elemento integrante del CO. Cuba (2019) también obtuvo una correlacion
alta y positiva para GA y autorrealizaciéon (Rho de Spearman = 0.876). En el caso
estudiado por Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018), también se
encontré relacion con motivacion laboral siendo positiva, pero de baja intensidad,
con un Rho de Spearman = 0.200.

En los aportes tedricos, se coincide con Fajardo, Almache y Olaya (2020)
guienes consideran de especial interés un buen clima laboral en las instituciones
de salud, por sus consecuencias directas en la calidad que tiene el servicio
ofrecido a los pacientes y estiman que para tener un buen clima laboral no debe
faltar la valoracion del trabajo realizado. Los autores citados reflejan la relevancia
gue tiene la GA en el mantenimiento de la motivacion de los trabajadores y sus
consecuencias positivas para la organizacion.

Para el objetivo especifico 4 del estudio, planteado para Evidenciar la
manera en que la GA influye en la D-TE del CO, en el HURF ubicado en Villa El
Salvador, Lima -2022, también se hizo la respectiva prueba de hipétesis
correlacionando la GA con la D-TE. Esta dimension se vinculd a intercambio de
informacion, colaboracion entre pares y metas colectivas.

Como resultado, se obtuvo una influencia positiva y moderada de la GA
sobre la D-TE del CO. Esta afirmacion se apoya en el resultado del indicador
Rho de Spearman = 0.364 y significancia = 0.021 (< 5% requerido para un nivel
de significancia estadistica del 95%).

Este resultado se ajusta al obtenido por Ortiz-Campillo, Ortiz-Ospino,

Coronell-Cuadrado, Hamburger-Madrid y Orozco-Acosta (2019), cuando
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vincularon GA, mediante productividad, con CO. Estos investigadores
encontraron correlacion respecto al ambiente social, donde incluyeron
compafierismo e intercambio de informacion, ya que el valor de este indicador
fue Rho de Spearman = 0.331. Situacion similar observaron Rivera, Hernandez,
Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) obteniendo Rho de Spearman = 0.370 al
relacionar CO con relaciones interpersonales. Al igual, Cuba (2019), obtuvo una
correlacién positiva moderada de la GA con respecto al involucramiento laboral
(Rho de Spearman = 0.645). Por su parte, De Souza (2019), obtuvo un indicador
Tau-b de Kendall = 0.733 para la correlacion entre la GA y relaciones sociales
del CO.

Vinculando al @mbito tedrico, el producto obtenido es concordante con los
aportes de varios autores. De Souza (2019) indica de manera explicita que la GA
disefia y mantiene el mejor ambiente para que las personas trabajen en grupo y
cumplan de manera eficiente los objetivos establecidos. En este mismoorden se
expresan Ramos, Figueiredo y Pereira-Guizzo (2018) al seifalar que las
organizaciones que tienen entornos laborales donde se promueve la creatividad,
son mas exitosas en cuanto a la innovacion. Por su parte, Voom, Me, Ngui y
Ayob (2011), indican que la GA moderna debe ser motivadora, inspiradora,
propiciar el estimulo intelectual y prestar atencién a las necesidadesparticulares
de quienes integran la organizacion. Mientras que Azeska, Starc y Keveresky
(2017) refieren que la gerencia lider, debe estar orientada tanto hacialogro de los
objetivos como al fortalecimiento de las relaciones interpersonales, resultando
en mayores oportunidades para el éxito para la institucion. Los autores
mencionados destacan el valor de la GA para el trabajo conjunto dentrode la
organizacion.

Los resultados obtenidos se consideran relevantes por cuanto permitieron
ratificar resultados de otras investigaciones y fundamentos teodricos relacionados
tanto con la GA como con el CO y la vinculacion entre ellos, realizando un aporte

al conocimiento cientifico en esta area de la teoria administrativa.
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VL. CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion conllevan a emitir estas conclusiones:

Primera: Referente al principal objetivo planteado, se determiné influencia
positiva y moderada de la GA sobre el CO en el HURF de Villa El Salvador.
Conclusion emitida sobre la base del resultado Rho de Spearman = 0.454 y
significancia = 0.003.

Segunda: Con respecto al objetivo especifico 1 se identific una influencia
directa, positiva y moderada de la GA sobre la dimension estructura del CO, en
el HURF de Villa El Salvador. Conclusion emitida sobre la base del resultado Rho
de Spearman = 0.416 y significancia = 0.008.

Tercera: Respecto al objetivo especifico 2 se conocié la influencia positiva
y moderada de la GA sobre la D-Com del CO, en el HURF de Villa El Salvador.
Conclusion emitida sobre la base del resultado Rho de Spearman = 0.371 y
significancia = 0.019.

Cuarta: Sobre el objetivo especifico 3 se determind la influencia positiva
y de intensidad media de la GA sobre la D-M del CO, en el HURF de Villa El
Salvador. Conclusion emitida sobre la base del resultado Rho de Spearman =
0.540 y total significancia (Sig = 0.000).

Quinta: Sobre el objetivo especifico 4 se evidencié la influencia positiva y
moderada de la GA respecto a la D-TE del CO, en el HURF de Villa El Salvador.
Conclusion emitida sobre la base del resultado Rho de de Spearman = 0.364 y

significancia = 0.021.
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VI. RECOMENDACIONES

Teniendo como base en los resultados obtenidos y las conclusiones
emitidas, la investigadora realiza recomendaciones, dirigidas a las autoridades
del HURF de Villa El Salvador:

Primera: Dado que la investigacibn estuvo restringida al é&rea
administrativa y la jefatura de admision de registros médicos y referencia, se
recomienda aplicar los cuestionarios disefiados a los colaboradores en las
diferentes areas de servicio para validar la correlacion de las variables
analizadas y conocer su opinion sobre la GAy el CO.

Segunda: Visto que se demostrd la relacion que tiene la GA con el CO,
se recomienda realizar evaluaciones periddicas sobre estas variables, dado que
cualquier cambio en las politicas de GA influiran en el CO, con repercusiones
directas sobre calidad del servicio prestado.

Tercera: Se recomienda disefiar y ejecutar campafias internas que
promuevan la identificacibn y responsabilidad de los trabajadores con la
organizaciéon, dada la alta proporcién de respuesta “indiferente” ante los
procesos de planificacion (57,5%), organizacion (42,5%), direccion (55%) y
control (47,5%) de la GA y aspectos relacionados con el CO, estructura (27,5%),
comunicacion (40%), motivacion (40%), trabajo en equipo (17,5%).

Cuarta: Realizar una revision a los procesos realizados para fijar objetivos
y metas institucionales, estrategias para lograrlos y la distribucién de recursos,
asi como también a los relacionados a la participacion, toma de decisiones y
liderazgo, seguimiento, supervision y control de actividades, y aplicacion de
correctivos, por cuanto estos fueron evaluados “en desacuerdo” o “totalmente en
desacuerdo” por el 20% - 25% de los colaboradores.

