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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo Determinar la relaciéon del clima
organizacional con la productividad laboral del personal de una institucién publica
de salud-Amazonas; se basé en la metodologia de un estudio basico, cuantitativo,
no experimental, correlacional y de corte transversal; se utilizé la técnica de la
encuesta con los instrumento denominados cuestionarios, uno sobre clima
organizacional y el otro sobre productividad laboral; determindndose una poblacién
de 78, cuya muestra fueron 65 colaboradores de salud. Los resultados mas
importantes fueron: Descriptivos, el 60% indic6 un nivel medio de clima
organizacional, donde prevaleci6 un grado medio en comunicacion (63.1%),
liderazgo (64.6%), motivacion (52.3%), trabajo en equipo (46.2%) y relaciones
interpersonales (64.6%); y, respecto a la productividad laboral, el 70.8% indicé un
nivel regular. Correlacionales, se ha determinado la relacion significativa positiva
alta entre el clima organizacional y la productividad laboral. Por lo tanto, se concluy6
gue, existe una correlacion significativa positiva alta, entre el clima organizacional
y la productividad laboral en una institucion publica de salud-Amazonas, lo que
quiere decir, que mientras mas clima organizacional exista en la institucion publica
de salud, el personal de una institucién publica de salud-Amazonas serd mas

productivo.

Palabras clave: Comunicacion, liderazgo, motivacion, trabajo en equipo,

productividad laboral
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Abstract

The objective of this research was to analyze the relationship between the
organizational climate and the labor productivity of the personnel of a public health
institution-Amazonas; it was based on the methodology of a basic, quantitative, non-
experimental, correlational and cross-sectional study; the survey technique was
used with instruments called questionnaires, one on organizational climate and the
other on labor productivity; determining a population of 78, whose sample was 65
health collaborators. The most important results were: Descriptive, 60% indicated a
medium level of organizational climate, where a medium degree prevailed in
communication (63.1%), leadership (64.6%), motivation (52.3%), teamwork (46.2%)
and interpersonal relationships (64.6%); and, regarding labor productivity, 70.8%
indicated a regular level. Correlational, the high positive significant relationship
between the organizational climate and labor productivity has been determined.
Therefore, it was concluded that there is a high positive significant correlation
between the organizational climate and labor productivity in a public health
institution-Amazonas, which means that the more organizational climate there is in
the public health institution, the staff of a public health institution-Amazonas will be

more productive.

Keywords: Communication, leadership, motivation, teamwork, labor productivity
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INTRODUCCION

A nivel mundial, la creacién de trabajo dignos y de calidad representan
un gran desafio, por lo que las propuestas de las organizaciones asociadas a
la salud han planteado para el 2030 diversos objetivos destinados a lograr el
desarrollo que satisface las necesidades; destacando la seguridad de la salud
para el bienestar de los individuos (Comision Econémica para América Latina
y el Caribe, 2021), destinados a asegurar que el trabajo no provoque algin
dafio en el aspecto psicologico de los colaboradores (Bravo et al., 2021). A
pesar de ello, el personal asistencial es quien manifiesta mayores problemas
de salud mental como ansiedad (23.2%) y depresion (22.8%), asociados a las
mismas condiciones del trabajo (Llop-Gironés et al., 2021). A ello se suma la
estimacion de la OMS, que para el 2030 habria una escasez mundial de 7.6
millones de enfermeras, siendo relevante que se le brinde las condiciones

laborales adecuadas (Sein et al., 2021).

Bajo este contexto, se manifiesta que el profesional asistencial necesita
las condiciones adecuadas para ofrecer un servicio de calidad (Llop-Gironés
et al., 2021). En ese marco, el clima organizacional se ha transformado en el
éxodo de la fuerza laboral en las instituciones de salud, pues permite
satisfacer las necesidades de realizacion laboral (Ancarani et al., 2019). Asi,
en Indonesia se hall6 que el 59.9% de las enfermeras perciben un ambiente
laboral deficiente (Safitri et al., 2021). En Egipto, el 19% de las enfermeras

reflejé una percepcidn negativa del clima organizacional (Ahmed et al., 2019).

Uno de los comportamientos laborales que se atribuye al clima
organizacional dentro de los institutos de salud es la productividad, la cual
esta influenciada por el entorno en donde se desenvuelve el colaborador (Lee
y Choi, 2021). El personal de salud son activos importantes que los hospitales
necesitan como organizaciones responsables de contribuir a la mejora de las
diferentes areas de salud comunitarios que prestan servicio (Adnans et al.,
2021). Por lo tanto, la productividad de este grupo de la fuerza laboral de salud
es un tema de gran interés de estudio. Asi, en un sanatorio de Arabia Saudita

reflej6 que el 27.3% tuvo ausencias injustificadas, el 20.5% toma descansos



frecuentes durante el horario de trabajo y el 14% no lograron superar
dificultades en el trabajo (Altakroni et al., 2019).

En Perd, en el 2019 en una institucién de salud de Pasco, el 83.3% de
los colaboradores percibié un ambiente laboral por mejorar (Rojas, 2019). En
Huanuco, el 51.2% de trabajadores de salud de un hospital percibié un clima
organizacional por mejorar (Morales-Malpartida, 2019). En San Martin, un
estudio realizado en un hospital reflejo que el 50.4% de los colaboradores
percibié un clima organizacional medio, mientras que el 37.0% lo calific6 como
desfavorable (Arévalo et al., 2021). En Amazonas, en la institucion de salud
de Condorcanqui el 36% de los profesionales de la salud han percibido un
clima organizacional desfavorable (De Souza, 2019). En Chachapoyas, solo
el 38.9% de los colaboradores se encontraban satisfechos con su trabajo,
incidiendo en su productividad (Mufioz et al., 2020). En hospitales de Bagua y
en Utcubamba, solo el 2.8% de profesionales reflejaron un buen desempefio

laboral, relacionado a la falta de motivacion (Sopla y Gonzales, 2019).

Ante lo citado, se ha planteado como interrogante de indagacién ¢ De
qué manera se relaciona el clima organizacional y productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas? Como problemas
especificos, se tuvo: 1) ¢De qué manera se relaciona la comunicacion con la
productividad laboral del personal de una institucién publica de salud-
Amazonas?, 2) ¢De qué manera se relaciona el liderazgo con la productividad
laboral del personal de una institucién publica de salud-Amazonas?, 3) ¢De
gué manera se relaciona la motivacion con la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas?, 4) ¢De qué manera
se relaciona el trabajo en equipo con la productividad laboral del personal de
una institucion publica de salud-Amazonas?, 5) ¢(De qué manera se
relacionan las relaciones interpersonales con la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas?, y 6) ¢De qué
manera la propuesta de un plan permitira la mejora del clima organizacional y
la productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-

Amazonas?



El estudio tuvo justificacion tedrica al basarse en los modelos de
Murrieta et al. (2019) para el clima organizacional y el fundamento tedrico de
Brito (2020) la variante de productividad laboral. La justificacion metodolégica
enmarco la obtencién de informacién, donde se disefiaron 2 instrumentos que
fueron sometidos a validacion. En lo préactico, los hallazgos que se obtuvieron
seran otorgados a la institucion de salud, con el fin de resolver la problemética.
Y, en justificacién clinica, en Peru se ha reflejado que el personal de salud
labora en situaciones no favorables, incidiendo en su forma de desempefiarse,
repercutiendo en la calidad de atencion ofrecida a la poblacién, resultando

relevante evaluar el impacto.

Como objetivo general se tuvo: Determinar la relacion del clima
organizacional con la productividad laboral del personal de una institucion
publica de salud-Amazonas. Como objetivos especificos se tuvo: 1)
Determinar la relacion de la comunicacion con la productividad laboral del
personal de una instituciéon publica de salud-Amazonas, 2) Establecer la
relacion del liderazgo con la productividad laboral del personal de una
institucion publica de salud-Amazonas, 3) Identificar la relacion de la
motivacién con la productividad laboral del personal de una institucion publica
de salud-Amazonas, 4) Describir la relacion del trabajo en equipo con la
productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-
Amazonas, 5) Determinar la relacion de las relaciones interpersonales con la
productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-
Amazonas, y 6) Disefiar la propuesta de un plan de mejora del clima
organizacional y productividad laboral del personal de una institucién publica
de salud-Amazonas.

Como hipotesis general se planted: El clima organizacional se relaciona
con la productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-
Amazonas. Como hipétesis especificas: 1) La comunicacion se relaciona con
la productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-
Amazonas, 2) El liderazgo se relaciona con la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas, 3) La motivacion se

relaciona con la productividad laboral del personal de una institucion publica



de salud-Amazonas, 4) El trabajo en equipo se relaciona con la productividad
laboral del personal de una institucion publica de salud-Amazonas, 5) Las
relaciones interpersonales se relacionan con la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas, y 6) El disefio de la
propuesta de un plan permitira la mejora del clima organizacional y
productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-

Amazonas.



MARCO TEORICO

Se revisaron varios precedentes de la indagacion encontrandose a

nivel internacional diversos estudios.

En Etiopia, una indagacion ejecutada por Goshime (2020), estuvo
enfocada en identificar el vinculo sobre el compromiso y clima laboral en 382
enfermeras de los hospitales publicos de Addis Abeba, por lo que se trabajé
con una metodologia cuantitativa, correlacional y transversal. Los hallazgos
revelaron que el 39% reflejaron alto grado de compromiso con la institucion,
el 24% un grado medio y en el 37% fue bajo. En conclusion, existe relacion

significativa entre variantes antes mencionadas del personal asistencial.

En Ecuador, una investigacion ejecutada por Castro (2019) estuvo
orientada en hallar el vinculo entre clima laboral y productividad de 210
trabajadores administrativos de un hospital en Guayaquil, por lo que se
basaron en una metodologia correlacional y transversal. Se hallé6 que, en
colaboracién y buen trato, el 28% consideraron que no contaban con el apoyo
de su jefe; en iniciativa participativa, el 90% expresdé que no existia un
ambiente de amistad en el trabajo; en desarrollo profesional, el 93% expresé
gue no existia posibilidad de crecimiento profesional. En consecuencia, existe

relacion significativa entre las variantes antes mencionadas

En Colombia se realizé un articulo por Ortiz-Campillo et al. ( 2019) tuvo
como objetivo hallar el grado del clima laboral relacionado a la productividad
en 187 colaboradores administrativos de la salud, con un andlisis descriptivo-
correlacional. Se hallé que, el 62% tuvo una alta rendimiento y un elevado
ambiente laboral, el 19.78% de los encuestados tiene alto rendimiento, pero
bajo ambiente laboral. En consecuencia, se demostré relacion al nivel de 0.01

y un nivel de confianza de 99.99% de las variables.

En Chile se present6 un articulo por Araya y Medina-Giacomozzi (2019)
que tuvo como finalidad hallar el vinculo sobre el clima laboral y la satisfaccion
del personal de instituciones de salud durante épocas del COVID-19;

contando con la participacion de 110 funcionarios, con un estudio analitico,



transversal y correlacional. Se evidencié que el 42.73% tiene un grado alto de
satisfaccion laboral, el 40.91% grado regular y el 16.36% grado bajo; en caso
al clima organizacional, el 50% tiene nivel alto, el 43.64% cuenta con nivel
medio. Por consiguiente, si existe un vinculo significativo entre las variantes

antes mencionadas de 0.636 y p<0.001.

En Lima, un estudio realizado por Ruiz (2021) estuvo orientado en
hallar el vinculo entre clima laboral y productividad en 35 colaboradores del
hospital Tingo Maria; investigacion correlacional y no experimental. Se hallo
gue el 91% manifestaron estar totalmente de acuerdo con la existencia del
trabajo en equipo en la institucion, el 71% se encontraron a penas de acuerdo
con las modificaciones que se ejecutaron, el 61% estaba de acuerdo con los
incentivos econémicos, el 66% considerd que realiza un trabajo con eficiencia
y el 77% que realizan sus labores utilizando los recursos 6ptimamente. En
conclusion, existe un vinculo directo entre las variantes antes mencionadas y

las respectivas dimensiones.

Una indagacion en Lima, fue ejecutada por Susanibar (2021) con el fin
de establecer el vinculo sobre el clima laboral y el rendimiento en 47
trabajadores asistenciales, con nivel descriptivo y correlacional. Se evidencio
que el 40.4% percibieron que existe un grado regular de clima organizacional;
mientras que el 42.6% tuvo un desempeiio bajo, en productividad el 48.9%
tuvo un grado deficiente y el 27.7% tuvo un grado alto, en eficacia el 38.3%
tuvo un nivel regular, en eficiencia el 38.3% tuvo grado medio. En
consecuencia, existe un vinculo positivo entre las variantes, con una
Rho=0.812.

En Lima, Padilla (2020) elaboré una indagacién con el propésito de
hallar el clima laboral y su relacion con la satisfaccién en 80 profesionales de
una institucion de salud en el Callao, basado en una metodologia
correlacional, transversal y no experimental. Se evidencio que el 91.3% de los
colaboradores percibié un grado de clima laboral favorable y el 8.8% no

favorable; y, respecto a la satisfaccién laboral, el 96.3% reflej6 un grado



satisfecho y el 3.8% un grado no muy satisfecho. En consecuencia, hubo un

vinculo positivo y baja entre las variantes.

En Pasco, un articulo realizado por Espiritu y Castro (2020) tuvo como
fin hallar el clima laboral y su relacion con la gestidon de instituciones de salud
en 40 enfermeras y un estudio correlacional. Dio como hallazgo que el 23%
de las enfermeras presenta un desarrollo de clima organizacional poco
favorable y una eficiencia regular, mientras que el 40% present6 un ambiente
poco favorable y eficacia regular y sélo el 30% sefial6 un ambiente poco
favorable y efectividad regular. En consecuencia, se evidencié un vinculo

significativo entre las variantes.

En Huancayo, una tesis presentada por Quispe (2021) tuvo como
finalidad hallar el vinculo sobre el clima laboral y rendimiento del personal
asistencial, con la participacion de 70 trabajadores y una indagacion
correlacional. Dando como resultado que el 68.6% tiene un clima laboral
bueno y el 82.9% presentd un rendimiento laboral regular. Concluyendo que

existe un vinculo significativo entre las variantes, con un p=0.013.

En Lima, una investigacion correlacional y transversal desarrollada por
Salazar (2019) tuvo como finalidad de encontrar el grado de motivacién y su
relacion con el rendimiento laboral en 45 enfermeros de un hospital. Se obtuvo
como resultado que el 35.6% presentd un grado alto de motivacion y el 55.6%
un grado medio; y en productividad laboral, el 20% se posicioné en un grado
bueno, el 71.1% en un grado regular y el 8.9% en un grado malo. En

consecuencia, existe un vinculo directo positivo moderado entre las variantes.

En Lima, Cartagena y Pefia (2019) desarrollaron una indagacién con el
fin de determinar el clima laboral y su relacion con la satisfaccion en 63
participantes asistenciales de una institucion de salud del Callao; por lo que
se basaron en una metodologia correlacional y transversal. Se reportd que el
87.3% expreso la existencia de un clima organizacional regular y solo el 4.8%
un grado eficiente; ademas; el 42.9% evidenci6é estar satisfechos de forma
parcial con el trabajo y el 27% tuvo un nivel regular. Como consecuencia, se

determiné que existe un vinculo significativo entre las variantes.



En Lima, un estudio realizado por Vega (2019) se realiz6 con el objeto
de hallar el clima laboral y su relacion con la satisfaccion en 120 participantes
asistenciales, siendo de enfoque cuantitativo y correlacional. Los hallazgos
revelaron que el 43.3% percibié un clima organizacional eficiente y el 41.7%
manifestd estar satisfecho en el trabajo. Por ende, existe un vinculo entre las

variantes con un p valor de 0.908.