Quinta: El disefio metodologico, la técnicay los instrumentos para recabar
datos, usados en el estudio, demostraron ser acertados y confiables para
determinar como influye la GA en el CO, y se recomienda su aplicacion en otras

investigaciones con propositos similares.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicion Definicion operacional ~ DIMENSIONES INDICADORES Escala de
conceptual medicién
Fijacién de objetivos y metas
Planificacion Estrategias para objetivos y metas
Procesos dirigidos a Asignacion de recursos
Direccién razonada  lograr los objetivos de la Definicion de responsabilidades
de las funciones en organizacion, a ser Organizacion Asignacion de actividades
] G_e_stltont. una organizacion ana?za((jj_o meo_hante Reqlasdclzras_ c_Je autoridad La (zs_c_a}la de
administrativa (citado por Alejos, cuatro dimensiones Toma de decisiones medicion es
2017, p.21) principales: Planificacion, Direccion Liderazgo ordinal Tipo
organizacién, direccion y Participacion LIKERT que
control . - corresponden a
Seguimiento de actividades las valgraciones
Control Supervisién y control siguientes:
Aplicacién de correctivos Totalmente de
Estructura organizativa acuerdo=5;
Estructura Relaciones de jerarquia De acuerdo=4;

Percepcion que tienen

Normas y procedimientos

Percepcion del capital
humano acerca del
ambiente laboral, medido
a través de las

los trabajadores sobre
las relaciones

. Comunicacién
existentes en el

Clima

Comunicacion formal
Comunicacién informal
Eeedback

orqanizacional entorno laboral, dimensiones: Estructura,

COMpensacion

Indiferente=3;
En
desacuerdo=2;
Totalmente en
desacuerdo=1

teniendo en cuenta comunicacion, Motivacién

sus emociones y

> motivacion y trabajo en
motivaciones. Correa

Reconocimiento

Crecimiento personal y profesional

(2020, p.10) €quipo

Trabajo en equipo

Intercambio de informacion

Colaboracion entre pares
Metas colectivas



ANEXO 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Variable Gestion administrativa

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado colaborador, este cuestionario tiene por objetivo recabar datos sobre la gestion administrativa en el Hospital Uldarico
Rocca Fernandez. Los mismos seran utilizados en la investigacién académica que adelantan Verénica Gamarra y Ronald Urbano.
El cuestionario es personal, agradecemos su opinion sincera sobre los aspectos consultados. Se garantiza la confidencialidad de
sus datos.

Instrucciones: Lea cada una de las siguientes expresiones y marque con un aspa (x) en la casilla de la alternativa que mejor
refleje su apreciacion al respecto, de acuerdo a la siguiente escala: 1 = Totalmente en Desacuerdo, 2 = En Desacuerdo, 3 =
Indiferente, 4 = De Acuerdo, 5 = Totalmente de Acuerdo.

Ne Variable Gestién administrativa 1 2 8 4 5

Dimensién: Planificacion

Se fijan objetivos y metas en la institucién y cada departamento

Los objetivos y metas procuran un mejor servicio a los usuarios

Los objetivos y metas se ajustan a las capacidades que tenemos

Los objetivos y metas son fijados por los superiores

Los objetivos y metas son consultados con los equipos de trabajo antes de ser fijados

Se promueve el trabajo en equipo

Se dispone de los recursos necesarios para realizar el trabajo

Se asignan responsabilidades a personas no capacitadas para cumplirlas

OO ([ N | WN|F

La administracién procura la disponibilidad de equipos tecnolégicos adecuados

Dimensién: Organizacion

10 | El disefio organizacional se corresponde con las actividades que se desarrollan

11 | Conozco las responsabilidades asignadas al cargo que desempefio

12 | Las responsabilidades se asignan segun la jerarquia del cargo

13 | Mis actividades son asignadas de manera formal y por escrito

14 | La asignacion de actividades es objetiva y ajustada a las capacidades

15 | Hay sobrecarga de actividades en algunos colaboradores

16 | Existen normas y procedimientos formales en la institucion

17 | Las actividades son coordinadas entre todos los departamentos

18 | El incumplimiento de normas y procedimientos conlleva a sanciones

Dimension Direcciéon

19 | Las decisiones importantes las toma el jefe

20 | Tengo libertad para tomar decisiones menores en mi trabajo

21 | Los jefes son objetivos al momento de ofrecer criticas al trabajo

22 | Los jefes promueven el buen clima organizacional

23| Los jefes se interesan en el bienestar de los subordinados

Se dispone de mecanismos formales para recibir informacion por parte de los

24 subordinados

25 | Se realizan reuniones de trabajo para discutir ideas de mejora en el trabajo

26 | Se toma en consideracion las iniciativas de los subordinados para aplicar mejoras

Dimension: Control

27 | Serealizan evaluaciones sistematicas al trabajo

28 | Se realizan criticas constructivas al trabajo realizado

29 | Los supervisores verifican el cumplimiento del trabajo

30 | Se establecen estandares para el cumplimiento del trabajo

31 | Las normas de evaluacién y control son conocidas por todo el personal

32| Se aplican correctivos a desviaciones detectadas

33| En caso de sanciones, éstas se ajustan a las normas establecidas

Gracias por su colaboracion.



Variable Clima organizacional

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado colaborador, este cuestionario tiene por objetivo recabar datos sobre el clima organizacional en el Hospital Uldaric o Rocca
Fernandez. Los mismos seran utilizados en la investigacion académica que adelantan Verénica Gamarra y Ronald Urbano. El
cuestionario es personal, agradecemos su opinidn sincera sobre los aspectos consultados. Se garantiza la confidencialidad de sus
datos.

Instrucciones: Lea cada una de las siguientes expresiones y margue con un aspa (X) en la casilla de la alternativa que mejor refleje
su apreciacion al respecto, de acuerdo a la siguiente escala: 1 = Totalmente en Desacuerdo, 2 = En Desacuerdo, 3 = Indiferente, 4
= De Acuerdo, 5 = Totalmente de Acuerdo.

N° Variable Clima Organizacional 1 2 3 4 5

Dimensioén: Estructura

La institucion y mi departamento poseen una estructura ordenada y formal

Conozco el funcionamiento organizativo de la institucion y sus departamentos

Las actividades estan organizadas de acuerdo a los niveles jerarquicos

Ante cualquier inconveniente en mi trabajo sé a quién acudir

La comunicacion jefe - subordinado se mantiene con el debido respeto

Las normas se aplican de manera objetiva

Se cumple con los procedimientos establecidos

I N[O ]|W|IN|PF

Se respetan las leyes y normas laborales

Dimension: Comunicacién

9 | Mis actividades son asignadas por escrito

10 | Las instrucciones que recibo son claras y precisas

11 | Recibo toda la informacién que necesito para ejecutar mi trabajo satisfactoriamente

12 | Mis compafieros hablan mal de otros compafieros

13 | Mis compafieros se gquejan de su trabajo y del trabajo de otros

14 | Conozco y respeto los canales de comunicacién en mi trabajo

15 | Puedo comunicarme facilmente con mis superiores

16 | Cuando tengo alguna idea de mejora la comunico a mis superiores

17 | Si estoy en desacuerdo con algo, lo converso con mis superiores

Dimension Motivacién

18 | Me siento contento de venir a mi trabajo

19 | Considero que mi trabajo es importante para la institucion

20 | Mis ideas de mejora en el trabajo son aceptadas

21 | Se valora el trabajo que realiza cada uno

22 | Hay un reconocimiento especial cuando se realiza un trabajo extraordinario

23| Recibo capacitacion en mi area de trabajo

24 | He logrado metas personales con mi trabajo

25 | Me gusta mi trabajo y considero que lo hago bien

Dimension: Trabajo en equipo

26 | Cuando tengo informacion de trabajo importante, la comparto con mis comparfieros

27 | Mis compafieros de trabajo me comparten informacion de trabajo importante

28 | Mis compafieros y yo nos esforzamos en hacer bien el trabajo

29 | Ofrezco mi apoyo a otros compafieros para terminar su trabajo a tiempo

30 | Los inconvenientes que surgen entre los compafieros se resuelven satisfactoriamente

31 | Todos aportamos para lograr los objetivos de la institucion

32 | Procuro que mi trabajo tenga efectos positivos en mis comparieros

33 | Me siento satisfecho cuando otro compafiero realiza bien su trabajo

Gracias por su colaboracion.




ANEXO 3. Certificado de Validez de los instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

MD = Muy Débil D = Débil A = Aplicable MA = Muy Aplicable
Pertinencia®: El item correspondiente al concepto teérico formulado. Relevancia® El item es apropiado para presentar al Claridad®; Se entiende sin dificultad alguna el denunciado del Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de
componente o dimensién especifica del constructo item, es conciso, exacto y directo corregir [ ] No Aplicable[ ]
N VARIA%IIE‘EGNEISS:\?/’\L:"]DQAINISTRATIVA Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimension: Planificacion MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 Se fijan objetivos y metas en la institucién y cada departamento
2 Fijacién de objetivos y metas Los objetivos y metas procuran un mejor servicio a los usuarios
3 Los objetivos y metas se ajustan a las capacidades que tenemos
4 Los objetivos y metas son fijados por los superiores
5 Estrategias para objetivos y metas Los objetivos y metas son consultados con los equipos de trabajo antes de ser fijados
6 Se promueve el trabajo en equipo
7 Se dispone de los recursos necesarios para realizar el trabajo
8 Asignacion de recursos Se asignan responsabilidades a personas no capacitadas para cumplirlas
9 La administracion procura la disponibilidad de equipos tecnolégicos adecuados
Dimension: Organizacion
10 El disefio organizacional se corresponde con las actividades que se desarrollan
11 Definicion de responsabilidades Conozco las responsabilidades asignadas al cargo que desempefio
12 Las responsabilidades se asignan segun la jerarquia del cargo
13 Mis actividades son asignadas de manera formal y por escrito
14 Asignacion de actividades La asignacion de actividades es objetiva y ajustada a las capacidades
15 Hay sobrecarga de actividades en algunos colaboradores
16 Existen normas y procedimientos formales en la institucion
17 Reglas claras de autoridad Las actividades son coordinadas entre todos los departamentos
18 El incumplimiento de normas y procedimientos conlleva a sanciones
Dimensién: Direccion
19 - Las decisiones importantes las toma el jefe
20 Toma de decisiones Tengo libertad para tomar decisiones menores en mi trabajo
21 Los jefes son objetivos al momento de ofrecer criticas al trabajo
22 Liderazgo Los jefes promueven el buen clima organizacional
23 Los jefes se interesan en el bienestar de los subordinados
24 Se dispone de mecanismos formales para recibir informacién por parte de los subordinados
25 Participacion Se realizan reuniones de trabajo para discutir ideas de mejora en el trabajo
26 Se toma en consideracion las iniciativas de los subordinados para aplicar mejoras
Dimensién: Control
27 . - Se realizan evaluaciones sistematicas al trabajo
Seguimiento de actividades - - - - -
28 Se realizan criticas constructivas al trabajo realizado
29 Los supervisores verifican el cumplimiento del trabajo
30 Supervision y control Se establecen estandares para el cumplimiento del trabajo
31 Las normas de evaluacién y control son conocidas por todo el personal
32 L, ] Se aplican correctivos a desviaciones detectadas
33 Aplicacion de correctivos En caso de sanciones, éstas se ajustan alas normas establecidas

Apellidos y Nombres del juez validador:

DNI: Firma:




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

MD = Muy Débil

D = Débil

A = Aplicable

MA = Muy Aplicable

Pertinencia®: El item correspondiente al concepto tedrico formulado.

Relevancia® El item es apropiado para presentar al

Claridad®; Se entiende sin dificultad alguna el denunciado del

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [

] Aplicable después de

componente o dimensién especifica del constructo item, es conciso, exacto y directo corregir[ ] No Aplicable[ ]
N ] VARIA;I;\AEE,\?;@,:/?EiiNIZAC|ONAL Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimension: Estructura MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 o La institucién y mi departamento poseen una estructura ordenada y formal
Estructura organizativa - - — —

2 Conozco el funcionamiento organizativo de la institucién y sus departamentos
3 Las actividades estan organizadas de acuerdo a los niveles jerarquicos
4 Relaciones de jerarquia Ante cualquier inconveniente en mi trabajo sé a quién acudir
5 La comunicacion jefe - subordinado se mantiene con el debido respeto
6 Las normas se aplican de manera objetiva
7 Normas y procedimientos Se cumple con los procedimientos establecidos
8 Se respetan las leyes y normas laborales

Dimensién: Comunicacién
9 Mis actividades son asignadas por escrito
10 Definicion de responsabilidades Las instrucciones que recibo son claras y precisas
11 Recibo toda la informacién que necesito para ejecutar mi trabajo satisfactoriamente
12 Mis compafieros hablan mal de otros compafieros
13 Asignacion de actividades Mis comparieros se quejan de su trabajo y del trabajo de otros
14 Conozco y respeto los canales de comunicacién en mi trabajo
15 Puedo comunicarme facilmente con mis superiores
16 Reglas claras de autoridad Cuando tengo alguna idea de mejora la comunico a mis superiores
17 Si estoy en desacuerdo con algo, lo converso con mis superiores