En Arequipa una investigacion realizada por Ibarcena (2020) tuvo como
fin hallar el clima laboral y su relacién con la productividad en 99 trabajadores
de la sede central de la Red de Salud, con enfoque cuantitativo, tipo
correlacional. Como resultado se identific6 que el 55.1% obtuvo un grado
regular respecto al clima organizacional y el 31.6% obtuvo un grado alto, el
58.6% tuvo un grado regular en satisfaccion laboral, en recursos humanos el
75.8% tuvo nivel medio. Por ende, si hay relacion entre productividad y CO

con un de p=0.31 a 0.5 y una alteracién significativa de p=0.001.

En Ancash se realizé un proyecto por Aguilar (2020) tuvo por finalidad
hallar el clima laboral y su relacién con el desempefio en 45 colaboradores
asistenciales, con un método cuantitativo, correlacional. Dando como hallazgo
que el 13.3% mencionaron que el clima laboral determina el rendimiento del
trabajador, el 35.6% manifestaron que algunas veces tiene buenas relaciones
interpersonales, el 37.8% indicO que los canales de comunicacién son
suficientes algunas veces, el 15.6% dijeron que infiere en la eficiencia, el 20%
de los encuestados mencionaron que influye casi siempre en la eficacia y el
20% menciono que influye casi siempre en la productividad. Por ende, existe
un vinculo significativo entre las variantes con un p=0.018, indicando que las

dimensiones del clima organizacional influyen en el desempefio.

En Huaycéan, una investigacion realizada por Alcedo (2020) tuvo como
fin hallar la gestion laboral y su relacibn con la productividad en 80
participantes de la salud. Estudio cuantitativo, correlacional y transversal. Se
obtuvo que el 30% evidenci6 un nivel de productividad laboral inadecuado, el
65% se posiciono6 en un grado regular y el 5% obtuvo un grado adecuado. En

sus dimensiones, en eficiencia el 58.8% obtuvo un nivel regular, en efectividad



el 67.5% alcanz6 un nivel regular. En conclusion, existe relacion entre las
formas de relacionarse en el area de trabajo con el grado de rendimiento del

personal asistencial.

En Trujillo se presentd un informe por Sanchez (2020) donde tuvo como
fin hallar el clima laboral y su relacion con la satisfacciéon 50 personales
asistenciales durante el COVID-19, con método tipo aplicativo, nivel
descriptivo-correlacional. Dando como resultado que el 80% debe de mejorar
su nivel respecto al clima organizacional, el 72% se siente insatisfecho
respecto al nivel de satisfaccion laboral. Por conclusion, se identificdé que
existe un vinculo significativo entre las variantes por un Pearson=0.347 y un
p=0.014 <0.05.

En Truijillo se present6 un informe por Nique (2020) con el propdésito de
determinar el clima laboral y su relaciobn con la satisfaccion en 33
colaboradores asistenciales, de tipo cuantitativa, correlacional. Da como
resultado que el 78.8% de las enfermeras tuvo CO regular, de los cuales, la
mayoria percibié niveles regulares de relaciones interpersonales (60.6%) y
niveles bajos de recompensa (84.8%); ademas, el 81.8% tuvo satisfaccién
laboral regular. En consecuencia, si existe relacion entre las variables con un

0.596, segun el coeficiente de Pearson.

En Lambayeque, un estudio realizado por Lache (2020) con el fin de
hallar el clima laboral y su relacion con la productividad en 37 participantes
de la salud, de tipo cuantitativa, correlacional y transversal. Se evidenci6 que,
el 97.3% de los asistenciales manifestaron haber percibido un grado regular
del clima laboral, donde en su mayoria percibieron niveles regulares de
cooperacion y trabajo en equipo (70.27%) y el 2.7% un grado bajo. Respecto
a la productividad, el 43.24% se posicioné en un grado medio y el 56.76% en
un grado alto. Concluyendo, existe un vinculo significativo positivo moderado

entre las variantes de un p valor 0.000.

A continuacién, se presentan las teorias que revelan la importancia de
asegurar que el profesional de salud trabaje en un entorno agradable y

satisfactorio, pues ello puede influir en su productividad laboral.



El modelo de clima organizacional elaborado en el afio 1985 por Litwin
y Stringer, donde concluyeron que el ambiente laboral es autoritario con la
centralizacion de la toma de decisiones mientras que el comportamiento del
trabajador estd determinado en gran medida por normas y procedimientos
estandarizados, lo cual conducira no sélo a una baja productividad, sino que
también resultard en muy poca satisfaccion laboral. Por otro lado, un ambiente
de trabajo de naturaleza familiar con énfasis en los buenos vinculos
interpersonales entre el personal generalmente conducird a una alta
satisfaccion laboral, actitudes positivas hacia los grupos de trabajo y un
comportamiento creativo considerable, influyendo en el rendimiento del
colaborador (Efendi y Guridno, 2021).

La teoria del vinculo humano planteado por Munsterberg y Mayo en el
siglo XX, se enfocd en las condiciones idoneas para los trabajadores de salud,
con la intencion de generar mayor motivacion y envolvimiento de las
necesidades humanas dejando en claro que se debe prestar mayor atencion

al comportamiento del personal y al factor emocional (Monego et al., 2021).

La teoria de los dos factores planteada en el afio 1959 por Frederick
Herzberg, enfocada en la satisfaccion de necesidades, para asi explicar el
comportamiento de los individuos en situaciones laborales, la cual involucra
el factor higiénico (Insatisfactorio), que abarca el ambiente y abarca las
condiciones laborales como el salario, beneficios, condiciones ambientales,
relaciones, entre otros; y el factor motivacional (Satisfaciente), enfocada en
las condiciones del puesto y las tareas que se realiza en el area como la

realizacion, reconocimiento, progreso profesional (Thant y Chang, 2021).

La teoria de la piramide de las necesidades de Maslow en el siglo XX,
trata de explicar de forma visual la conducta de las personas en base a sus
necesidades, en el nivel inferior se encuentra las necesidades béasicas de la
persona como la alimentacion, respirar, entre otros, una vez cubierta estas
necesidades, en el segundo escaldon en el ambito de seguridad relacionado a
la parte fisica, econGmica, entre otros; en el tercer escaldon se menciona las

necesidades sociales, asociadas al sentimiento de pertenencia a una
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comunidad, familiar, pareja, entre otros; en el cuarto escalén se menciona el
reconocimiento, ya que implica el fomentar la confianza, independencia,
metas, entre otros y el quinto escalén que se encuentra en la parte superior
menciona las necesidades de autorrealizacion el cual solo puede realizarse

cuando las demas necesidades han sido alcanzadas (Hale et al., 2019).

La teoria contingente o situacional propuesta por Fiedler menciona que
no existe un estilo de liderazgo, sino que usan modelos para mejorar el
desempefio de los lideres ya que, el desempefio del lider debe incorporar un
tipo de comportamiento de acuerdo al tipo de liderazgo que quiere mostrar a
sus colaboradores; ademas, enfatiza la importancia de los factores
situacionales, el entorno externo y las caracteristicas de los seguidores
(Maisyaroh et al., 2019).

El modelo de motivacion planteada en 1964 por Victor H. Vroom,
menciona que el grado de productividad de los trabajadores asistenciales se
presenta en tres puntos basicos: (1) Expectativas: son expectativas que
influyen en el trabajo como el dinero, seguridad en el empleo y
reconocimiento, (2) Recompensa: es la relacion percibida por la productividad
y logros y (3) Relacidn entre expectativa y recompensa: son las capacidades
para poder aumentar la productividad y satisfacer las expectativas con

recompensas (Ikechukwu, 2020).

A continuacion, se presenta el marco tedrico propiamente dicho sobre

las variables clima organizacional y productividad laboral.

El clima organizacional es la agrupacion de peculiaridades que detalla
a una organizacion y que influye en la conducta de los colaboradores; ademas,
es considerada un elemento para diferenciar una entidad de otra, la cual esta
asociada al entendimiento de los trabajadores sobre su &ambito
(Seyyedmoharrami et al., 2019). Para el tomaron las dimensiones propuestas
por Murrieta et al. (2019): (1) Comunicacion, (2) Liderazgo, (3) Motivacion, (4)
Trabajo en equipo y (5) Relaciones.
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La comunicacion es la esencia de la organizacién. ya que se ha
identificado como una competencia relevante para construir conexiones
dentro de las instituciones (Seitz y Choo, 2021). Es una de las herramientas
basicas que utilizan los gerentes en su entorno organizacional para que los
empleados comprendan y adopten los objetivos de la organizacién, estén
motivados y tengan conocimiento sobre la gestion (llyash et al., 2019). Asi, la
comunicacion interna es gestionar la interdependencia y construir relaciones
mutuamente beneficiosas entre la organizacion y sus empleados, donde los
lideres organizacionales dan forma y transmiten los valores y misiones de la
organizacion a los empleados y, por lo tanto, involucran a los empleados en

el cumplimiento de un propdésito organizacional mayor (Linjuan y Cen, 2019).

El liderazgo puede definirse como un proceso de direccionar e incidir
en las actividades de un grupo de miembros que estan relacionados con sus
funciones, cuyo éxito esta determinado por la capacidad de los lideres para
desarrollar su cultura organizacional (Arif et al., 2019). En el liderazgo, un lider
usa su influencia para motivar a los miembros del grupo o de la organizacion

a alcanzar las metas organizacionales que se han creado (Saputra, 2021).

La motivacion es el conjunto de procesos que estimulan a una persona
a realizar acciones para lograr las metas deseadas (Arif etal., 2019).
Comprender la motivacion, tanto la que existe dentro de los empleados como
la del entorno, ayudard a mejorar el desempefio. En este caso, un gerente
necesita dirigir la motivacién mediante la creacién de un clima organizacional
a través de la formacién de una cultura laboral o cultura corporativa, de modo
que los empleados se sientan motivados a trabajar mas duro para lograr un

alto nivel de desempeiio (Paais y Pattiruhu, 2020).

El trabajo en equipo, es conceptualizado como la accién combinada de
personas, cuya paradoja se basa en las habilidades individuales de quienes
comparten la responsabilidad, ademas, un equipo funciona con los esfuerzos
de colaboracion, energia y entusiasmo de cada persona que realiza un trabajo
arduo (Tripathy, 2018). El trabajo en equipo es fundamental en las

organizaciones para convertirlas en un mejor lugar de trabajo. Una
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organizaciéon que alienta y crea equipos efectivos planifica indirectamente la
colaboracién efectiva de todos los miembros del equipo, aumenta la
satisfaccion laboral y los lleva a explotar sus talentos y mejorar la
productividad, asi como también hace que los empleados se sientan mas

positivos y seguros en el trabajo (Obiekwe et al., 2021).

Las relaciones interpersonales pueden ser capaces de generar
reacciones en los individuos, lo que a su vez provocard momentos de estrés
gue podrian afectar el rendimiento del personal, asi como la productividad;
asimismo, las interacciones que no aportan podrian llegar a favorecer solo a
unas personas Y la falta de imparcialidad, esto hace que, una de las partes
opte por renunciar para incorporarse a otra compafiia. Segun Yafez et al.
(2010) dentro del ambiente laboral se desarrollan dos tipos de relaciones, una

entre pares y la otra entre los jefes (Paredes, 2019).

Por otro lado, la productividad se conceptualiza como la asociacion
entre eficacia y eficiencia, donde la primera hace referencia a producir mejores
resultados laborales posibles en términos de calidad, cantidad y puntualidad;
y, la segunda hace referencia a los esfuerzos para comparar los insumos con
su uso real o con el aspecto en que se realiza una tarea (Kumala et al., 2022).
Por tanto, la productividad de una organizacién es importante para asegurar
la calidad en los procesos, siendo relevante que el colaborador conozca los
métodos y desarrolle sus habilidades, pues todo ello conduce al incremento

de la productividad (Herrera et al., 2021).

Entre los criterios de la productividad se encuentra la satisfaccion del
colaborador, relacionado con brindar un entorno agradable al colaborador que
faciliten el desarrollo de sus tareas de forma eficaz; ademas, se debe tomar
en cuenta las actividades relacionadas a lograr el desarrollo de los
trabajadores, a través de capacitaciones y estrategias que faciliten su
adaptacion a los cambios. También, se deben tomar en cuenta los criterios
relacionados al rendimiento laboral, para evaluar la calidad del trabajo y
brindar la retroalimentacion correspondiente para la mejora (Brito, 2020).

El rendimiento laboral se define como la obtencion de mayor productividad de
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una organizacién, no solo por los resultados que se obtendra, sino también
por los procesos realizados por el personal, ya que se considera beneficioso
para alcanzar los objetivos establecidos para su desempefio y las metas
organizacionales. En consecuencia, se refiere al comportamiento de la
persona respecto a su entorno laboral y a factores como el salario que influyen

en la satisfaccion y el rendimiento (Katebi et al., 2022).

La satisfaccion laboral, esta conceptualizada como el estado emocional
agradable que posee un individuo en el trabajo, y que muchas veces actia
como motivacion para trabajar (Gopinath y Kalpana, 2019). También, hace
referencia a la conducta que la persona tiene y refleja hacia su trabajo, donde
una alta satisfaccion esta relacionada a una actitud positiva hacia su trabajo,
mientras que una persona insatisfecha consigo misma o con su trabajo
mantendria una actitud negativa hacia su trabajo (Vuong et al., 2021). En el
ambito de la salud, se ha identificado que la baja satisfaccion laboral es la
principal base de la rotacion de empleados entre los trabajadores de las areas
de salud, lo cual determina negativamente en la calidad prestada del
trabajador asistencial en la atencion (Akinwale y George, 2020).

La gestibn de recursos humanos en salud, es definida por la
Organizacion Mundial de la Salud como la agrupacion de individuos de
diferentes &reas de trabajo en base a distintas profesiones que se forman vy
laboran para mejorar el bienestar de las personas. Baso esta definicion es
fundamental que el éxito del sistema de salud, desarrollo y desempefio sea
respaldar una Optima atencion, esto implica que el personal de salud debe
esforzarse por cumplir con las técnicas necesarias para el desarrollo del
servicio de calidad, esto esta relacionado con la disponibilidad, regulacion,

desarrollo de competencias (Inga-Berrospi y Arosquipa, 2019).
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefo de investigacion
El andlisis es bésico, ya que se pretendié descubrir la realidad
problematica en una institucion publica de salud-Amazonas sobre el clima y
la productividad laboral para convertirse en el cimiento de futuros estudios
(Naupas et al., 2018).

Ademas, fue cuantitativo, lo cual permitié6 medir las variables ya que se
cuantifico de forma porcentual la cantidad de colaboradores que percibieron
un clima organizacional alto, medio o bajo y se evalu6 su nivel de
productividad laboral segun cada uno de los aspectos planteados en el marco

tedrico (Ramirez y Calles, 2021).

También, se ejecutd bajo un disefio no experimental, porque no hubo
alteracion del contenido de indagacion, significando, que no se realiz6 algun

tipo de intervencion por parte de la investigadora (Ortega et al., 2021).

El estudio fue transversal, pues el recojo de los datos se desarroll6 en

un solo lugar en especifico (Rasinger, 2020).

Por otra parte, el estudio fue de nivel correlacional, pues tuvo como fin
conocer el vinculo entre las variantes de indagacion. La investigacion se

fundament6 en el siguiente disefio (Naupas et al., 2018):

Figura 1

Disefio de investigacion

M: Muestra
X: Factores de riesgo

0
= < T
i Y: Puntaje de apgar
.

r: Relacion de variables

Fuente: Naupas et al. (2018)

Nota: La figura 1, representa el disefio de investigacion a ejecutar.

15



3.2

3.3

Variable y operacionalizaciéon

Identificacion de variables

Variable 1: Clima organizacional
Variable 2: Productividad laboral
Definicion conceptual de las variables

“El clima organizacional es la agrupacion de peculiaridades que detalla
a una organizacion y que influye en la conducta de los colaboradores; ademas,
es considerada un elemento para diferencia una entidad de otra, la cual esta
asociada al entendimiento de los trabajadores sobre su ambito laboral”

(Seyyedmoharrami et al. 2019, p. 95).

“Asociacion entre eficacia y eficacia, donde la primera hace referencia
a producir mejores resultados laborales en términos de calidad, cantidad y
puntualidad; y, la segunda se refiere a los esfuerzos para comparar los
insumos con el aspecto en que se realiza una tarea” (Kumala et al. 2022, p.
28).

Definicion operacional de las variables

Para la indagacion de la variable clima organizacional se disefié un
temario estructurado en 37 items que permitird valorar la variable en: alto,

medio y bajo.

Para el estudio de la variable productividad laboral se disefi¢é un
temario, el cual esta estructurado en 26 items que permitird valorar la variable

en: bueno, regular y malo.

Poblacién, muestra, muestreo, unidad de anélisis

La poblacion se refiere al conjunto de individuos que son admisibles en
el estudio. Por tanto, el grupo poblacional de estudio estuvo constituido por 78
colaboradores de una institucién publica de salud de Amazonas que

cumplieron con los siguientes criterios de inclusién: (i) Los trabajadores
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3.4

asistenciales que mantienen relacion laboral actual nombrados o por contrato
administrativo de servicios. (ii) Colaboradores que hayan aceptado formar
parte del estudio, (iii) Colaboradores que tuvieron la disponibilidad de tiempo
para intervenir en el estudio; criterios de exclusion: (i) Colaboradores que no
terminaron el desarrollo de los formularios de evaluacion, ii) Colaboradores
que por condiciones de salud no pudieron estar presentes en la encuesta y

(iii) Colaboradores que no aceptaron (Hernandez y Coello, 2020).

El muestreo fue el probabilistico tipo aleatorio simple para poblaciones

finitas, para ello se hizo uso de la siguiente férmula (Pereyra, 2020).

La muestra estuvo constituida por 65 colaboradores de salud publica

de Amazonas (Gutiérrez, 2020).

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
La técnica fue la encuesta, ello requirié la aplicacién de instrumentos,
los cuales permitieron obtener informaciéon de las unidades de estudio

necesaria para analizar las variables de estudio (Silvestre y Huaman, 2019).

El cuestionario de clima organizacional contuvo respuestas en escala
Likert que ayudaron a estudiar las dimensiones de la variable, niveles:
comunicacion (alto: 34—-45, medio: 21-33 y bajo: 9-20), liderazgo (alto:37-50,
medio: 24-36 y bajo: 10-23), motivacion (alto:30-40, medio: 19-29 y bajo: 8-
18), trabajo en equipo (alto:15-20, medio: 10-14 y bajo: 4-9) y relaciones
interpersonales (alto:6-13, medio: 14-22 y bajo: 6-13) (Anexo 2).

El cuestionario sobre productividad laboral contuvo respuestas en
escala tipo Likert que ayudaron a estudiar las dimensiones de la variable con
sus respectivos niveles: rendimiento (bueno: 37-50, regular: 24-36 y malo: 10-
23), satisfaccion (bueno: 26-35, regular: 17-25 y malo: 7-16) y recursos

humanos (bueno: 34-45, regular: 21-33 y malo: 9-20) (Anexo 2).

Al respecto, la validez estuvo dada por el criterio de evaluacion de los

tres expertos y medida por el coeficiente de la V de Ayken, en el caso de la
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3.5

3.6

3.7

variable Clima organizacional es 0.87; y en el caso de la variable productividad
laboral es 0.98 (Macia, 2021).

La confiabilidad se hallé6 mediante una prueba piloto a 20 colaboradores
gue no pertenecieron a la muestra en analisis, para el clima organizacional,
se tuvo una fiabilidad de 0.91 (aceptable), y para la productividad laboral se

tuvo un indice de 0.83 (aceptable) (Lopez y Ferro, 2019).

Procedimientos

Se gestiond la autorizacion al jefe de la institucién para la obtencion de los
datos personales de los participantes que hayan cumplido con los criterios de
inclusion y exclusion. Después, se envio al correo electronico los lineamientos
del estudio. Luego se continud con la aplicacion de los instrumentos de forma
virtual, que previamente fueron validados y los hallazgos se trabajaron
estadisticamente con el programa SPSS.

Método de anélisis de datos

Se llevé a cabo la evaluacion individual sobre las caracteristicas del
clima organizacional y productividad laboral, con el fin de identificar el nivel de
tales variables. Para el analisis diferencial, se aplico la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov, debido a que la muestra supera los 50 participantes,
siendo ello una distribucion paramétrica (Gonzalez, 2021). Ademas, para
identificar la magnitud de correlacién se aplicé la prueba de Pearson o
Spearman segun la distribucion de los datos (Rasinger, 2020). Finalmente, los

hallazgos fueron presentados en tablas y/o figuras con su debida descripcion.

Aspectos éticos

Esta indagacién tuvo como cimiento los principios del Codigo de Etica
en Investigacion del campus universitario: autonomia, beneficencia, no
maleficencia y justicia. Autonomia, basado en el respeto hacia la libre decisién
del participante sobre colaborar en el estudio avalado por el consentimiento
informado. Beneficencia, pues el desarrollo del estudio estuvo encaminado a
contribuir con el bienestar del participante. No maleficencia, no se ocasion6
algan dafio al participante y de Justicia, la investigacion respet6 las normas
basicas que se hallan plasmadas en la ley nacional (UCV, 2020).

18



IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

4.1.1 Respecto de la variable Clima organizacional y sus dimensiones

Tabla 1
Frecuencia de la variable clima organizacional y sus dimensiones

Comunicaciéon  Liderazgo  Motivacién ~ Trabajo equipo Relac interper ~ Clima organ

Niveles =9t 9% t % f % f % f %
Bajo 13 200 11 169 23 354 10 154 17 262 14 215
Medio 41 631 42 646 34 523 30 462 42 646 39 600
Alto 11 169 12 185 8 123 25 385 6 92 12 185
Total 65 1000 65 1000 65 100.0 65 1000 65 1000 65 100.0

Nota 1. En comunicacion, el 63.1% percibié un nivel medio de comunicacion.
Nota 2. En liderazgo, el 64.6% percibi6 un nivel medio de liderazgo.
Nota 3. En la motivacion, el 52.3% percibié un nivel medio de motivacion.

Nota 4. En el trabajo en equipo, el 46.2% percibié un nivel medio de trabajo
en equipo.

Nota 5. En las relaciones interpersonales, el 64.6% percibié un nivel medio de
relaciones interpersonales.

Nota 6. En el clima organizacional, el 60.0% percibié un nivel medio de clima
organizacional.
4.1.2 Respecto ala variable Productividad laboral y sus dimensiones

Tabla 2
Frecuencia de la variable productividad y sus dimensiones

Niveles Rendimiento Satisfaccion Rec humanos Prod laboral
Cant % Cant % Cant % Cant %
Nivel Malo 3 4.6 15 231 4 6.2 8 12.3
Nivel Regular 49 75.4 45 69.2 46 70.8 46 70.8
Nivel Bueno 13 20.0 5 7.7 15 231 11 16.9
Total 65 100.0 65 100.0 65 100 65 100.0

Nota 1. En el rendimiento, el 75.4% tuvo un nivel regular de rendimiento.

Nota 2. En la dimension satisfaccion, se observa que el 69.2% de
colaboradores de salud publica tuvo un nivel regular de satisfaccion laboral.

Nota 3. En los recursos humanos, el 70.8% de colaboradores de salud publica
tuvo un nivel regular en la dimension recursos humanos.
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Nota 4. En la productividad laboral, el 70.8% de colaboradores de salud
publica percibié un nivel regular de productividad laboral.

4.2 Andlisis Inferencial

4.2.1Respecto del objetivo general: Determinar la relacién del clima
organizacional con la productividad laboral del personal de una

institucion publica de salud-Amazonas.

Tabla 3
Correlacion de clima organizacional y productividad laboral
Dimension tems Clima organizacional Prod laboral
Clima Coeficiente de correlacion 1,000 0.893**
. Sig. (bilateral) . 0.000
organizacional N 65 65

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Contrastacion de la hipétesis

HO = El clima organizacional no se relaciona con la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas.

H1 = El clima organizacional si se relaciona con la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas.

Nota:

Se aprecia que la Sig. bilateral <0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula

(HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir, que existe una correlacion

significativa positiva alta, entre el clima organizacional y la productividad

laboral del personal de una institucion publica de salud-Amazonas; lo que

quiere decir, que mientras mas clima organizacional exista en la institucion

publica de salud, el personal de una institucion publica de salud-Amazonas

sera mas productivo.

4.2.2Respecto del objetivo especifico 1: Determinar la relaciéon de la
comunicacion con la productividad laboral del personal de una
institucién publica de salud-Amazonas.

Tabla 4
Correlacion de la dimension comunicacion y la variable productividad laboral

Dimension tems Comunicacion Productividad laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 0.816**
Comunicacion Sig. (bilateral) . 0.000
N 65 65

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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Contrastacion de la hipétesis

Ho = La comunicacion no se relaciona con la productividad laboral del personal
de una institucién publica de salud-Amazonas.

H1= La comunicacion si se relaciona con la productividad laboral del personal
de una institucion publica de salud-Amazonas.

Nota:

De acuerdo a la tabla 4, se aprecia que la significancia bilateral es menor que

0,05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se

acepta la hipétesis alterna (H1); es decir, que existe una correlacion

significativa positiva alta, entre la comunicacion y la productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud-Amazonas; lo que quiere decir,

gue mientras mas comunicacion exista en la institucion puablica de salud, el

personal de una institucion publica de salud-Amazonas serd mas productivo.

4.2.3Respecto al objetivo especifico 2: Establecer la relacidén del liderazgo
con la productividad laboral del personal de una institucién publica de

salud-Amazonas.

Tabla 5
Correlacion de la dimension liderazgo y la variable productividad laboral
Dimension items Liderazgo Productividad laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 0.825*
Liderazgo Sig. (bilateral) . 0.000
N 65 65

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Contrastacion de la hipétesis

Ho = El liderazgo no se relaciona con la productividad laboral del personal de
una institucion publica de salud-Amazonas.

Hi = El liderazgo si se relaciona con la productividad laboral del personal de
una institucion publica de salud-Amazonas.

Nota:

De acuerdo a la tabla 5, se aprecia que la significancia bilateral es menor que
0.05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna (Hi); es decir, que existe una correlacion
significativa positiva alta, entre el liderazgo y la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas; lo que quiere decir,
que mientras mas liderazgo exista en la institucion publica de salud, el
personal de una institucion publica de salud-Amazonas serd mas productivo.
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4.2.4De acuerdo al objetivo especifico 3: ldentificar la relacién de la
motivacion con la productividad laboral del personal de una institucion

publica de salud-Amazonas.

Tabla 6
Correlacion de la dimension motivacion y la variable productividad laboral
Dimension tems Motivacion Productividad laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 0.847*
Motivacion Sig. (bilateral) : 0.000
N 65 65

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Contrastacion de la hipotesis

Ho = La motivacion no se relaciona con la productividad laboral del personal
de una institucién publica de salud-Amazonas.

Hi1 = La motivacion si se relaciona con la productividad laboral del personal de
una institucion publica de salud-Amazonas.

De acuerdo a la tabla 6, se aprecia que la significancia bilateral es menor que
0.05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se
acepta la hipoétesis alterna (Hi); es decir, que existe una correlacion
significativa positiva alta, entre la motivacién y la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas; lo que quiere decir,
que mientras mas motivacion exista en la instituciébn publica de salud, el
personal de una institucion publica de salud-Amazonas serd mas productivo.

4.2.5De acuerdo al objetivo especifico 4. Describir la relacion del trabajo en
equipo con la productividad laboral del personal de una institucion
publica de salud-Amazonas.

Tabla 7
Correlacion del trabajo en equipo y la productividad laboral

Dimension ltems Trabajo en equipo  Productividad laboral
Trabajo en Coeficiente dg corr.elacién 1.000 0.578*
equipo Sig. (bilateral) . 0.000

N 65 65

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Contrastacion de la hipotesis
HO = El trabajo en equipo no se relaciona con la productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud-Amazonas.
Hi = El trabajo en equipo si se relaciona con la productividad laboral del
personal de una institucion publica de salud-Amazonas.
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Nota:

De acuerdo a la tabla 7, se aprecia que la significancia bilateral es menor que
0.05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alterna (H1); es decir, que existe una correlacion
significativa positiva moderada, entre el trabajo en equipo y la productividad
laboral del personal de una institucion publica de salud-Amazonas; lo que
quiere decir, que mientras mas trabajo en equipo exista en la institucion
publica de salud, el personal de una institucion publica de salud-Amazonas
sera mas productivo.

4.2.6De acuerdo al objetivo especifico 5: Determinar la relacion de las
relaciones interpersonales con la productividad laboral del personal de

una institucion publica de salud-Amazonas.

Tabla 8
Correlacién de las relaciones interpersonales y la productividad laboral
Dimension tems Relac interpersonales Product laboral
Relaciones Coeficiente correlacion 1.000 0.859**
interpersonales Sig. (bilateral) : 0.000
i N 65 65

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Contrastacion de la hipotesis

Ho = Las relaciones interpersonales no se relaciona con la productividad
laboral del personal de una institucién publica de salud-Amazonas.

Hi= Las relaciones interpersonales si se relaciona con la productividad laboral
del personal de una institucion publica de salud-Amazonas.

Nota:

De acuerdo a la tabla 8, se aprecia que la significancia bilateral es menor que
0.05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se
acepta la hipoétesis alterna (Hi); es decir, que existe una correlacion
significativa positiva alta, entre las relaciones interpersonales y la
productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-
Amazonas; lo que quiere decir, que mientras mas relaciones interpersonales
exista en la institucién publica de salud, el personal de una institucién publica
de salud-Amazonas serd mas productivo.
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DISCUSION

Respecto del primer objetivo especifico: Determinar la relacion de la
comunicaciéon con la productividad laboral del personal de una institucion
publica de salud-Amazonas. De acuerdo a latabla 1, en los datos descriptivos,
ha gquedado evidenciado que 2 de cada 10 profesionales de la referida
institucion de salud percibieron niveles bajos de comunicacién en el entorno
organizacional, pues expresan que no se promueve la comunicacion interna;
situacion preocupante, ya que todas las organizaciones deben fomentar la
comunicacion en el trabajo con el fin de lograr la identificacion, integracion y
cohesion del personal de salud, generando un clima de confianza y de agrado,
siendo relevante para el desempefio de sus funciones, tal como lo manifiesta
Aguilar (2020), quien determind que los profesionales de la salud algunas
veces tiene buenas relaciones interpersonales y que los canales de
comunicacidon no son suficientes, deduciendo que un nivel bajo de

comunicacion produce niveles bajos de desempefio.

Por tal motivo, los resultados descritos anteriormente se sustentan en
la relacion determinada entre la dimension comunicacion con la productividad
laboral, que se asemejan con el estudio de Aguilar (2020), quien determiné
gue una buena comunicacién mejora la productividad laboral, en el sentido
que las organizaciones de la salud tienen como fin mejorar la salud de la
poblacion, el cual esta conformado por sistemas y subsistemas que se
integran para cumplir con tal objetivo, ello mediante un proceso de
comunicacion eficiente. Todo lo mencionado se basa en las teorias de (llyash
et al., 2019), quien describe la comunicacion como una herramienta que
ayuda a que los empleados comprendan los objetivos de la organizacion y
estén motivados. A su vez, se sustenta con la teoria del modelo del clima
organizacional de Litwin y Stringer, quien sefala que los buenos vinculos
interpersonales entre el personal y su entorno generalmente conducird a una
alta satisfaccion laboral, influyendo en el rendimiento laboral (Efendi y
Guridno, 2021). Tales autores, establecieron que la comunicacién es un pilar
fundamental en toda institucion de salud, siendo relevante para lograr una

buena coordinacion laboral. Por tanto, la comunicacién no solamente debe ser
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una practica obligatoria, sino también una necesidad dentro del campo de la
comunicacion institucional, influyendo de manera positiva en los empleados,
pacientes y la institucion en su conjunto; y que de seguir con la practica de un
proceso de comunicacion ineficientes se podria poner en riesgo la calidad de
las tareas ejecutadas por los profesionales de salud, repercutiendo de forma

negativa en la atencion brindada a la poblacion.