Dimensién: Motivacion
18 Compensacién Me si_ento conten_to de yenir a mi trabajo -
19 Considero que mi trabajo es importante para [a institucion
20 Mis ideas de mejora en el trabajo son aceptadas
21 Reconocimiento Se valora el trabajo que realiza cada uno
22 Hay un reconocimiento especial cuando se realiza un trabajo extraordinario
23 Recibo capacitacién en mi area de trabajo
24 Crecimiento personal y profesional He logrado metas personales con mi trabajo
25 Me gusta mi trabajo y considero que lo hago bien
Dimension: Trabajo en equipo
26 . . " Cuando tengo informacién de trabajo importante, la comparto con mis comparieros
Intercambio de informacién

27 Mis compafieros de trabajo me comparten informacién de trabajo importante
28 Mis compafieros y yo nos esforzamos en hacer bien el trabajo
29 Colaboracién entre pares Ofrezco mi apoyo a otros compafieros para terminar su trabajo a tiempo
30 Los inconvenientes que surgen entre los compafieros se resuelven satisfactoriamente
31 Todos aportamos para lograr los objetivos de la institucion
32 Metas colectivas Procuro que mi trabajo tenga efectos positivos en mis comparfieros
33 Me siento satisfecho cuando otro compafiero realiza bien su trabajo

Apellidos y Nombres del juez validador:

DNI: Firma:




ANEXO 4. Confiabilidad de los instrumentos para cada item

Estadisticas de total de elemento, para la variable Gestién Administrativa

. Alfa de
Correlacion .
total de Cronbach si
Item elementos el elemento
) se ha
corregida S
suprimido
1. Se fijan objetivos y metas en la institucion y cada departamento 0,481 0,947
2. Los objetivos y metas procuran un mejor servicio a los usuarios 0,655 0,945
3. Los objetivos y metas se ajustan a las capacidades que 0,413 0,947
tenemos
4. Los objetivos y metas son fijados por los superiores 0,197 0,948
5. Lo_s objetivos y mef[_as son consultados con los equipos de 0,522 0,946
trabajo antes de ser fijados
6. Se promueve el trabajo en equipo 0,727 0,945
7. Se dispone de los recursos necesarios para realizar el trabajo 0,602 0,946
8. Se asignan responsabilidades a personas no capacitadas para 0,157 0,952
cumplirlas
9. La a,dr_mnlstramon procura la disponibilidad de equipos 0,403 0,947
tecnoldgicos adecuados
10. El disefio organizacional se corresponde con las actividades 0,538 0,946
gue se desarrollan
11. Conozco las responsabilidades asignadas al cargo que 0.561 0.946
desempefio ' '
12. Las responsabilidades se asignan segun la jerarquia del cargo 0,726 0,944
13. Mis actividades son asignhadas de manera formal y por escrito 0,640 0,945
14. La asignacién de actividades es objetiva y ajustada a las
capacidades 0,649 0,945
15. Hay sobrecarga de actividades en algunos colaboradores 0,187 0,948
16. Existe normas y procedimientos formales en la institucion 0,577 0,946
17. Las actividades son coordinadas entre todos los 0,748 0,944
departamentos
18. EI incumplimiento de normas y procedimientos conlleva a 0,826 0,943
sanciones
19. Las decisiones importantes las toma el jefe 0,457 0,947
20. Tengo libertad para tomar decisiones menores en mi trabajo 0,392 0,947
21. Lps jefes son objetivos al momento de ofrecer criticas al 0,632 0,945
trabajo
22. Los jefes promueven el buen clima organizacional 0,800 0,944
23. Los jefes se interesan en el bienestar de los subordinados 0,720 0,944
24. Se dispone de mecanismos formales para recibir informacion 0.686 0,945
por parte de los subordinados
25. Se real_|zan reuniones de trabajo para discutir ideas de mejora 0,632 0,945
en el trabajo
26. Se t(_)ma en_con5|deraC|0n las iniciativas de los subordinados 0,598 0,946
para aplicar mejoras
27. Se realizan evaluaciones sistematicas al trabajo 0,444 0,947
28. Se realizan criticas constructivas al trabajo realizado 0,845 0,943
29. Los supervisores verifican el cumplimiento del trabajo 0,739 0,944
30. Se establecen estandares para el cumplimiento del trabajo 0,519 0,946
31. Las normas de evaluacion y control son conocidas por todo el 0,685 0,945
personal
32. Se aplican correctivos a desviaciones detectadas 0,778 0,944



33. En caso de sanciones, estas se ajustan a las normas 0,705 0,945

establecidas




Estadisticas de total de elemento, para la variable Clima Organizacional

Correlacién Alfa de
it total de Cronbach si el
em

elementos elemento se ha

corregida suprimido
1. Lainstitucién y mi departamento poseen una estructura 0,451 0,905
ordenada y formal
2. Conozco el funcionamiento organizativo de la institucion y 0,541 0,904
sus departamentos
3. Las actividades estan organizadas de acuerdo con los niveles 0,471 0,905
jerarquicos
4. Ante cualquier inconveniente en mi trabajo sé a quién acudir 0,732 0,900
5. La comunicacion jefe - subordinado se mantiene con el 0,581 0,903
debido respeto
6. Las normas se aplican de manera objetiva 0,693 0,901
7. Se cumple con los procedimientos establecidos 0,454 0,905
8. Se respetan las leyes y normas laborales 0,298 0,907
9. Mis actividades son asignadas por escrito 0,507 0,904
10. Las instrucciones que recibo son claras y precisas 0,575 0,903
11. Recibo toda la informacién que necesito para ejecutar mi 0,368 0,906
trabajo satisfactoriamente
12. Mis compaferos hablan mal de otros compafieros -0,282 0,916
13. Mis compafieros se quejan de su trabajo y del trabajo de -0,204 0,913
otros
14. Conozco y respeto los canales de comunicacion en mi 0,567 0,904
trabajo
15. Puedo comunicarme facilmente con mis superiores 0,432 0,905
16. Cuando tengo alguna idea de mejora la comunico a mis 0,362 0,906
superiores
17. Si estoy en desacuerdo con algo, lo converso con mis 0,485 0,905
superiores
18. Me siento contento de venir a mi trabajo 0,531 0,904
19. Considero que mi trabajo es importante para la institucion 0,396 0,906
20. Mis ideas de mejora en el trabajo son aceptadas 0,559 0,903
21. Se valora el trabajo que realiza cada uno 0,504 0,904
22. Hay un reconocimiento especial cuando se realiza un 0,466 0,905
trabajo extraordinario
23. Recibo capacitacion en mi area de trabajo 0,362 0,907
24. He logrado metas personales con mi trabajo 0,689 0,901
25. Me gusta mi trabajo y considero que lo hago bien 0,497 0,905
26. Cuando tengo informacién de trabajo importante, la 0,235 0,908
comparto con mis comparieros
27. Mis compafieros de trabajo me comparten informacién de 0,468 0,905
trabajo importante
28. Mis compafieros y yo nos esforzamos en hacer bien el 0,355 0,906
trabajo
29. Ofrezco mi apoyo a otros comparieros para terminar su 0,599 0,904
trabajo a tiempo
30. Los inconvenientes que surgen entre los compafieros se 0,711 0,900
resuelven satisfactoriamente
31. Todos aportamos para lograr los objetivos de la institucion 0,648 0,902
32. Procuro que mi trabajo tenga efectos positivos en mis 0,563 0,904
comparieros
33. Me siento satisfecho cuando otro compafiero realiza bien su 0,694 0,901

trabajo




ANEXO 5.

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



12 CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Vladimir Villanueva
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedes para expresarles nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de
pregrado de la UCV, en la sede Lima Norte, requerimos validar los instrumentos
con el cual recogeremos la informacidn necesaria para poder desarrollar nuestra

investigacion.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “Gestion administrativa
y clima organizacional en el hospital Uldarico Rocca Fernandez ESSALUD del
distrito de Villa el Salvador, Lima - 2022” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos

de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.
( /
\\ (
(__‘_/{U /‘ ¥/, /
Verdnica V. Gamarra Yurivilca Ronald M. Urbano Salinas

DNI: 41716428 DNI: 43910740



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 01
TITULO: GESTION ADMINISTRATIVA

Direccion razonada de las funciones en una organizacién (Chiavenato, 2012)

Dimensién de la variable 01:

Dimensién 1: Planificacion

Funcién de la gestion administrativa que define los objetivos y lo que se debe

hacer para alcanzarlos (Chiavenato, 2012)

Dimensién 2: Organizacion

Funcidon de la gestion administrativa encargada de fijar las actividades que
permitan lograr los objetivos planteados, a través de una estructura racional y

con designacion especifica de puestos y personas (Chiavenato, 2012)

Dimensién 3: Direccion

Funcién de la gestion administrativa responsable de orientar las conductas de

los trabajadores hacia el logro de los objetivos previstos (Chiavenato, 2012)

Dimensién 4: Control

Funcién de la gestibn administrativa que tiene por objeto es garantizar los
resultados de acuerdo a lo planificado, organizado y direccionado (Chiavenato,
2012)



Variable 02:
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Percepcion que tienen los trabajadores sobre las relaciones existentes en el
entorno laboral, teniendo en cuenta sus emociones y motivaciones (Correa,
2020, p.10)

Dimensiéon de la variable 02:

Dimensién 5; Estructura

Forma de organizar y asignar las funciones y responsabilidades de cada
miembro de una organizacion a objeto de alcanzar los objetivos propuestos
(Quiroa, 2020)

Dimensidn 6;: Comunicacion

Intercambio de informacion entre dos 0 mas personas (Peird, 2021)

Dimensidn 7: Motivacion

Actitud continuada en el tiempo con el objetivo de satisfacer una necesidad u
objetivo (Peird, 2020)

Dimension 8: Trabajo en equipo

Labor que llevan a cabo un conjunto de personas con un objetivo comudn, en el
cual cada persona desarrolla sus funciones de manera individual para alcanzarlo
(Peiro, 2020)



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional DIMENSIONES INDICADORES Escala de medicién
Fijacion de objetivos y metas
Planificacion Estrategias para objetivos y metas
Asignacion de recursos
Procesos dirigidos a lograr Definicién de responsabilidades
Direccion razonada de las los ot_)jeti\_/gs de la Organizacion Asignacion de actividades
Gestion funciones en una organizacion, a ser Reglas claras de autoridad

administrativa

organizacion (citado por
Alejos, 2017, p.21)

analizado mediante cuatro
dimensiones principales:
Planificacién, Organizacion,
direccién y control

Direccion

Toma de decisiones

Liderazgo

Participacion

Control

Seguimiento de actividades

Supervision y control

Aplicacién de correctivos

Clima
organizacional

Percepcion que tienen los
trabajadores sobre las
relaciones existentes en el
entorno laboral, teniendo en
cuenta sus emociones y

motivaciones. Correa (2020,
p.10)

Percepcion del capital
humano acerca del
ambiente laboral, medido a
través de las dimensiones:
Estructura, comunicacion,

motivacion y trabajo en
equipo

Estructura

Estructura organizativa

Relaciones de jerarquia

Normas y procedimientos

Comunicacion

Comunicacion formal

Comunicacién informal

Feedback

Motivacién

Compensacion

Reconocimiento

Crecimiento personal y profesional

Trabajo en equipo

Intercambio de informacion

Colaboracion entre pares

Metas colectivas

La escala de medicion es
ordinal Tipo LIKERT que
corresponden a las
valoraciones siguientes:

Totalmente de
acuerdo=5; De
acuerdo=4;

Indiferente=3;

EN desacuerao=z;
Totalmente en

desacuerdo=1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

h?i UNIVERSIDAD CTESAR VALLEJD
CERTIFICADO DE VALIDEE DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE GESTION ADMINISTEATIVA

MD = hMuy Debil D =Dkil A = Aplicable MA = Muy Aplicable

rtizencia’: Bl ltem coomespeadiente Ieepin tednico formalads Relevancia®: B e es aprogia

m s presentar al componesee « Clanidad . Se entiende sin
dimensitn especifica del consiucin

el denunciada del ilem. Uapinidn de aplecabilidad: Aplicahle Aplicable desprsis de comegin

£5 COnCiD, exacsn v direcin Mo Aplicable

b X mﬂ;ﬁi&;g%\ iﬂ[L\TSTRATIi A Peronencis’ Eelevancia® Claridad® Sugerenciaz
Dimenzide: Phnificacidn XD D A JAEY XD D A JAEY XD D A JAEY
Se fhan ehyetives v metas en la imetitecion y cada departanent X X X
Fijacidm de ohjetives y nwtas L X X X
i Lie X X X
1 Lie X X X
3 Estrategias para of 1l Lie E fijad X X X
i eh X X X
eh X X X
Asignacion de recursos Se las X X X
La sdministmacion procura la dis lidasd e expaipons tecnologices adecuadcr X X X
Dimenzide: Orgamizacidn
L0 El disefto cognnizacional se corresponde con las actividades que se desarrollan X X X
L Drefinicidn de responsabilidades q X X X
12 L X X X
L3 i X X X
14 i e actividade L X X X
13 Hay X X X
L Fuk X X X
1 egl iras de anorida Ls X X X
b * WIS el X X X
Dimsenzidn: Direccitn
1 de decisione x x x
i} X X X
1l X X X
Lidezazgy X X X
3 X X X
14 i il subardin X X X
15 Participacion ichens de akaj X X X
I i lus subordinados para aplicar meje X X X
omirol

. X X X
Beguil B mcbivilack: 5 T T T
L X X X
il Supervisin y conzol 5 X X X
L ul X X X
" S X X X
Juplicacion de cormectivaos e X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Orbegoso, Vladimir Eloy

Especialidad del validador: Economista
Empresa donde trabaja: Universidad Cesar Vallejo

Email: willanueva@ucv.edu.pe

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo 3Claridad: Se entiende sin
dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.