Respecto del segundo objetivo especifico: Establecer la relacién del
liderazgo con la productividad laboral del personal de una institucion publica
de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos descriptivos, se
hallé que casi 2 de cada 10 profesionales de la salud, percibieron niveles bajos
de liderazgo en el trabajo, ya que manifiestan que no existe un trato justo y
que no reciben retroalimentacion, siendo una situacion preocupante, pues los
jefes de salud tienen la responsabilidad de convertir al grupo de trabajo en
una unidad que puedan cumplir con los objetivos establecidos. Por tanto, el
uso de estilos de liderazgo eficaces que prestan atencion al reconocimiento y
valoracion del profesional pueden ocasionar un impacto en la mejora del clima
del trabajo, coincidiendo con (Arif et al., 2019), al indicar que el liderazgo
permite direccionar las actividades de un grupo cuyo éxito esta determinado

por su misma capacidad para desarrollar su cultura organizacional.

Por tal motivo, los resultados descritos anteriormente se sustentan en
la relacion determinada entre la dimension liderazgo con la productividad
laboral, que se asemeja con la investigacion de Castro (2019), pues las
organizaciones de la salud deben comunicarse abiertamente con sus
colaboradores, brindar comentarios y apoyo cuando sea necesario; siendo
relevante adaptar el liderazgo de acuerdo a las necesidades de los
colaboradores. Ello se sustenta en la teoria situacional de Fiedler, quien
menciona que el lider debe incorporar un tipo de comportamiento de acuerdo
al tipo de liderazgo que quiere mostrar a sus colaboradores, adaptandose a
las necesidades de los mismo y de la misma organizacién (Maisyaroh et al.,
2019). Una vez identificado el tipo de liderazgo, ello servira para motivar a los
trabajadores de la salud a cumplir con las metas propuestas por la institucién

(Saputra, 2021). Tales autores, han establecido que el liderazgo es importante
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en el entorno laboral de cualquier organizacion, sobre todo en el &mbito de la
salud. A partir de ello, se infiere que, un buen liderazgo ayudaré a realizar una

buena direccion y control en la institucion.

Respecto del tercer objetivo especifico: Identificar la relacion de la
motivacién con la productividad laboral del personal de una institucién publica
de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos descriptivos, se
identificd que casi 4 de cada 10 profesionales de la salud manifestaron baja
motivacion laboral, pues la institucién no reconoce su esfuerzo y no brinda un
salario justo, siendo una situacion preocupante, pues las instituciones de
salud tienen la obligacion de atraer y motivar al personal, con la finalidad de
asegurar la calidad de atencién brindada a los pacientes; siendo una situacion
preocupante, pues la percepcién de los empleados sobre la igualdad y la
equidad en la distribucion de las recompensas puede influir en la productividad
y contribuir a altos grados de ausentismo y rotacion en las organizaciones de

la salud, tal y como lo ha argumentado Salazar (2019).

Por tal motivo, los resultados descritos anteriormente se sustentan en
la relacion determinada entre la dimensién motivacion con la productividad
laboral, que muestran coincidencias con el estudio de Salazar (2019) y Ruiz
(2021), quienes identificaron un vinculo entre motivacion y productividad, es
decir, si a los colaboradores se les brinda los incentivos y el apoyo necesario,
ello mejorara su rendimiento. Ello se basa en la teoria de la teoria de Frederick
Herzberg, la cual enfatiza la importancia de que el colaborador se encuentre
en un ambiente de trabajo agradable, con las mejores condiciones laborales
como el salario, beneficios, reconocimiento, otros (Thant y Chang, 2021).
También, se sustenta en el modelo de motivacion de Victor H. Vroom, quien
indica que la productividad del colaborador esta dada por el cumplimiento de
las expectativas y el otorgamiento de recompensas (lkechukwu, 2020). Tales
autores han establecido que la motivacion es un requisito previo para asegurar
la productividad laboral. Por tanto, en el &mbito sanitario, la consecucion de
objetivos de salud en una poblacién depende en gran medida de la prestacion
de servicios eficaces, eficientes y de calidad por parte de profesionales

sanitarios que, técnicamente, deben estar motivados. Por tanto, las
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instituciones de salud deben ofrecer recompensas a sus empleados vy, al
mismo tiempo, vigilar la distribucion de las recompensas para crear un clima
positivo, pues una percepcion de injusticia puede causar un impacto negativo

en el desempenfo del colaborador.

Respecto del cuarto objetivo especifico: Describir la relacion del trabajo
en equipo con la productividad laboral del personal de una institucion publica
de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos descriptivos, se
hallé que casi 2 de cada 10 profesionales de la salud, percibieron niveles bajos
de trabajo en equipo en la institucion, porque manifiestan que no se comparten
conocimientos entre compafieros de trabajo; siendo una situacion
preocupante, pues los directores de hospitales deben crean un ambiente de
confianza que involucre buenas relaciones entre subordinados y jefes para
contribuir al desarrollo de un buen clima laboral; concordando con el estudio
de Castro (2019) y Ruiz (2021), quienes determinaron que un mal ambiente
de amistad en el trabajo ocasiona un mal clima en el trabajo. Por tanto, el
trabajo en equipo es fundamental en las organizaciones para convertirlas en
un mejor lugar de trabajo, en consecuencia, lleva a los colaboradores a

explotar sus talentos y mejorar la productividad (Obiekwe et al., 2021).

Por esta razon, los hallazgos descritos anteriormente se sustentan en
la relacién determinada entre la dimension trabajo en equipo con la
productividad laboral, que muestran coincidencias con el estudio de Lache
(2020), quien determind que la falta de cooperacién y de trabajo en equipo
ocasiona una baja productividad, es decir, la adopcion de equipos de trabajo
puede mejorar el ambiente de trabajo al constituir un ambiente célido y de
cooperacion mientras se mejora la productividad en el trabajo. Todo lo
mencionado se basa en las teorias de Munsterberg y Mayo, donde se alude
gue el ambiente de trabajo y las relaciones de confianza con los compafieros
de trabajo incentivan al colaborador a dar lo mejor de si. Por tanto, el trabajo
en equipo en un pilar fundamental en las organizaciones de la salud pues si
se comparten conocimientos y habilidades en el entorno de trabajo, ello no
sélo favorecera a los profesionales de la salud, sino también a la atencion del

paciente (Monego et al., 2021).
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Respecto del quinto objetivo especifico: Determinar la relacién de las
relaciones interpersonales con la productividad laboral del personal de una
institucién publica de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos
descriptivos, casi 3 de cada 10 profesionales de la salud, manifestaron que no
existen buenas relaciones con los comparieros de trabajo, porque perciben
que no hay un clima de confianza y de armonia, siendo una situacion
preocupante, en la medida de que las instituciones de salud tienen la
obligacion de fomentar un clima de confianza y armonia en el trabajo, lo cual
permitira enriquecer el desenvolvimiento del trabajador en la labor diaria en el
servicio donde se desempefia, tal y como lo argumenta Paredes (2019), al
indicar que las relaciones interpersonales permite compartir ideas y
conocimientos entre los colaboradores, los cuales se deben dar de forma
positiva para que no afecte la productividad del colaborador.

Tales hallazgos se sustentan en la relacion determinada entre la
dimension relaciones interpersonales con el clima organizacional, que
muestran coincidencias con el estudio de Nique (2020), quien determiné que
la existencia de relaciones interpersonales negativas puede provocar un mal
clima en el trabajo, y, por ende, afectar la productividad, pues las relaciones
interpersonales estan asociadas a la cooperacion, evitando la aparicion de
conflictos en los profesionales de la salud. Ello se basa en la teoria del vinculo
humano de Munsterberg y Mayo, quien hace énfasis en que las instituciones
de salud deben prestar mayor atencion a las relaciones laborales y al factor
emocional de cada colaborador (Monego etal.,, 2021). Por tanto, las
relaciones interpersonales favoreceran a que no exista inmovilizacion e
individualismo en los enfermeros que generen cansancio y desmotivacion; ya

gue estas generaran relaciones laborales insatisfactorias y negativas.

Respecto del objetivo general: Determinar la relacion del clima
organizacional con la productividad laboral del personal de una institucion
publica de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1 en los datos descriptivos,
ha quedado evidenciado que casi 3 de cada 10 profesionales de la salud,
percibieron un clima organizacional de nivel bajo, porque perciben que no

existe un buen ambiente de trabajo; situacion preocupante, pues, de acuerdo
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al objetivo 3 sobre salud y bienestar y al objetivo 8 sobre el trabajo decente y
crecimiento economico del desarrollo sostenible, toda institucion de salud
debe procurar brindar las mejores condiciones de trabajo al colaboradores,
asegurando sobre todo su bienestar mental. Al respecto, Araya y Medina-
Giacomozzi (2019) y Padilla (2020) indicaron que un alto clima organizacional

influye en productividad de los profesionales de la salud.

Respecto a la productividad laboral, de acuerdo a la tabla 2 en los datos
descriptivos, ha quedado evidenciado que casi 8 de cada 10 profesionales de
la salud, reflejaron un grado regular de productividad laboral, pues
evidenciaron que no se sienten autorrealizados (as) con las funciones que
desempefian y que no hacen una buena administracion de los recursos;
situacion preocupante, pues, la forma en que el trabajador de la salud se
desempefie ocasionara un impacto en la calidad de atencion al paciente. Al
respecto, Ortiz-Campillo et al. (2019) y Susanibar (2021) revelan que una baja

productividad puede estar relacionada al mismo de ambiente de trabajo.

Por esta razon, los hallazgos descritos anteriormente se sustentan en
la relacion determinada entre clima organizacional y productividad laboral, que
coinciden con el estudio de Castro (2020), Quispe (2021) e (Ibarcena, 2020),
quienes también determinaron que a mayor clima organizacional, mejor sera
la productividad de los profesionales de la salud, pues el clima laboral es un
factor importante en los entornos de atencion médica en términos de
productividad, conduciendo a resultados significativos sobre la prestacion del
servicio en las organizaciones de atencion médica. Todo lo mencionado se
basa en el modelo de clima organizacional elaborado en el afio 1985 por Litwin
y Stringer, quien enfatiza que ambiente de trabajo de naturaleza familiar con
vinculos interpersonales positivos influira en el rendimiento del colaborador
(Efendi y Guridno, 2021). En conclusién, el clima organizacional no solamente
debe ser una practica obligatorio, sino una necesidad para los profesionales
de la salud y para mejorar la calidad de atencion brindada al paciente, por lo
gue se debe ser visto como una de las prioridades de las organizaciones
sanitarias, pues si no se presta atencién a ello se pondria en riesgo la salud

de los profesionales de la salud y de los pacientes.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de la presentacion de los resultados y su correspondiente analisis de

discusion, se sintetizan las conclusiones de la investigacion

1.

Se ha analizado la relacion significativa positiva alta entre el clima
organizacional y productividad laboral, debido a que p<0.05, y su grado
de correlacion fue de 0.893. En el clima organizacional se identificaron
niveles: bajo 21.5%, medio 60% y alto 18.5%; y en productividad laboral
se identificaron los niveles: malo 12.3%, regular 70.8% y bueno 16.9%.

Se ha determinado la relacion significativa positiva alta entre la
comunicacién y la productividad laboral, debido a que P<0.05, y su
grado de correlacion fue de 0.816. En la dimensidon comunicacion se
identificaron niveles: bajo 20.0%, medio 63.1% y alto 16.9%.

Se ha determinado la relacion significativa positiva alta entre el
liderazgo y la productividad laboral, y correlacion fue de 0.825. En la
dimensién liderazgo se identificaron los siguientes niveles: bajo 16.9%,
medio 64.6% Yy alto 18.5%.

Se ha determinado la relacion significativa positiva alta entre la
motivacion y la productividad laboral, y su grado de correlacion fue de
0.847. En la dimension motivacion se identificaron los siguientes
niveles: bajo 35.4%, medio 52.3% vy alto 12.3%.

Se ha determinado la relacion significativa positiva moderada entre el
trabajo en equipo y la productividad laboral, debido a que P<0.05, y su
grado de correlaciéon fue de 0.578. Debido a que en la dimension trabajo
en equipo se identificaron los siguientes niveles: bajo 15.4%, medio
46.2% y alto 38.5%.

Se ha determinado la relacién significativa positiva alta entre las
relaciones interpersonales y la productividad laboral, debido a que

P<0.05, y su grado de correlacion fue de 0.859. En la dimension
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relaciones interpersonales se identificaron los siguientes niveles: bajo
15.4%, medio 46.2% y alto 38.5%.

. Se ha disefiado la propuesta de un plan de mejora del clima
organizacional y productividad laboral del personal de una institucion

publica.
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VII.

RECOMENDACIONES

A continuacién, el presente estudio formula las siguientes
recomendaciones que surgieron como consecuencia del andlisis de los

resultados presentados en las conclusiones:

Se recomienda a la direccion general de una institucién publica de salud-
Amazonas que disefie e implemente estrategias que contribuyan a mejorar el
clima en la institucion, mediante buenas préacticas de comunicacion vy

mejorando las condiciones laborales.

Se recomienda a los jefes de cada area de una institucion publica de salud-
Amazonas realizar reuniones constantes con los profesionales de la salud a
su cargo, con el fin de comunicar los objetivos institucionales y fomentar un

ambiente de confianza basado en la comunicacion eficiente.

Se recomienda a los jefes de cada area de una institucién publica de salud-
Amazonas realizar reuniones constantes con los subordinados para brindar la

retroalimentacion correspondiente que contribuya a mejorar su productividad.

Se recomienda al area de recursos humanos establecer un sistema de
incentivo y reconocimientos de forma consensuada, el cual permite reconocer

el esfuerzo realizado por cada uno de los colaboradores.

Se recomienda a la direccién general de una institucion publica de salud-
Amazonas promover lineamientos estratégicos basados en un trabajo
colaborativo entre las diferentes areas de la institucién, orientadas por metas

organizaciones y objetivos comunes previa coordinacion.

Se recomienda al area de recursos humanos realizar actividades
extralaborales de forma trimestral, de tal manera que los colabores pueden

interactuar entre ellos y establecer un clima de confianza.

Se recomienda implementar el plan de mejora del clima organizacional y
productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-

Amazonas.
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VIII.