DNI:

29685615


mailto:vvillanueva@ucv.edu.pe

hﬁ] UNMIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

A = Muy Laihil

AIA = My Aplicable

tizencia’: Bl lem ccomespoodiente al

COICEPaD Tedren boeTialads

Clanidad : Se entiend

alicabileclad

\plicable
pilicabde

Min Ay

Aplicable despuds

e Cormegl

e

VARIABLE: CLIAA ORGANIZACTONAL

DIMENSION | Trems

Percmencis’

Belevimcia®

Claridad®

Sngersnciaz

AD

D[ A A4 AMD

A

AL

MD

A

L=

JTEN

=

Relainnes de jeramquia

w1

|

P EEEEEREE

3 X X
[? X X
Moatres y procedimientos X X
s laborales X X
Dinenzitn: Comuapiacién
o ignasdas por escrite
1L

oo st

| ] ) ] pet| ]

P ) P )

FEEEEEEEE

LE Reglas claras de soridad X X

1 X X
X X

- Campessackin

i}

Reconocinient

Crecimiento persooal ¥ probeswcoal

e EEEE

s et s 2] 1ot

T X X
Intercambio de mlonracsin ¥ X
i Ualaboracion entn: panes
i

Mletas colkectivas

R R EE R

P 1 T P

P 1 1 1 e P

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar si el formato de validacion presentado, es el correcto .-

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Orbegoso, Vladimir Eloy

Especialidad del validador: Economista
Empresa donde trabaja: Universidad Cesar Vallejo
Email: willanueva@ucv.edu.pe

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante.

DNI:

29685615
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22 CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Luis Dios Zarate
Presente. -

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedes para expresarles nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de
pregrado de la UCV, en la sede Lima Norte, requerimos validar los instrumentos
con el cual recogeremos la informacidn necesaria para poder desarrollar nuestra

investigacion.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “Gestion administrativa
y clima organizacional en el hospital Uldarico Rocca Fernandez ESSALUD del
distrito de Villa el Salvador, Lima - 2022” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos

de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

’(,{’_/ k//

Veronica V. Gamarra Yurivilca Ronald M. Urbano Salinas
DNI: 41716428 DNI: 43910740



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 01

TITULO: GESTION ADMINISTRATIVA

Direccion razonada de las funciones en una organizaciéon (Chiavenato, 2012)

Dimension de la variable 01:
Dimensién 1: Planificacion
Funcion de la gestion administrativa que define los objetivos y lo que se debe

hacer para alcanzarlos (Chiavenato, 2012)

Dimensién 2: Organizacion

Funcion de la gestion administrativa encargada de fijar las actividades que
permitan lograr los objetivos planteados, a través de una estructura racional y

con designacion especifica de puestos y personas (Chiavenato, 2012)

Dimensién 3: Direccidn
Funcion de la gestion administrativa responsable de orientar las conductas de

los trabajadores hacia el logro de los objetivos previstos (Chiavenato, 2012)

Dimension 4: Control

Funcion de la gestion administrativa que tiene por objeto es garantizar los
resultados de acuerdo a lo planificado, organizado y direccionado (Chiavenato,
2012)



Variable 02:
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Percepcién que tienen los trabajadores sobre las relaciones existentes en el
entorno laboral, teniendo en cuenta sus emociones y motivaciones (Correa,
2020, p.10)

Dimensiéon de la variable 02:
Dimension 5: Estructura

Forma de organizar y asignar las funciones y responsabilidades de cada
miembro de una organizacion a objeto de alcanzar los objetivos propuestos
(Quiroa, 2020)

Dimensidn 6;: Comunicacion

Intercambio de informacion entre dos 0 mas personas (Peirg, 2021)

Dimensidn 7: Motivacion

Actitud continuada en el tiempo con el objetivo de satisfacer una necesidad u
objetivo (Peird, 2020)

Dimension 8: Trabajo en equipo

Labor que llevan a cabo un conjunto de personas con un objetivo comun, en el
cual cada persona desarrolla sus funciones de manera individual para alcanzarlo
(Peiro, 2020)



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

administrativa

organizacion (citado por
Alejos, 2017, p.21)

analizado mediante cuatro
dimensiones principales:
Planificacién, Organizacion,
direccién y control

Direccion

Toma de decisiones

Liderazgo

Participacion

Control

Seguimiento de actividades

Supervision y control

Aplicacién de correctivos

Clima
organizacional

Percepcion que tienen los
trabajadores sobre las
relaciones existentes en el

entorno laboral, teniendo en
cuenta sus emociones y

motivaciones. Correa (2020,
p.10)

Percepcion del capital
humano acerca del
ambiente laboral, medido a
través de las dimensiones:
Estructura, comunicacion,

motivacion y trabajo en
equipo

Estructura

Estructura organizativa

Relaciones de jerarquia

Normas y procedimientos

Comunicacién

Comunicacion formal

Comunicacién informal

Feedback

Motivacion

Compensacion

Reconocimiento

Crecimiento personal y profesional

Trabajo en equipo

Intercambio de informacion

Colaboracion entre pares

Metas colectivas

Variables Definicién conceptual Definicion operacional DIMENSIONES INDICADORES Escala de medicién
Fijacion de objetivos y metas
Planificacion Estrategias para objetivos y metas
Asignacion de recursos
Procesos dirigidos a lograr Definicién de responsabilidades
Direccion razonada de las los ot_)jeti\_/gs de la Organizacion Asignacion de actividades
Gestién funciones en una organizacion, a ser Reglas claras de autoridad

La escala de medicion es
ordinal Tipo LIKERT que
corresponden a las
valoraciones siguientes:

Totalmente de
acuerdo=5; De
acuerdo=4;

Indiferente=3;

En desacuerdo=2;
Totalmente en

desacuerdo=1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS |

‘T UMIVERSIDAD CESAR VALLEID
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE GESTION ADMINISTEATIVA

MD = Ry Debil A = Aplicakl MA =Muy Aplicable
rizencia’: Bl ltem coomespoadiente al concepso tednico fanpwalads Pekevancia®: kI hen es apry Clanidad - 5¢ entiende sin dificul el denunciado del fem Oipinien de aplecabilicad: Apleshle T ) Aplicable despusis de comegu
dimensiin e Mo Aplicable
G | me;f;éf.;gg’ﬁiﬂ[qumiTn A Prronencis’ Eelevancia® Claridad® Sugersnciaz
Dimenzidz: Planificacidn MD | D[ A AMA MD | D| A | AA MD | D | A | A
1 Pelives v metis en | Ly cada depariament X X I
B Fijecicn de ohjelives y metas Lo . oL fel s ¢ X x x
N X X x
1 X X H
|73 | Esmiegis par ok i X X x
& | X x x
X H H
B Asignacitn de repurne X H x
o | X H H
Dimenzide: Orzazizacida