PROPUESTA

La presente propuesta es un modelo tedrico que pretende disefar
planes estratégicos como una herramienta de gestibn que ayudara a los
administrativos de la institucién a mejorar el clima organizacional que percibe
el personal de salud, asi mismo en aumentar su rendimiento y desempefio
laboral, enfocandose en optimizar la productividad laboral en el centro de
salud publico ubicado en Amazonas; con el propésito de obtener mejoras en
el sistema de salud, puesto que al no contar con un adecuado entorno laboral
influirA en la productividad de los colaboradores, ocasionando que la
organizacién baje su rendimiento, desvalorizdndose ante los ojos de los
usuarios quienes se atienden en dicho institucion de salud, sintiéndose
insatisfechos con el servicio que ofrecen. Asi mismo, se tiene en cuenta que
a raiz de la pandemia generada por la COVID-19 el personal de salud ha
tenido que adaptarse a nuevos regimenes y politicas de salubridad lo que les
resulta mas tedioso a la hora de cumplir con sus actividades diarias,
preocupandose no solo por la salud de los pacientes, sino también por su
salud, desviandose de sus responsabilidades, lo que influye que el 60%
perciban nivel medio y 21.5% perciban nivel bajo y solo el 18% perciban nivel
alto de clima organizacional, evidenciandose mayormente en la dimension de
relaciones interpersonales donde el 64.6% obtuvo un nivel medio, seguido del
26.2% nivel bajo, asi mismo se evidencio que el trabajo de equipo fue una de
las dimensiones resaltantes, donde el 52.3% percibi6 nivel medio y el 35.4%
nivel bajo, afectando a la productividad del 4.4% del personal de salud,
evidenciandose mayormente en la dimension recursos humanos conformado
por el 38% quienes muestran nivel regular y el 29.3% nivel malo. De acuerdo
a los datos establecidos, a pesar de que el centro de salud no muestre indices
preocupantes, es necesario que siga mejorando en el rendimiento personal
de los colaboradores, ya que son parte fundamental para dar continuidad a la
institucion, pues depende de ellos para que una organizacién funcione
adecuadamente, por ello los administrativos deben saber planificar, organizar,
dirigir y sobre todo saber controlar el entorno laboral, asi mismo cumplir con

las politicas y normativas de la Organizacion Internacional del Trabajo junto
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con la Organizacion Mundial de Salud quienes apoyan a mejorar las
condiciones de trabajo y relaciones laborales del sector de la salud a través
del Programa Working for Health (OIT-OCDE-OMS) promoviendo asi un

entorno laboral favorable.

La propuesta se ha desarrollado teniendo como conceptos
fundamentales el marco tedrico del clima organizacional con sus dimensiones
comunicacion, liderazgo, motivacion, trabajo en equipo y relaciones
interpersonales. Ademas de los conceptos fundamentales de la productividad
laboral con sus dimensiones rendimiento, satisfaccion y recursos humanos.
Su proposito general fue disefiar un plan de mejora del clima organizacional y
productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-
Amazonas y los objetivos especificos fueron: (i) Mejorar las relaciones
interpersonales; (ii) Establecer una comunicacion asertiva; (iii) Administrar y

controlar los recursos.

Esta propuesta tiene su origen en la necesidad de mejorar el entorno
laboral que se percibe en la institucién de salud, asi mismo tiene la finalidad
de seguir mejorando en la productividad laboral de los colaboradores de la
mencionada institucion. Ademas, se enfoca en brindar el conocimiento
necesario a la instituciéon de que un ambiente de trabajo no solo se orienta en
un espacio fisico donde Ila persona de salud se desenvuelve
profesionalmente, pues involucra a diferentes factores que resultan
indispensables para que los colaboradores se sientan satisfechos realizando
sus laborales y brinden una atencion de calidad a los usuarios. Es asi que
lograr la satisfaccion del personal de salud no es una tarea facil, los
administrativos deben identificar cudles son las necesidades que mas
requieren sus colaboradores, brindandoles recursos necesarios, como salas
de trabajo con espacios adecuados, equipos nuevos, asi como tecnologia
médica que les permita realizar sus funciones con mayor eficiencia y eficacia.
Por ello, la presente propuesta va enfocada a brindar todas las estrategias
claves que los administrativos deben tomar en cuenta para establecer un

adecuado ambiente laboral, mejorando la productividad de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de Operacionalizacion de las variables

Tabla 9
Matriz de operacionalizacién de Clima organizacional
Variables de N Definicién , g . -
. Definicion conceptual . Dimensién Indicadores Escala de medicion
estudio operacional
Acceso a la informacién
Conjunto de Comunicacion fluida
caracteristicas ~ que Comunicacion Interaccion entre jerarquias
describen a  una Superacion de obstaculos
organizacion y  que Colaboracion entre areas
afectan el | Para el estudio de Mejora continua.
comportamiento de los | la variable clima Evaluacion de trabajo. (1) Totalmente en
colaboradores: organizacional se | Liderazgo Responsabilidades definidas. desacuerdo
ademas, es | ha disefiado wun Sistema de seguimiento y control
: N . (2) En desacuerdo.
: considerada una | cuestionario clima Trato justo
Clima . N — (3) A penas de
o herramienta para | organizacional que Realizacion personal
organizacional distinguir una | esta estructurada Reconocimiento acuerdo
Motivacion (4) De acuerdo

organizacion de otra, la
cual esta asociada a la
comprension  de los
empleados sobre su
entorno de trabajo
(Seyyedmoharrami

etal. 2019, p. 95).

en 37 items que
permitira valorar la
variable en: alto,
medio y bajo.

Responsabilidad

Adecuacion a las condiciones de

trabajo
Participacion
Trabajo en equipo Negociacién
Retroalimentacion
, Cordialidad
Relaciones -
: Empatia
interpersonales

Confianza

(5) Totalmente de
acuerdo.




Tabla 10
Matriz de operacionalizacion de Productividad laboral

Var|able§ de Definicion conceptual Deﬂmqon Dimensidn Indicadores Escala de medicion
estudio operacional

. e Calidad de trabajo

Asociacion entre

eficacia y eficacia, Control

donde la primera hace , Rendimiento Eficiencia

. . | Para el estudio de la o

referencia a producir variable Eficacia

mejores  resultados | oy tividad Entorno ambiental

laborales posibles en laboral  se  ha At lizacic (1) Totalmente en

términos de calidad, disefiado un utorrealizacion desacuerdo
Productividag | €3"tidd Y| cuestionario  clima | a s Bienestar social (2) En desacuerdo.
laboral puntualidad; vy, la oraanizacional que Satisfaccion — : (3) A penas de acuerdo

segunda se refiere a | 09 g Condiciones de seguridad (4) De acuerdo

I fuerzos para esta estructurada en il (5) Totalmente de

05 GSIUETZOS Pard foq home  que Estabilidad laboral

comparar los insumos ermitira valorar Ia — acuerdo.

con su uso real o con | P! . Capacitacion

| aspecto en que se | Vanavle en: bueno, » -

€ asp q , | regular, malo. Evaluacién de desempefio

realiza una tarea Recursos humanos

(Kumala et al. 2022, p. Resistencia al cambio

28). Compromiso laboral




Anexo 2
Instrumentos de recoleccién de datos
Variable 1

UNIVERSIDAD
CESAK VALLEJO

Cuestionario sobre Clima organizacional

Nro. [:]

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIBAD CHSAR VALLLIO

Dirigido al personal de una institucion publica de salud en Amazonas

Sefior(a): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el clima organizacional en
una institucion publica de salud, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje
y 5 es el maximo puntaje.

(1) T (2) ED (3) ADA (4) DA (5 TDA
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo A penas de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TD | ED | ADA | DA [TDA
VARIABLE 1: Clima organizacional 1|2 |8 |4|s5

Dimension A: Comunicacion

1

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con sus
funciones asignadas

2 | Lainformacién dentro de su érea fluye adecuadamente

3 | Existe relacién armoniosa dentro de los equipos de trabajo

4 | Es posible la interaccion con personas de mayor nivel jerarquico

5 | Enla organizaci

6n, se afrontan y superan los obstaculos

6 |Lainstitucion promueve y fomenta la comunicacion interna

7 | El supervisor es

cucha y atiende los planteamientos que se le hacen

8 | Existe colaboracion entre el personal de las distintas oficinas

9 | Se conocen los avances en otras areas de la empresa

Dimension B: Liderazgo

10 | Su jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

11 | Se mejoran continuamente los métodos de trabajo en la institucion

12 institucion

La evaluacion del trabajo le ayuda a mejorar las tareas realizadas en la

13 | Se recibe la preparacion necesaria para desempeniar el trabajo

14 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

15 | Se posee de un

sistema para el seguimiento y control de las actividades

16 | Existen procedimientos y normas como guias de trabajo




Los objetivos de trabajo estén claramente definidos

El trabajo se realiza de acuerdo a métodos o planes establecidos

Existe un frato justo dentro de la empresa

Dim

ension C: Motivacion

20

La institucion le brinda capacitacion para lograr un mejor desarrollo de sus
actividades

21

La institucion cuenta con un buen sistema de promocion que ayuda a que el
colaborador ascienda.

22

La institucion brinda felicitaciones cuando realiza bien su trabajo.

23

La institucion realiza reuniones de reconocimiento para valorar el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la organizacion.

24

Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

25

La institucion cuenta con un sistema de recompensas y reconocimientos que
incentivan a realizar un mejor trabajo.

26

La remuneracion esta establecida de acuerdo al desempefio y los logros.

27

Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la mejor manera posible

Dim

ension D: Trabajo en equipo

28

Se desempefia como un miembro activo del equipo.

29

Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.

30

Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia.

31

Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo

Dim

ension E: Relaciones interpersonales

32

Suele haber en su ambiente de trabajo un clima positivo, libre de conflictos

33

Suele haber apoyo entre sus comparieros cuando alguien lo requiere

34

Considera usted que las relaciones con sus comparieros y jefes son buenas.

35

Considera usted que existe iniciativa grupal entre compafieros (crear,
transformar, motivar y preservar un buen ambiente).

36

Considera que hay confianza con sus compafieros de trabajo

37

Su jefe toma en cuenta su opinion para la toma de decisiones en la institucion

Muchas gracias por su colaboracién

Chiclayo-2022.




Variable 2

Nro. [:
ucv il ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD
Ce

UNIVERSIOND CLSAR VALLEIO
SAR VALLEJO

Cuestionario sobre Productividad laboral
Dirigido al personal de una institucion publica de salud en Amazonas

Sefior(a): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre la productividad laboral en
una institucion publica de salud, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje
y 5 es el méximo puntaje.

(1) TD (2 ED (3) ADA (4) DA (5) TDA
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo A penas de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TD | ED |ADA | DA [TDA
VARIABLE 1: Productividad laboral 1123 ]|4]|5

Dimension A: Rendimiento
1

Considera que el trabajo que ejecuta sigue los estandares de calidad

2 Considera que existen algunos aspectos por mejorar con respecto a las tareas
que ejecuta en la institucion

3 | Lainstitucion realiza el control de las tareas que ejecuta de forma continua

4 | Mejora su produccion laboral cada vez que recibe capacitacion

5 | Existe una buena administracién de los recursos

6 Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la mejor manera posible

7 | Cumple con las actividades encomendadas por la institucion

8 | Suelo dar soluciones rapidas ante situaciones adversas

9 | Elgrupo en el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

10 Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad

Dimension B: Satisfaccion

1 Actualmente te sientes auto realizado/a con las funciones que desempefias en
la institucion

12 | Lainstitucion le otorga las facilidades para su crecimiento profesional

13 | Consideras que la institucion le brinda bienestar social

14 | El personal jerarquico le incentiva a realizar buen trabajo

Piensas que las condiciones de seguridad en la institucion son las
adecuadas

16 | Crees que las condiciones higiénicas en la institucion son las adecuadas




17

Consideras que existe estabilidad laboral en tu institucién

Dimension C: Recursos humanos

18

Las capacitaciones que brinda la institucion complementan tu
formacién académica y desemperio laboral

19

Buscas formas innovadoras para mejorar el trabajo en la institucion

20

Tienes libertad para realizar tu trabajo en la institucion

Las evaluaciones que realiza la institucién, contribuyen en la mejora de

21 ;
tu trabajo

22 Piensas que el sistema de evaluaciones de desempefio debe mejorar
dentro de tu institucion

23 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generen en el puesto
de salud

24 | Se siente comprometido con el éxito de la institucion

25 | Cumplir las tareas diarias es una actividad estimulante

26 | Siente que es reconocido por las labores que ejecuta en la institucion

Muchas gracias por su colaboracion

Chiclayo-2022.




Anexo 3

Validaciéon de los expertos

Experto 1

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 31 de mayo del 2022

Senorita
Mg. Yeny Rita Bautista Hualpa
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido dada su formacion y experiencia practica que lo califican
como experto, ha sido usted seleccionada para evaluar el instrumento denominado
“Cuestionario sobre Clima organizacional”, elaborado como parte del desarrollo de
la investigacion denominada “Clima organizacional y productividad laboral del

personal de una institucién publica de salud en Amazonas”

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicité emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable Clima

Organizacional.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.

Instrumento de recoleccion de informacién
Ficha de validacion de juicio de expertos.
Leyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

CARMEN SELENE YARLEQUE HERNANDEZ
DNI N° 02847753




Ficha técnica del instrumento

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Clima organizacional

2. Variable a medir:

Clima organizacional

3. Estructura: El instrumento se elaboré en base a cinco (05) dimensiones
emanadas de su definicion conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Comunicacion del 01 al 09
B: Liderazgo del10al 19
C: Motivacion del 20 al 27
D: Trabajo en equipo del 28 al 31
E: Relaciones interpersonales del 32 al 37

4. Forma de administracion:
Se aplicara a colaboradores de una institucién publica de salud en Amazonas,
de forma individual previendo encontrarse en las mejores circunstancias:

disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.

5. Tiempo de aplicacion:
Se ha considerado para la resolucion de la ficha de registro de datos un tiempo
de 15 minutos.

6. Calificacion:
Se califica asignando un puntaje entre 1 y 5 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el
Puntaje Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable Clima

organizacional y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una institucion pablica de salud en Amazonas, 65




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, de la ficha de registro de datos sobre
el clima organizacional. A continuacién, lee detenidamente cada pregunta y marca

la opcion con la que te identifiques. Gracias.

Nro. D

ESCUELA DE POSTG!

UnivEes s CLsAL VaLLLG

CvV Instrumento de la variable 1

UNIVERSIDAD
CEsAR VALLEJO

Cuestionario sobre Clima organizacional
Dirigido al personal de una institucion publica de salud en Amazonas

Sefior(a): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el clima organizacional en una
institucion publica de salud, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y
5 es el maximo puntaje.

(1) ™ ED ADA DA TDA
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo A penas de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TD | ED | ADA | DA [TDA
VARIABLE 1: Clima organizacional 1 [F2 | | 4 55

Dimension A: Comunicacion

1 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con sus funciones
asignadas

2 | Lainformacion dentro de su area fluye adecuadamente

3 | Existe relacion armoniosa dentro de los equipos de trabajo

4 | Esposible la interaccion con personas de mayor nivel jerarquico

5 | Enla organizacion, se afrontan y superan los obstaculos

6 |Lainstitucion promueve y fomenta la comunicacién intema

7 | El supervisor escucha y atiende los planteamientos que se le hacen

8 | Existe colaboracion entre el personal de las distintas oficinas

9 | Se conocen los avances en otras areas de la empresa

Dimension B: Liderazgo

10 | Sujefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan




Se mejoran continuamente los métodos de trabajo en la institucion

La evaluacion del trabajo le ayuda a mejorar las tareas realizadas en la institucion

Se recibe la preparacion necesaria para desempefiar el trabajo

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Se posee de un sistema para el seguimiento y control de las actividades

Existen procedimientos y normas como guias de trabajo

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

El trabajo se realiza de acuerdo a métodos o planes establecidos

Existe un trato justo dentro de la empresa

Dim

ension C: Motivacion

20

La institucion le brinda capacitacion para lograr un mejor desarrollo de sus
actividades

21

La institucién cuenta con un buen sistema de promocién que ayuda a que el
colaborador ascienda.

22

La institucion brinda felicitaciones cuando realiza bien su trabajo.

23

La institucion realiza reuniones de reconocimiento para valorar el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la organizacion.

24

Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

25

La institucién cuenta con un sistema de recompensas y reconocimientos que
incentivan a realizar un mejor trabajo.

26

La remuneracion esté establecida de acuerdo al desempefio y los logros.

27

Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la mejor manera posible

Dim

ension D: Trabajo en equipo

28

Se desempefia como un miembro activo del equipo.

29

Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.

30

Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia.

31

Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo

Dim

ension E: Relaciones interpersonales

32

Suele haber en su ambiente de trabajo un clima positivo, libre de conflictos

33

Suele haber apoyo entre sus comparieros cuando alguien lo requiere

34

Considera usted que las relaciones con sus comparieros y jefes son buenas.