1L El disedor coganizackomal se correspancke con Lss actividides que se desamollas X x x
i | Deefinicion de respomsabilidades X H x
EN x H x
13 H I H
BN i e actividade x H x
BEN x H x
1t x H x
| eglas claras de wsorica T T
ER T T
1% X H H
N e X I T
1 X H H
o | Lide X H H
R X x x
E ubardin X I X
1y irticipaci X H x
[ | X x x
X H H
— Saguin b2 e lack: T T T
X I X
Sup n X I X
X x x
j X x x
— Splicacion de cormeci X T T

Observaciones (precisar si hay suficiencia). Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador. Dios Zarate Luis Enrique DNI: 07909441

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion
Empresa donde trabaja: UCV
Email Idiosz@ucv.edu.pe
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h=l-l UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARTABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

D = Dl

Ali=

Wity Auplivable

e al Colcepnn Inonen Dorraslad Bedewincia®: Bl llemn < ap

dimensidin ey

Cipinica de gplicabilidad Apleanle ©

i

Auplicable

Aplicable de

s i

i CoaTeg

VARIABLE: CLIALL ORGANIZACIONAL

DIMENSION | Trems

Relevancia’

Claridad”

Sngersnciaz

Dinseazisn: Estrucrora

MD ji] A ALL

ji]

AL

D

ALY

Felacwoses de jezanguia

o i o

dus e

& quicn scudi

jemee com el debido respei

Wl H|H|m]| B E|E|

W e W H] ] E]|E] ]

CRRCE RN R N E

utar mi irebajo saislcionamenic

Beglas clamas de autoodasd

HlH|H|w|H]|H|H|H]| R

HlH|H|H|H|H|H|H|

H|lH|H|H|[H]|H|H|H]|H

L e nsacis

Recomning

seimniesito personal y profesional

W w(p|E]| W] e

H H|H|H| H|H|H|H

HlH[H|H]| H| B[]

Dimsezzidn: Trabsjo en equips

it o lac

H

ol absarackim ez

CICA N R

W M| =]

CICACI G R

s

Cbservaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Cpinion de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Aplicable despuss de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador. Dios Zarate Luis Enrique DNI: 07909441

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion
Empresa donde trabaja: UCV
Email Idiosz@ucv.edu.pe

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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32 CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Quispe Taya, Raul
Presente. -

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedes para expresarles nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de
pregrado de la UCV, en la sede Lima Norte, requerimos validar los instrumentos
con el cual recogeremos la informacidn necesaria para poder desarrollar nuestra

investigacion.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “Gestion administrativa
y clima organizacional en el hospital Uldarico Rocca Fernandez ESSALUD del
distrito de Villa el Salvador, Lima - 2022” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos

de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

/
(d(,//u ( &l \

—

Veronica V. Gamarra Yurivilca Ronald M. Urbano Salinas
DNI: 41716428 DNI: 43910740



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 01

TITULO: GESTION ADMINISTRATIVA

Direccion razonada de las funciones en una organizacién (Chiavenato, 2012)

Dimension de la variable 01:
Dimensién 1: Planificacion
Funcion de la gestion administrativa que define los objetivos y lo que se debe

hacer para alcanzarlos (Chiavenato, 2012)

Dimensién 2: Organizacion

Funcion de la gestion administrativa encargada de fijar las actividades que
permitan lograr los objetivos planteados, a través de una estructura racional y

con designacion especifica de puestos y personas (Chiavenato, 2012)

Dimension 3: Direccion
Funcién de la gestion administrativa responsable de orientar las conductas de

los trabajadores hacia el logro de los objetivos previstos (Chiavenato, 2012)

Dimensién 4: Control

Funciéon de la gestidon administrativa que tiene por objeto es garantizar los
resultados de acuerdo a lo planificado, organizado y direccionado (Chiavenato,
2012)



Variable 02:
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Percepcién que tienen los trabajadores sobre las relaciones existentes en el
entorno laboral, teniendo en cuenta sus emociones y motivaciones (Correa,
2020, p.10)

Dimension de la variable 02:
Dimension 5: Estructura

Forma de organizar y asignar las funciones y responsabilidades de cada
miembro de una organizacion a objeto de alcanzar los objetivos propuestos
(Quiroa, 2020)

Dimensidn 6;: Comunicacion

Intercambio de informacion entre dos 0 mas personas (Peird, 2021)

Dimensiéon 7: Motivacion

Actitud continuada en el tiempo con el objetivo de satisfacer una necesidad u
objetivo (Peird, 2020)

Dimension 8: Trabajo en equipo

Labor que llevan a cabo un conjunto de personas con un objetivo comun, en el
cual cada persona desarrolla sus funciones de manera individual para alcanzarlo
(Peird, 2020)



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

administrativa

organizacion (citado por
Alejos, 2017, p.21)

dimensiones principales:
Planificacion,
organizacién, direccion y
control

Reglas claras de autoridad

Direccién

Toma de decisiones

Liderazgo

Participacion

Control

Seguimiento de actividades

Supervision y control

Aplicacion de correctivos

Clima
organizacional

Percepcion que tienen los
trabajadores sobre las
relaciones existentes en el
entorno laboral, teniendo en
cuenta sus emociones y
motivaciones. Correa (2020,
p.10)

Percepcion del capital
humano acerca del
ambiente laboral, medido
a través de las
dimensiones: Estructura,
comunicacion, motivacion
y trabajo en equipo

Estructura

Estructura organizativa

Relaciones de jerarquia

Normas y procedimientos

Comunicacioén

Comunicacion formal

Comunicaciéon informal

Feedback

Motivacién

Compensacion

Reconocimiento

Crecimiento
profesional

personal y

Trabajo en equipo

Intercambio de informacion

Colaboracion entre pares

Metas colectivas

Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional DIMENSIONES INDICADORES Escala de medicién
Fijacion de objetivos y metas
Planificacion Estrategias para objetivos vy
metas
Procesos dirigidos a lograr Asignacion de recursos
los objetivos de la Definicion de responsabilidades
Direccion razonada de las organizacion, a ser Organizacion Asignacion de actividades
Gestion funciones en una analizado mediante cuatro

La escala de medicion

es ordinal
Tipo LIKERT que
corresponden a las
valoraciones siguientes:

Totalmente de
acuerdo=5; De
acuerdo=4;
Indiferente=3;

En desacuerdo=2;
Totalmente en

desacuerdo=1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

MD = Muy Débil D =Débil A= Aplicable MA =Muy Aplicable
Pertinencia': El tam correspondiente zl concepto tedrico formulado. Relevanciz’; E1 Item 25 apropiado para p al comp Claridad - Se entiende sin dificalizd alzuna el denuncizdo del stem, Opinidn de aplicabilidad: Aplicahle [ ] Aplicable despugs de corregir[ ]
dimensidn especifica del constructo 25 conciso, exacto v directo No Aplicabla[ ]

Opinion de aplicabilidad:

N | Al .m.m;gﬁ:gg?lﬂ)sﬂlﬂsTRATI\'A Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimension: Planificacién AMD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 Se fijan objetivos ¥ metas en la institucion ¥ cada departamento X X X
2 Fijacidn de objetivos y metas Los objetivos y matas procuran un mejor servicio 2 los usuarios X X X
3 Los objetivos ¥ metas se ajustan a la: capacidades que tenemosz X X X
4 Los objetivos v matas zon fijados por los superiores X X X
5 Estrategias para objetivos v metas Los objetivos y matas son consultados con los equipos de trabzjo antes de ser fijados X X X
6 Se promueve &l trabzjo en equipo X X X
7 Se dizpone de los recursos necesarios para realizar 2l wabajo X X X
Asignacion de recursos Se asignan responsabilidades a personas no capacitadas para cumplirlas X X X
2 La ad ion procura la disp de equipos tecnoldzicos adecuados X X X
Dimension: Organizacion
10 El dizefio ional se ¢ de con las actividades que se desamrollan 5 ¢ X X
1 Definicion de responzabilidades Conozco las responsabilidades asiznadas zl cargo que desempetio X X X
12 La: rezponsabilidades se asignan :egin lz jerarquia del carzo X X X
3 Miz actividades son aziznadas de manerz formal ¥ por escrito X X X
14 Aszignacion de actividades La asignacion de actividades es objetiva y ajustada z las capacidades X X X
15 Hay sobrecarga de actividades en algunos colzboradores X X X
16 Existen normas y procedimisntos formales en la institucion X X X
17 Reglas claras de zutoridad Las actividades zon dinadas entre todos los depar X X X
13 El incumplimiento de normas y proc conlleva & sanciones X X X
Dimension: Direccion
19 Timas e dacisinnas Las deciziones importantas las toma 2l jefa X X X
20 Tengo libertad para tomar decisiones menores an mi trabajo X X X
21 Los jefes son objetivos 2l momento de ofrecer criticas al wabajo X X X
22 Liderazzo Los jefes promueven 2l buen clima ional X X X
23 Los jefes se i 2n el bi de los subordinad X X X
24 Se dizpone de mecanismos formales para recibir informacion por parte de los subordinados X X X
25 Participacion Se realizan reuniones de trabajo para discutir ideas de mejorz 2n el trabzjo X X X
26 Se toma en conzideracion las iniciativas de los subordi para aplicar mejoras X X X
Dimension: Control
27 ~ 5 Se realizan evaluaciones sistamaticas al rabajo X X X
4 de actividades - — — —
28 Se realizan criticas constructivas al trabajo razlizado X X X
29 Los supervisores verifican el cumplimiento del rzbzjo X X X
30 Supervision y control Se establecen estandares para el imi del trabzjo X X X
3l La: normas de evaluacidn v conwol son conocidas por todo el personal X X X
a2 Aplicacion de comrectivos ﬁ%m > "5 3: x
3 En caso de sanciones. €:tas se gjustan @ las normas establecidas X X X

Aplicable [x]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Apellidos ¥y nombres del juez validadar.

QUISPE TAYA RAUL GUALBERTO

Especialidad delvalidador MAESTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
Empresa donde trabaja: UNIWVERSIDAD PRIVADA TELESUP

Email: raul1957 quispetayagoutlook.com

DrMI:
08086025



ﬁ T CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIO)

MD = Mauy Debil D =Débil A = Aplicable MA = Muy Aplicable
Pertinencia': El Itam correspondients al concepto tedrico formulado. Relevancia’: El Item 25 apropiado para p 2l comp ] Claridad’: Se antiende in dificultad alzuna el denuncizdo del jtem, Opinion de aplicabilidad: Anlicahls [ ] Aplicable despuss de corvegir [
dimensidn especifica del constructo as concizo, exacto v directo ] No Aplicable[ ]
X l A ARL"'?)II':E&ISII%L: ﬁi(;:.\TZ.-\CIOE\AL Pertinencia® Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimension: Estructura MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 _— La institucion y mi departamento poseen una estructura ordenada v formal X X X
2 Estructura ceganizaties Conozco el funcionamiento organizativo de lz institucion ¥ sus departamentos X X X
3 Laz actividades estan das de zcuerdo a los niveles jerarquicos X X X
4 Relaciones da i Ante cuzlguier inconvenients en mi trabzjo 2é a quien acudir X X X
3 La comunicacion jefe - subordinado :2 mantiana con el debido rezpato X X X
6 La: normas 2 aplican de manera objetiva X X X
7 Normas y procedimientos Se cumple con lo: procedimi establecidos X X X
8 Se respetan las leyes v normas Jaborales X X X
Dimension: Comunicacion
9 Miz actividades son das por escrito X X X
10 Definicion de responsabilidzdes Las instrucciones que recibo son claras y pracizas X X X
1 Racibo toda la informacion que nacesito para jecutar mi trabzjo satisfactoriaments X X X
12 Mis compatieros hablan mal de otros compaiieros X X X
13 Aszignacion de actividades Mi: compafieros se quejan de su rabajo y del trabzjo da otroz X X X
14 Conozco v respeto los canales de comunicacion ex mi rabajo X X X
13 Puado comunicarme facilments con mis superioras X X X
16 Reglas claras de zutoridad Cuando tenzo alguna idea de mejorz la comunico @ mis superiores X X X
17 $1 eatoy en dezacuerdo con zlzo, lo converso con mis superiorss X X X
Dimension: Motivacion
13 Compensacién Me siento contanto de venir 2 mi rabajo i X X X
19 Considero gue mi trabajo es importante para lz institucion X X X
20 Mi: idea: da mejora en el trzbajo zon aceptadas X X X
21 Raconocimiento Se valora el wabajo gue realiza cada uno X X X
22 Hay un reconocimiento especial cuando se razliza un abajo extrzordinario X X X
23 Recibo capacitacion en mi rez de trabajo X X X
24 Crecimiento personal v 1 ional He logrado metas personales con mi wabajo X X X
25 Me gustz mi trabajo v conzidero que lo hago bien X 2,9 X
Dimension: Trabajo en equipo
26 A A Cuando tenzo informacion de wabajo importante, la comparto con mis compaieros X X X
Intercambio de informacion
27 Mis compatieros da trabajo me comparten informacidn de trabzjo importante X X X
28 Mis compatieros v vo no: esforzamos en hacer bien 2l trabajo X X X
20 Colaboracion entre pares Ofrezco mi apoyo 2 Otros COmMpaReros para terminar su trabajo a tiempo X X X
30 Los inconverientss que surgen entre los compafieros se resuslven satisfactoriamente X X X
31 Todo: aportamos para lograr los objetivos de la instiucion X X X
3 Metas colectivaz Procuro que mi rabajo tenza efectos positivos en mis compalieros X X X
33 Me siento satisfacho cuando otro compafiero realiza bien su wabajo X X X

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