35

Considera usted que existe iniciativa grupal entre comparieros (crear, transformar,
motivar y preservar un buen ambiente).

36

Considera que hay confianza con sus compafieros de trabajo

37

Su jefe toma en cuenta su opinion para la toma de decisiones en la institucion

Muchas gracias por su colaboracién

Chiclayo-2022.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segun la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

; Definicion Dimensiones ; 0 Escalade | Clari- | Cohe- | Relev- | Obser-
Variable | Definicion conceptual ; . Indicadores Items ; : ;
operacional (Atributos) medicion dad |rencia| ancia | vaciones
Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con sus funciones 4 4 4
Acceso a laf| .
i i asignadas
informacion . ;i :
La informacion dentro de su é&rea fluye 4 4 4
. adecuadamente
Conjunto de La institucion promueve y fomenta la 4| 4 s
caracteristicas que Comunicacion comunicacion interna
describen a una Para € estudio fluida Existe relacion armoniosa dentro de los i | 4 s
organizacionyqUe | ge |a variable equipos de trabajo
afectan el o |dim Comunicacion | Interaccion —entre | Es posible la interaccion con personas de | Escdadelifent [}
lcompcl)rt;mlzntog organizacional se jerarquias mayor nivel jerarquico Ordinal
ods Colaboradores, s gisefiado un En la organizacion, se afrontan y superan los 4 s 4
4 em(?s, eds cuestionario Stperacion  de | Obstéaulos 1=Totalmente
considerada una - ’ , _
Clma | heramienta para dima | obstéculos El supervisor escucha y afiende los ggéi:sacuerdo 4 | 4 4
| MLl organizaciona : =
Organizaci | gistinguir una A& - planteamientos que se le hacen C 4 4 4
onal | organizacion de otra, S, o Existe colaboracidn enfre el personal de Ias | 3= A penas de| 4 | 4 s
la cual esta asgmada 37 ftems que Qolabora0|én entre | distintas oficinas ’ acuerdo
ala comprension de permitira. valorar areas Se conocen los avances en ofras reas de 1a | 4=De acuerdo 4 4 4
Iosempleadossobrg la variable en: empresa 5=Totalmente
su entorno detrabgjo ato, medo y Su jefe brinda apoyo para superar 105 |de acuerdo 4 4 4
(Seyyedmoharrami | i . . obstéculos que se presentan
alo. Mejora continua . ; -
etal., 2019). Se mejoran continuamente los métodos de o |4 4
trabajo en la institucién
. La evaluacion del trabajo le ayuda a mejorar las
Liderazgo ” , Jo'e ayue ) 4 4 4
Evaluacion de tareas realizadas en la institucion
trabajo. Se recibe la preparacion necesaria para s s 4
desempefiar el trabajo
Responsabilidades | Las responsabilidades del puesto estén 3 s 4

definidas.

claramente definidas




Los objetivos de trabajo estan claramente
definidos

Se posee de un sistema para el seguimiento y

Sistema de control de las actividades
seguimiento y . e :
Existen procedimientos y normas como guias
control .
de trabajo
El trabajo se realiza de acuerdo a métodos o
Trato justo planes establecidos
Existe un frato justo dentro de la institucion
La institucion le brinda capacitacion para lograr
o un mejor desarrollo de sus actividades
Realizacién — -
personal La institucién cuenta con un buen sistema de
promocién que ayuda a que el colaborador
ascienda.
La institucion brinda felicitaciones cuando
realiza bien su trabajo.
Risconndmieni La institucion realiza reuniones de

reconocimiento para valorar el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la

Motivacion organizacion.
Los colaboradores tienen la oportunidad de
Responsabilidad | tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.
La institucion cuenta con un sistema de
recompensas y  reconocimientos  que
Adecuacién alas | incentivan a realizar un mejor trabajo.
condiciones de La remuneracién esta establecida de acuerdo
trabajo al desemperio y los logros.
Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de
la mejor manera posible
Se desempefia como un miembro activo del
Participacion equipo.
Trabajo en equipo
Negodiacion Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de

las metas.

4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 3 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 3
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4




Comparte su conocimiento, habilidades y
experiencia.

Retroalimentacion

Comparte el reconocimiento de logros con el
resto del equipo

Relaciones
interpersonales

Cordialidad

Suele haber en su ambiente de trabajo un clima
positivo, libre de conflictos

Suele haber apoyo entre sus comparieros
cuando alguien lo requiere

Empatia

Considera usted que las relaciones con sus
comparieros y jefes son buenas.

Confianza

Considera usted que existe iniciativa grupal
entre comparieros (crear, fransformar, motivar
y preservar un buen ambiente).

Considera que hay confianza con sus
compafieros de trabajo

Su jefe toma en cuenta su opinion parala toma
de decisiones en la institucion




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende faciimente,
es decir, su sintactica y semantica
son adecuadas.

1=No cumple con el criterio

El item no es claro.

2=Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

3=Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

4=Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica con la
dimension o indicador que esta
midiendo.

1=No cumple con el criterio

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2=Bajo Nivel

El item tiene una relacion alejada de la dimension.

3=Moderado nivel

El item tiene una relacion moderada con la dimensién que se esta midiendo.

4=Alto nivel El item esta relacionado con la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1=No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
E "e”? 93 esencu_a| 0 importante, 2=Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
es decir debe ser incluido. - - : -

3=Moderado nivel El item es relativamente importante.

4=Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de Ficha de registro de datos sobre el Clima organizacional, y hallando
que los items cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio de Clima
organizacional, procedo a confirmar su validez de contenido.

ENFERMERA

CEP 65088

Mg. Yeny Rita Bautista Hualpa
DNI N° 21565690
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Experto 2

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 31 de mayo del 2022

Sefiorita
Mg. Yris Del Pilar, Calvo Neira
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido dada su formacién y experiencia practica que lo califican
como experto, ha sido usted seleccionada para evaluar el instrumento denominado
“Cuestionario sobre Clima organizacional”, elaborado como parte del desarrollo de
la investigacion denominada “Clima organizacional y productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud en Amazonas”

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicité emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable Clima

Organizacional.
Para efectos de su andlisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.
Instrumento de recoleccion de informacion
Ficha de validacién de juicio de expertos.

Leyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

CARMEN SELENE YARLEQUE HERNANDEZ
DNI N° 02847753




Ficha técnica del instrumento

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Clima organizacional

2. Variable a medir:
Clima organizacional

3. Estructura: El instrumento se elabor6 en base a cinco (05) dimensiones

emanadas de su definicion conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimensién items
A: Comunicacion del 01 al 09
B: Liderazgo del10al 19
C: Motivacion del 20 al 27
D: Trabajo en equipo del 28 al 31
E: Relaciones interpersonales del 32 al 37

4. Forma de administracion:
Se aplicara a colaboradores de una institucion publica de salud en Amazonas,
de forma individual previendo encontrarse en las mejores circunstancias:

disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicién, silencio, etc.

5. Tiempo de aplicacion:
Se ha considerado para la resolucién de la ficha de registro de datos un tiempo
de 15 minutos.

6. Calificacion:
Se califica asignando un puntaje entre 1y 5 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el
Puntaje Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable Clima

organizacional y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una institucién publica de salud en Amazonas, 65




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, de la ficha de registro de datos sobre
el clima organizacional. A continuacion, lee detenidamente cada pregunta y marca
la opcion con la que te identifiques. Gracias.

Nro. [:]
ﬁ UCV Instrumento de la variable 1 ﬁmum 0E POSTGH

UNIVERSIDAD UNIvEE e CEian VaLLLe
CESAR VALLEJO

Cuestionario sobre Clima organizacional
Dirigido al personal de una institucion publica de salud en Amazonas

Sefior(a): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el clima organizacional en una
institucion publica de salud, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y
5 es el maximo puntaje.

(1) ™ ED ADA DA TDA
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo A penas de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TD | ED | ADA | DA |TDA
VARIABLE 1: Clima organizacional 112 )|3]|4]s

Dimension A: Comunicacion

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con sus funciones

1 asignadas

2 | Lainformacion dentro de su area fluye adecuadamente

3 | Existe relacion armoniosa dentro de los equipos de trabajo

4 | Esposible la interaccion con personas de mayor nivel jerarquico

5 | Enla organizacion, se afrontan y superan los obstaculos

6 | Lainstitucion promueve y fomenta la comunicacion interna

7 | El supervisor escucha y atiende los planteamientos que se le hacen

8 | Existe colaboracion entre el personal de las distintas oficinas

9 | Se conocen los avances en ofras areas de la empresa

Dimension B: Liderazgo

10 | Su jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan




11 | Se mejoran continuamente los métodos de trabajo en la institucion

12 | La evaluacion del trabajo le ayuda a mejorar las tareas realizadas en la institucion

13 | Se recibe la preparacion necesaria para desempeiar el trabajo

14 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

15 | Se posee de un sistema para el seguimiento y control de las actividades

16 | Existen procedimientos y normas como guias de trabajo

17 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

18 | Eltrabajo se realiza de acuerdo a métodos o planes establecidos

19 | Existe un trato justo dentro de la empresa

Dimension C: Motivacion

La institucion le brinda capacitacién para lograr un mejor desarrollo de sus

Al actividades
o1 La institucion cuenta con un buen sistema de promocion que ayuda a que el
colaborador ascienda.

22 | Lainstitucion brinda felicitaciones cuando realiza bien su trabajo.

La institucion realiza reuniones de reconocimiento para valorar el esfuerzo del

a personal en el logro de metas y objetivos de la organizacion.

Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su

2 responsabilidad.

La institucion cuenta con un sistema de recompensas y reconocimientos que

25 | " g ; )
incentivan a realizar un mejor trabajo.

26 | La remuneracion esta establecida de acuerdo al desempefio y los logros.

27 | Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la mejor manera posible

Dimension D: Trabajo en equipo

28 Se desempefia como un miembro activo del equipo.

29 | Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.

30 Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia.

31 | Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo

Dimension E: Relaciones interpersonales

32 | Suele haber en su ambiente de trabajo un clima positivo, libre de conflictos

33 | Suele haber apoyo entre sus compafieros cuando alguien lo requiere

34 | Considera usted que las relaciones con sus comparieros y jefes son buenas.




35

Considera usted que existe iniciativa grupal entre comparieros (crear, transformar,
motivar y preservar un buen ambiente).

36

Considera que hay confianza con sus compaiieros de trabajo

37

Su jefe toma en cuenta su opinion para la toma de decisiones en la institucion

Muchas gracias por su colaboracién

Chiclayo-2022.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segun la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

; Definicion Dimensiones ; i Escalade | Clari- | Cohe-| Relev- | Obser-
Variable | Definicién conceptual ; . Indicadores ltems ; ; ;
operacional (Atributos) medicion dad |rencia| ancia | vaciones
Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con sus funciones 4 4 4
Acceso a la| _.
: i asignadas
informacion . i 7
La informacion dentro de su é&rea fluye 4 4 4
_ adecuadamente
Conjunto de La institucién promueve y fomenta la i a4
caracteristicas que Comunicacion comunicacidn interna
describen a una Para ¢ estudio fluida Existe relacion armoniosa dentro de los 4| 4 s
0rganizaciony QUE | ge |a  variable equipos de trabajo
afectan el dima Comunicacién | Interaccion entre| Es posble la interaccidn con personas de | Escaadeliket [ 1,
comportamiento de | oyonizacional se jerarquias mayor nivel jerérquico Ordinal
los colaboradores; |y gisefiado un En la organizacion, se afrontan y superan los s el 4
ademés, es cuestionario " obstaculos 1=Totalmente
considerada una i Superacion - de , ) en desacuerdo
Clma | heramienta para afha I obstaculos El supenvsor escucha y afiende los |, 4 1 4 4
organizaci | gifinguir una gL%a”'Zac'O”Zsté planteamientos que se le hacen desacerdo | 4 | 4 | 4
onal | organizacién de ofra S, Existe colaboracion entre el personal de las | 3= A penas de| 4 | 4 s
la cual esta asociada | 37 feme que Colaboracion entre | distintas oficinas acuerdo
ala comprension de permitié valorar areas Se conocen los avances en ofras areas de la | 4=De acuerdo 4 4 4
Iosempleadossobrg la variable en: empresa 5=Totalmente
su entornodetrabgjo ato, medo y Su jefe brinda apoyo para superar 10S | de acuerdo 4 4 4
(Seyyedmoharrami bajo. T — obstaculos que se presentan
etal., 2019). } Se mejoran continuamente los métodos de 4 4 4
frabajo en la institucion
Liderazgo ) La evaluac!on del trabajp Ie'ayll@a amejorar las 4 4 4
Evaluacion de tareas realizadas en la institucion
trabajo. Se recibe la preparacion necesaria para 4 4 s
desempeiar el trabajo
Responsabilidades | Las responsabilidades del puesto estan 3 4 s

definidas.

claramente definidas




Los objetivos de trabajo estan claramente
definidos

Se posee de un sistema para el seguimiento y

Sistema de control de las actividades
seguimiento y . — -
Existen procedimientos y normas como guias
control s
de trabajo
El trabajo se realiza de acuerdo a métodos o
Trato justo planes establecidos
Existe un trato justo dentro de la institucion
La institucion le brinda capacitacion para lograr
o un mejor desarrollo de sus actividades
Realizacion e .
o La institucion cuenta con un buen sistema de
P promocién que ayuda a que el colaborador
ascienda.
La institucion brinda felicitaciones cuando
realiza bien su trabajo.
Reconocimiento La institucion realiza reuniones de

reconocimiento para valorar el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la

Motivacion organizacion.
Los colaboradores tienen la oportunidad de
Responsabilidad tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.
La institucion cuenta con un sistema de
recompensas y  reconocimientos  que
Adecuaciénalas | incentivan a realizar un mejor trabajo.
condiciones de La remuneracion esta establecida de acuerdo
trabajo al desempefio y los logros.
Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de
la mejor manera posible
Se desempefia como un miembro activo del
Participacion equipo.
Trabajo en equipo!
Negociacion Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de

las metas.

4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 3 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 3
4 4 4
4 4 4
4 4 4
4 4 4




Comparte su conocimiento, habilidades y
experiencia.

Retroalimentacion

Comparte el reconocimiento de logros con el
resto del equipo

Relaciones
interpersonales

Cordialidad

Suele haber en su ambiente de trabajo un clima
positivo, libre de conflictos

Suele haber apoyo entre sus comparieros
cuando alguien lo requiere

Empatia

Considera usted que las relaciones con sus
comparieros y jefes son buenas.

Confianza

Considera usted que existe iniciativa grupal
entre compareros (crear, fransformar, motivar
y preservar un buen ambiente).

Considera que hay confianza con sus
compaieros de trabajo

Su jefe toma en cuenta su opinion para la toma
de decisiones en la institucion




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA Calificacién Indicador
CLARIDAD ' 1=No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se comprende faciimente, 2=Baio Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de
es decir, su sintactica y semantica ! acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.
son adecuadas. 3=Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.
4=Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1=No cumple con el criterio El item no tiene relacién l6gica con la dimensién.
El item tiene relacién I6gica conla |5_g 4 Nivel El item tiene una relacion alejada de la dimension.
dimension o indicador que esta - - - — - - —
midiendo. 3=Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimension que se esta midiendo.
4=Alto nivel El item esta relacionado con la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1=No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o importante, [">_giq Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
es decir debe ser incluido. - - - -
3=Moderado nivel El item es relativamente importante.
4=Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusién de la Validacion: Revisado el instrumento de Ficha de registro de datos sobre el Clima organizacional, y hallando
que los items cumplen con los requerimientos para la medicién adecuada del constructo de la variable bajo estudio de Cilma
organizacional, procedo a confirmar su validez de contenido.

\ )
,;l,ﬁ Gtk
Mg. Yris Del Pilar, Calvo Neira
DNI N° 18140986
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Experto 3

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 31 de mayo del 2022

Sefor
Dr. Angel Manchay Calvay
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido dada su formacion y experiencia practica que lo califican
como experto, ha sido usted seleccionado para evaluar el instrumento denominado
“Cuestionario sobre Clima organizacional”, elaborado como parte del desarrollo de
la investigacion denominada “Clima organizacional y productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud en Amazonas”

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicitdé emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable Clima

Organizacional.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.

Instrumento de recoleccion de informacion
Ficha de validacion de juicio de expertos.
Leyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

CARMEN SELENE YARLEQUE HERNANDEZ
DNI N° 02847753




Ficha técnica del instrumento

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Clima organizacional

2. Variable a medir:
Clima organizacional

3. Estructura: El instrumento se elaboré en base a cinco (05) dimensiones

emanadas de su definicion conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimensién items
A: Comunicacion del 01 al 09
B: Liderazgo del10al 19
C: Motivacion del 20 al 27
D: Trabajo en equipo del 28 al 31
E: Relaciones interpersonales del 32 al 37

4. Forma de administracion:
Se aplicara a colaboradores de una institucién publica de salud en Amazonas,
de forma individual previendo encontrarse en las mejores circunstancias:

disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.

5. Tiempo de aplicacion:
Se ha considerado para la resolucion de la ficha de registro de datos un tiempo
de 15 minutos.

6. Calificacion:
Se califica asignando un puntaje entre 1y 5 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el
Puntaje Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable Clima

organizacional y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:
Colaboradores de una institucion publica de salud en Amazonas, 65




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, de la ficha de registro de datos sobre
el clima organizacional. A continuacién, lee detenidamente cada pregunta y marca
la opcién con la que te identifiques. Gracias.

Nro. [:]

ﬁ PCV Instrumento de la variable 1 WESCUEM 06 POSTG

CESAR VALLEJO P S
Cuestionario sobre Clima organizacional
Dirigido al personal de una institucion publica de salud en Amazonas

Sefior(a): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre el clima organizacional en una
institucion publica de salud, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y
5 es el maximo puntaje.

(1) ™ ED ADA DA TDA
Totaimente en desacuerdo En desacuerdo A penas de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TD | ED |ADA | DA [TDA
VARIABLE 1: Clima organizacional 112([3]4]s

Dimension A: Comunicacion

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con sus funciones

1 asignadas

2 | Lainformacion dentro de su area fluye adecuadamente

3 | Existe relacion armoniosa dentro de los equipos de trabajo

4 | Esposible la interaccion con personas de mayor nivel jerarquico

5 | Enla organizacién, se afrontan y superan los obstaculos

6 | Lainstitucion promueve y fomenta la comunicacion interna

7 | El supervisor escucha y atiende los planteamientos que se le hacen

8 | Existe colaboracion entre el personal de las distintas oficinas

9 | Se conocen los avances en otras reas de la empresa

Dimension B: Liderazgo

10 | Su jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan




11 | Se mejoran continuamente los métodos de trabajo en la institucion

12 | La evaluacion del trabajo le ayuda a mejorar las tareas realizadas en la institucion

13 | Serecibe la preparacion necesaria para desempefiar el frabajo

14 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

15 | Se posee de un sistema para el seguimiento y control de las actividades

16 | Existen procedimientos y normas como guias de trabajo

17 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

18 | El trabajo se realiza de acuerdo a métodos o planes establecidos

19 | Existe un trato justo dentro de la empresa

Dimension C: Motivacion

La institucion le brinda capacitacion para lograr un mejor desarrollo de sus

20 actividades

La institucion cuenta con un buen sistema de promocion que ayuda a que el

- colaborador ascienda.

22 | Lainstitucion brinda felicitaciones cuando realiza bien su trabajo.

La institucion realiza reuniones de reconocimiento para valorar el esfuerzo del

23 o o
personal en el logro de metas y objetivos de la organizacion.

Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su

% responsabilidad.

La institucion cuenta con un sistema de recompensas y reconocimientos que

25 | ) ! .
incentivan a realizar un mejor trabajo.

26 | Laremuneracion esta establecida de acuerdo al desempefio y los logros.

27 | Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la mejor manera posible

Dimension D: Trabajo en equipo

28 Se desempefia como un miembro activo del equipo.

29 | Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.

30 Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia.

31 | Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo

Dimension E: Relaciones interpersonales

32 | Suele haber en su ambiente de trabajo un clima positivo, libre de conflictos

33 | Suele haber apoyo entre sus comparieros cuando alguien lo requiere

34 | Considera usted que las relaciones con sus comparieros y jefes son buenas.




35

Considera usted que existe iniciativa grupal entre compareros (crear, transformar,
motivar y preservar un buen ambiente).

36

Considera que hay confianza con sus compaieros de trabajo

37

Su jefe toma en cuenta su opinion para la toma de decisiones en la institucion

Muchas gracias por su colaboracién

Chiclayo-2022.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segun la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

’ Definicion Dimensiones ; ; Escalade | Clari- | Cohe- | Relev- | Obser-
Variable | Definicion conceptual : ; Indicadores ltems : . ;
operacional (Atributos) medicion dad |rencia| ancia | vaciones
Se cuenta con acceso a la informacién
necesaria para cumplir con sus funciones 3 3 3
Acceso a la| __
1 i asignadas
informacion - v ;
La informacion dentro de su é&rea fluye
3 3 4
_ adecuadamente
Conjunto de La insfitucion promueve y fomenta la 4| 4 s
caracjcensncas que Comunicacion comunicacion interna
describen a una Para el estudio fluida Existe relacion armoniosa dentro de los 3 | 3 3
o;gatmza(lmonyque de la variable equipos de trabajo
atecten ' icaci6 Interaccion  entre | Es posible la interaccion con personas de | Escala de Likert
comportamiento de dma_ Gemunicagicn |- Ly ¢ Ordinal 413 3
Ny organizacional se jerarquias mayor nivel jerarquico
ods colaboradores, g disefiado un En la organizacidn, se afrontan y superan los 4 4 4
a em:S' ZS cuestionario Superacion e | obstéculos 1=Totalmente
considerada una :
Clima | herramienta para dima | obstaculos El supervisor escucha y atiende los ;Téi:sacuerdo 4 4 4
] Rt organizaciona ; =
organlzlau distinguir una que osth planteamientos que se le hacen EIa— 3 3 3
ona i . —
organizacion de otra, | estrcturada en 3 Existe colaboracion entre el personal de [as | 3= A penas de 4 4 4
la cual estd asociada | 37 jems que Colaboracion entre | distintas oficinas acuerdo
ala comprension de permitra valorar areas Se conocen los avances en otras areas de 1a | 4=De acuerdo 3 3 4
Iosempleadossobrg la variable en: empresa 5=Totalmente
su entornodetrabgjo ato, medio y Su jefe brinda apoyo para superar 10s |de acuerdo 3 4 4
(Seyyedmoharrami |1, ! . obstaculos que se presentan
3J0. Mejora continua - - Z
etal, 2019). Se mejoran continuamente los métodos de 3 | 3 3
trabajo en la institucion
; Laevaluacion del trabajo le ayuda a mejorar las
Liderazgo 3 . jole aytidaame] 4| 4| 4
Evaluacion de tareas realizadas en la institucion
trabajo. Se recibe la preparacion necesaria para 4 4 4
desempefiar el trabajo
Responsabilidades | Las responsabilidades del puesto estén 3 3 4

definidas.

claramente definidas




Los objetivos de trabajo estan claramente
definidos

Sistema de
sequimiento y
control

Se posee de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades

Existen procedimientos y normas como guias
de trabajo

Trato justo

El trabajo se realiza de acuerdo a métodos o
planes establecidos

Existe un trato justo dentro de la institucion

Motivacion

Realizacion
personal

Lainstitucion le brinda capacitacion para lograr
un mejor desarrollo de sus actividades

La institucion cuenta con un buen sistema de
promocién que ayuda a que el colaborador
ascienda.

Reconocimiento

La institucion brinda felicitaciones cuando
realiza bien su frabajo.

La institucion realiza reuniones de
reconocimiento para valorar el esfuerzo del
personal en el logro de metas y objetivos de la
organizacion.

Responsabilidad

Los colaboradores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

Adecuacion a las
condiciones de
trabajo

La institucion cuenta con un sistema de
recompensas y  reconocimientos  que
incentivan a realizar un mejor trabajo.

La remuneracion esta establecida de acuerdo
al desemperio y los logros.

Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de
la mejor manera posible

Trabajo en equipo

Participacion

Se desempefia como un miembro activo del
equipo.

Negociacion

Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de
las metas.

4| 4| 4
3| 4| 4
3| 4| 4
3 | 3 | 4
3| 3| 4
4 | 4| 4
3| 4| 4
3 (4| 4
| 5| &
34| 4
4| 3| 4
3 04| 4
4| 4| 4
41 3| 4
5|5 3
33| 4




Comparte su conocimiento, habilidades y
experiencia.

Retroalimentacion

Comparte el reconocimiento de logros con el
resto del equipo

Relaciones
interpersonales

Cordialidad

Suele haber en su ambiente de trabajoun clima
positivo, libre de conflictos

Suele haber apoyo entre sus compareros
cuando alguien lo requiere

Empatia

Considera usted que las relaciones con sus
compafieros y jefes son buenas.

Confianza

Considera usted que existe iniciativa grupal
entre comparieros (crear, transformar, motivar
y preservar un buen ambiente).

Considera que hay confianza con sus
compafieros de trabajo

Su jefe toma en cuenta su opinion para la toma
de decisiones en la institucion




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se comprende facilmente,

1=No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de

&5 degjr, sudsintéctica y seméntica | 2=Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.
Son adecuadas. 3=Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.
4=Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1=No cumple con el criterio El item no tiene relacion logica con la dimension.
El ftem tiene relacion logica con la [75-pai Nive El item tiene una relacion alejada de la dimension.
dimensién o indicador que estd - - - - - - —
midiendo. 3=Moderado nivel El item tiene una relacién moderada con la dimension que se esta midiendo.
4=Alto nivel El item est4 relacionado con la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1=No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o importante, |™_pai; Nivel El item liene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
es decir debe ser incluido. - - = -
3=Moderado nivel El item es relativamente importante.
4=Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de Ficha de registro de datos sobre el Clima organizacional, y hallando
que los items cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio de Clima
organizacional, procedo a confirmar su validez de contenido.

¥

Dr. Angel Manchay Calvay
DNI N° 42178807
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Experto 1

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 31 de mayo del 2022

Seforita
Mg. Yeny Rita Bautista Hualpa
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido dada su formacién y experiencia practica que lo califican
como experto, ha sido usted seleccionada para evaluar el instrumento denominado
“Cuestionario sobre Productividad laboral”, elaborado como parte del desarrollo de
la investigacion denominada “Clima organizacional y productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud en Amazonas”

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable Productividad

laboral.
Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.

Instrumento de recoleccion de informacion

Ficha de validacion de juicio de expertos.

Leyenada de la Escala valorativa de items
Atentamente,

baf

CARMEN SELENE YARLEQUE HERNANDEZ
DNIN° 02847753




Ficha tecnica del instrumento

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Productividad laboral

2. Variable a medir:
Productividad laboral

3. Estructura: El instrumento se elabor6 en base a tres (03) dimensiones
emanadas de su definicion conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimensién items
A: Rendimiento del 01 al 10
B: Satisfaccion del 11al 17
C: Recursos humanos del 18 al 26

4. Forma de administracion:
Se aplicara a colaboradores de una institucion publica de salud en Amazonas,
de forma individual previendo encontrarse en las mejores circunstancias:

disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.

5. Tiempo de aplicacion:
Se ha considerado para la resolucién de la ficha de registro de datos un tiempo
de 15 minutos.

6. Calificacion:
Se califica asignando un puntaje entre 1y 5 puntos segun la respuesta brindada
a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el
Puntaje Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable
Productividad laboral y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una institucion publica de salud en Amazonas, 65




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, de la ficha de registro de datos sobre
la productividad laboral. A continuacion, lee detenidamente cada pregunta y marca

la opcion con la que te identifiques. Gracias.

o ()
ﬁ U CV Instrumento de la variable 1 mﬁ ESCUELA F POSTGRADO

UNIVERSIDAD Universions Chsaa Vauuo
CESAR VALLEID

Cuestionario sobre Productividad laboral
Dirigido al personal de una institucion publica de salud en Amazonas

Sefor(a): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre la productividad laboral en
una institucion publica de salud, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y
5 es el maximo puntaje.

(2 ™ ED ADA DA TDA
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo A penas de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TD | ED |ADA| DA [TDA
VARIABLE 1: Productividad laboral 112 3]|4]5

Dimension A: Rendimiento

1

Considera que el trabajo que ejecuta sigue los estandares de calidad

Considera que existen algunos aspectos por mejorar con respecto a las tareas que
gjecuta en la insfitucion

3 | Lainstitucion realiza el control de las tareas que ejecuta de forma continua

4 | Mejora su produccidn laboral cada vez que recibe capacitacion

5 | Existe una buena administracion de los recursos

Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la mejor manera posible

7 | Cumple con las actividades encomendadas por la institucidn

8 | Suelo dar soluciones répidas ante situaciones adversas

9 | Elgrupo en el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

10 Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad




Dimensién B: Satisfaccion

1

Actualmente te sientes auto realizado/a con las funciones que desempeias en la

institucion

12

La institucion le otorga las facilidades para su crecimiento profesional

13

Consideras que la institucion le brinda bienestar social

14

El personal jerérquico le incentiva a realizar buen trabajo

15

Piensas que las condiciones de seguridad en la institucion son las
Adecuadas

16

Crees que las condiciones higiénicas en la institucion son las adecuadas

17

Consideras que existe estabilidad laboral en tu institucion

Dimensién C: Recursos humanos

18

Las capacitaciones que brinda la institucion complementan tu
formacion académica y desempeiio laboral

19

Buscas formas innovadoras para mejorar el trabajo en la institucion

20

Tienes libertad para realizar tu trabajo en la institucion

21

Las evaluaciones que realiza la institucion, contribuyen en la mejora de
tu trabajo

22

Piensas que el sistema de evaluaciones de desempefio debe mejorar
dentro de tu institucion

23

Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generen en el puesto
de salud

24

Se siente comprometido con el éxito de la institucion

25

Cumplir las tareas diarias es una actividad estimulante

26

Siente que es reconocido por las labores que ejecuta en la institucion

Muchas gracias por su colaboracién

Chiclayo-2022.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segun la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

: ;o Definicion Dimensiones ; i Escalade | Clari- | Cohe-| Relev- | Obser-
Variable | Definicion conceptual . : Indicadores ltems o . : ;
operacional (Atributos) medicion dad |rencia| ancia | vaciones
Considera que el trabajo que ejecuta sigue los
. , 4 4 4
estandares de calidad
Calidad de trabajo | Considera que existen algunos aspectos por
mejorar con respecto a las tareas que ejecuta 4 4 4
Rendimiento en la institucion
Asociacion entre el Lainstitucion realiza el control de las tareas que 4 4 4
ndmero de blengs Y |paa o adtiidi Control ejeputa de forma coln’tmua
servicios producidos , Mejora su produccion laboral cada vez que
. de la variable . e Escala de Likert| 4 4 4
yla cantidad de oroductvidad recibe capacitacion scala de Like
recursos empleados, | T T Existe una buena administracion de los | Ordinal il 4 | 4
teniendo relacion daade Efciendia recursos
con la eficienciay |\ o cionario Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la | 1=Totaimente
i : ' endesacuerdo | 4 | 4 | 4
)4 Lt ot I
Brodclid eﬁcamal por tanto, la productvidad Mejor manera pos ble E
productividad laboral | . que estd Cumple con las actividades encomendadas por |4 s | 4 4
ad laboral | es a calidad y . lainstitucion desacuerdo
cantidad del estructurada  en Eficacia . - — 3= A penas de
" 26 items que | Satisfaccion Suelo dar soluciones répidas ante situaciones R 4 4 4
desampefio a ermitira valorar adversas =
involucrar los p : , - 4=De acuerdo
recursos existentes | 1@ Variable en: El grupo en el que trabajo, funciona como un | s=Totaimente | 4 | 4 4
en la organizacion huend, regulary equipo bien integrado de acuerdo
(D. Castilo et al. malo Entorno laboral Los colaboradores tienen la oportunidad de
2019) tomar decisiones en tareas de su 4 4 4
responsabilidad
Las capacitaciones que brinda la institucion
- complementan  tu formacion académica y 4 4 4
Capacitacion desempeio laboral
humanos . .
Buscas formas innovadoras para mejorar el 4 4 "

trabajo en la institucion




Tienes libertad para realizar tu trabajo en la
institucion

Las evaluaciones que realiza la insfitucin,
contribuyen en la mejora de tu trabajo

Piensas que el sistema de evaluaciones de

Evaluacion de X :
< desempefio debe mejorar dentro de tu
desemperio o
Institucion
— Mantiene una acfitud positiva ante los cambios
Resistencia al
. que se generen en el puesto
cambio
de salud
Se siente comprometido con el éxito de la
institucion
Compromiso Cumplir las tareas diarias es una actividad
[aboral estimulante

Siente que es reconacido por las labores que
gjecuta en la institucion




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende faciimente,
es decir, su sintactica y semantica
son adecuadas.

1=No cumple con el criterio

El item no es claro.

2=Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

3=Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

4=Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica con la
dimension o indicador que esta
midiendo.

1=No cumple con el criterio

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2=Bajo Nivel

El item tiene una relacion alejada de la dimension.

3=Moderado nivel

El item tiene una relacion moderada con la dimensién que se estd midiendo.

4=Alto nivel

El item esta relacionado con la dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1=No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimension.

2=Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.

3=Moderado nivel

El item es relafivamente importante.

4=Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de Ficha de registro de datos sobre la Productividad laboral, y hallando
que los items cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio de
Productividad laboral, procedo a confirmar su validez de contenido.

1% Detina bt
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Mg. Yeny hita Bautista Hualpa
DNI N° 21565690




Experto 2

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 31 de mayo del 2022

Seforita
Mg. Yris Del Pilar, Calvo Neira.
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido dada su formacion y experiencia practica que lo califican
como experto, ha sido usted seleccionada para evaluar el instrumento denominado
“Cuestionario sobre Productividad laboral”, elaborado como parte del desarrollo de
la investigacién denominada “Clima organizacional y productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud en Amazonas”

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable Productividad

Laboral.
Para efectos de su andlisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.

Instrumento de recoleccion de informacion

Ficha de validacion de juicio de expertos.

Leyenda de la Escala valorativa de items
Atentamente,

b

CARMEN SELENE YARLEQUE HERNANDEZ
DNI'N° 02847753




Ficha tecnica del instrumento

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Productividad laboral

2. Variable a medir:

Productividad laboral

3. Estructura: El instrumento se elabord en base a tres (03) dimensiones

emanadas de su definicién conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Rendimiento del 01 al 10
B: Satisfaccion del11al 17
C: Recursos humanos del 18 al 26

4. Forma de administracion:

Se aplicara a colaboradores de una institucion pablica de salud en Amazonas,

de forma individual previendo encontrarse en las mejores circunstancias:

disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.

5. Tiempo de aplicacion:

Se ha considerado para la resolucion de la ficha de registro de datos un tiempo

de 15 minutos.

6. Calificacion:

Se califica asignando un puntaje entre 1y 5 puntos segun la respuesta brindada

a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el

Puntaje Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable

Productividad laboral y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una institucién publica de salud en Amazonas, 65




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, de la ficha de registro de datos sobre
la productividad laboral. A continuacion, lee detenidamente cada pregunta y marca
la opcion con la que te identifiques. Gracias.

Nro. [:]

ﬁ"—" U CV Instrumento de la variable 1 ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD

Univensioas Cisan Vulno
CESAR VALLEIO

Cuestionario sobre Productividad laboral
Dirigido al personal de una institucion publica de salud en Amazonas

Serior(a): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre la productividad laboral en
una institucion publica de salud, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y
5 es el maximo puntaje.

(2 ED ADA DA TDA
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo A penas de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TD | ED [ADA| DA [TDA
VARIABLE 1: Productividad laboral 112 (3]4]|5

Dimension A: Rendimiento

1

Considera que el frabajo que ejecuta sigue los estandares de calidad

Considera que existen algunos aspectos por mejorar con respecto a las tareas que
ejecuta en la institucion

3 | Lainstitucion realiza el control de las tareas que ejecuta de forma continua

4 | Mejora su produccién laboral cada vez que recibe capacitacién

5 | Existe una buena administracion de los recursos

Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la mejor manera posible

7| Cumple con las actividades encomendadas por la insfitucion

8 | Suelo dar soluciones rapidas ante situaciones adversas

9 | Elgrupo en el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad




Dimension B: Satisfaccion

Actualmente te sientes auto realizado/a con las funciones que desempefias en la
institucion

La institucion le otorga las facilidades para su crecimiento profesional

Consideras que la institucion le brinda bienestar social

El personal jerérquico le incentiva a realizar buen trabajo

Piensas que las condiciones de seguridad en la institucion son las
Adecuadas

Crees que las condiciones higiénicas en la institucion son las adecuadas

Consideras que existe estabilidad laboral en tu institucion

Dimension C: Recursos humanos

Las capacitaciones que brinda la institucion complementan tu
formacion académica y desempefio laboral

Buscas formas innovadoras para mejorar el trabajo en la institucion

Tienes libertad para realizar tu trabajo en la institucion

21

Las evaluaciones que realiza la institucion, contribuyen en la mejora de
tu frabajo

22

Piensas que el sistema de evaluaciones de desempefio debe mejorar
dentro de tu institucion

23

Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generen en el puesto
de salud

24

Se siente comprometido con el éxito de la institucion

25

Cumplir las tareas diarias es una actividad estimulante

26

Siente que es reconocido por las labores que ejecuta en la institucion

Muchas gracias por su colaboracién
Chiclayo-2022.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segun la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

; oo Definicion Dimensiones ; ‘ Escalade | Clari- | Cohe-| Relev- | Obser-
Variable | Definicion conceptual ; ; Indicadores ltems S ; : ;
operacional (Atributos) medicion dad |rencia| ancia | vaciones
Considera que el trabajo que ejecuta sigue los 4 4 4
estandares de calidad
Calidad de trabajo | Considera que existen algunos aspectos por
mejorar con respecto a las tareas que ejecuta 4 4 4
Rendimiento en la institucion
Asociacion entre el Lainstitucion realiza el control de las tareas que 4 4 4
ndmero de b|en§sy Pata o astiidio Control ejeputa de forma co_n’tmua
servicios producidos ; Mejora su produccion laboral cada vez que
. de la variable : L EscaladeLiket| 4 | 4 4
y la cantidad de productidad recibe capacitacion scala de Like
recursos empleados, | o Existe una buena administracion de los | Ordinal a4
teniendo relacion dackats i Efiendia recursos
con la eficienciay |, o koario Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de Ja | 1= Totaimente
ia: : ; en desacuerdo | 4 4 4
o eficacia; por tanto, la productividad mejor manera posible N
productividad laboral | . - que esté Cumple con las actividades encomendadas por s |4 4
ad laboral | es la calidad y . |2 institucion desacuerdo
cantidad del estructurada  en Eficacia ——= — 3= A penas de
" 26 items que | Satisfaccion Suelo dar soluciones rapidas ante situaciones e 4 4 4
%iiﬁf;ﬂ%:l permitiré valorar adversas B D
recursos existentes | @ Variable en: El grupo en el que trabajo, funciona como un | s=Totaimente | 4 | 4 4
en la organizacion bugid, reglary equipo bien integrado de acuerdo
(D. Castilo et al. malo Entorno laboral Los colaboradores tienen la oportunidad de
2019) | tomar  decisiones en tareas de su 4 | 4 4
responsabilidad
Las capacitaciones que brinda la institucion
— complementan tu formacion académica y 4 4 4
Capacitacion desempefio laboral
humanos . :
Buscas formas innovadoras para mejorar el 4 4 4

trabajo en la institucion




Tienes libertad para realizar tu trabajo en la
institucion

Las evaluaciones que realiza la institucion,
contribuyen en la mejora de tu trabajo

Piensas que el sistema de evaluaciones de

Evaluacion de X :
< desempefio debe mejorar dentro de tu
desemperio "
institucion
. Mantiene una actitud positiva ante los cambios
Resistencia al
. que se generen en el puesto
cambio
de salud
Se siente comprometido con el éxito de la
institucion
Compromiso Cumplir las tareas diarias es una actividad
laboral estimulante

Siente que es reconocido por las labores que
gjecuta en la institucion




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende facilmente,
es decir, su sintactica y semantica
son adecuadas.

1=No cumple con el criterio

El item no es claro.

2=Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

3=Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

4=Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1=No cumple con el criterio El item no tiene relacion logica con la dimension.
El item tiene relacitn [0gica con 1a |7_pyq iy El item tiene una relacion alejada de la dimension.
dimensién o indicador que esta 3 T = . = i
midiendo. 3=Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimension que se esté midiendo.
4=Alto nivel El item esta relacionado con la dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1=No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o importante, |"_pjq Njve El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
es decir debe ser incluido. - - . -
3=Moderado nivel El item es relativamente importante.
4=Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de Ficha de registro de datos sobre la productividad laboral, y hallando
que los items cumplen con los requerimientos para la medicién adecuada del constructo de la variable bajo estudio de
Productividad laboral, procedo a confirmar su validez de contenido.

et

Mg. Yris Del Pilar, Calvo Neira
DNI N° 18140986




Experto 3

VALIDACION DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO ViA JUICIO DE
EXPERTOS
Chiclayo, 31 de mayo del 2022

Sefior
Dr. Angel Manchay Calvay
Ciudad. -

Por el presente le saludo y le expreso mi reconocimiento hacia su carrera
profesional. En ese sentido dada su formacion y experiencia practica que lo califican
como experto, ha sido usted seleccionado para evaluar el instrumento denominado
“Cuestionario sobre Productividad laboral”, elaborado como parte del desarrollo de
la investigacion denominada “Clima organizacional y productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud en Amazonas”

Agradeciendo de antemano por su integridad y objetividad, le solicito emita su juicio
de valor sobre la idoneidad del instrumento para medir la variable Productividad
Laboral.

Para efectos de su analisis adjunto los siguientes documentos:

Ficha técnica del instrumento.

Instrumento de recoleccion de informacion
Ficha de validacion de juicio de expertos.
Leyenda de la Escala valorativa de items

Atentamente,

daf

CARMEN SELENE YARLEQUE HERNANDEZ
DNI N° 02847753




Ficha técnica del instrumento

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre Productividad laboral

2. Variable a medir:

Productividad laboral

3. Estructura: El instrumento se elabord en base a tres (03) dimensiones

emanadas de su definicion conceptual y sus consecuentes indicadores e items.

Dimension items
A: Rendimiento del 01al 10
B: Satisfaccion del 11 al17
C: Recursos humanos del 18 al 26

4. Forma de administracion:

Se aplicara a colaboradores de una institucion publica de salud en Amazonas,

de forma individual previendo encontrarse en las mejores circunstancias:

disponibilidad de tiempo, tranquilidad, predisposicion, silencio, etc.

5. Tiempo de aplicacion:

Se ha considerado para la resolucién de la ficha de registro de datos un tiempo

de 15 minutos.

6. Calificacion:

Se callifica asignando un puntaje entre 1y 5 puntos segun la respuesta brindada

a cada item. La suma del total de las respuestas obtenidas proporciona el

Puntaje Directo, con el que se obtiene el nivel de desarrollo de la variable

Productividad laboral y sus dimensiones.

7. Poblacion a evaluar:

Colaboradores de una institucion publica de salud en Amazonas, 65




Instrumento de recoleccion de informacion

Muy agradecido por participar en este estudio, de la ficha de registro de datos sobre
la productividad laboral. A continuacion, lee detenidamente cada pregunta y marca

la opcion con la que te identifiques. Gracias.

Nro. [:]

El-' U CV Instrumento de la variable 1 ESCUELA DF POSTERAD

UNIVEKSIDAD

Univensisap Cisas VauLLo
CESAR VALLEIO

Cuestionario sobre Productividad laboral
Dirigido al personal de una institucion publica de salud en Amazonas

Sefior(a): El objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre la productividad laboral en
una institucion piblica de salud, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas
marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y
5 es el maximo puntaje.

(2 T ED ADA DA TDA
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Apenas de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Variables y sus dimensiones / Escala TD | ED |ADA| DA [TDA
VARIABLE 1: Productividad laboral 1123 ([4]5

Dimension A: Rendimiento

1

Considera que el rabajo que ejecuta sigue los estandares de calidad

Considera que existen algunos aspectos por mejorar con respecto a las tareas que
gjecuta en la institucion

3 | Lainstitucion realiza el control de las tareas que ejecuta de forma continua

4| Mejora su produccion laboral cada vez que recibe capacitacién

5 | Existe una buena administracion de los recursos

Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la mejor manera posible

7| Cumple con las actividades encomendadas por la insfitucién

8 | Suelo dar soluciones rapidas ante situaciones adversas

9 | Elgrupo en el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

10 Los colaboradores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad




Dimensi6n B: Satisfaccion

Actualmente te sientes auto realizado/a con las funciones que desempefias en la

institucion

La institucion le otorga |as facilidades para su crecimiento profesional

Consideras que la institucion le brinda bienestar social

El personal jerérquico le incentiva a realizar buen trabajo

Piensas que las condiciones de seguridad en la institucion son las
Adecuadas

Crees que las condiciones higiénicas en la institucion son las adecuadas

Consideras que existe estabilidad laboral en tu institucion

Dimension C: Recursos humanos

Las capacitaciones que brinda la institucion complementan tu
formacion académica y desempefio laboral

Buscas formas innovadoras para mejorar el trabajo en la institucion

Tienes libertad para realizar tu trabajo en la institucion

21

Las evaluaciones que realiza la institucion, contribuyen en la mejora de
tu trabajo

22

Piensas que el sistema de evaluaciones de desemperio debe mejorar
dentro de tu institucion

23

Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generen en el puesto
de salud

24

Se siente comprometido con el éxito de la institucion

25

Cumplir las tareas diarias es una actividad estimulante

26

Siente que es reconocido por las labores que ejecuta en la institucion

Muchas gracias por su colaboracion

Chiclayo-2022.




Ficha de validacion de juicio de expertos

Califique cada item segun la leyenda anexa al final de la siguiente tabla

Variable | Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores fiems Escalade | Clari- | Cohe-| Relev- | Obser-
P operacional (Atributos) medicion dad |rencia| ancia | vaciones
Considera que el trabajo que ejecuta sigue los 4 s 4
estandares de calidad
Calidad de trabajo | Considera que existen algunos aspectos por
mejorar con respecto a las tareas que ejecuta 3 3 4
Rendimiento en la institucion
Asociacién entre el Lainstitucionrealiza el control de las tareas que 4 s s
ndmero de biengsy B o estio Control eJe.cuta de forma cop’tlnua
servicios producidos . Mejora su produccion laboral cada vez que
: de la variable . e Escalade Liket| 3 | 3 3
y la cantidad de procucividad recibe capacitacién scala de Like
recursos empleados, | e g Existe una buena administracion de los | Ordinal 3 | 4 s
teniendo relacion dsehao i Efciendia recursos
con la eficienciay |, oo Tiene la oportunidad de realizar su trabajo de la | =Totaimente
ia: : : endesacuerdo | 4 | 4 | 4
I— eﬁcama., por tanto, la productividad mejor manera pos@e e
productividad laboral | - que ests Cumple con las actividades encomendadas por i |4 s
ad laboral | es [a calidad y ' lainstitucion desacuerdo
seittda del estructurada en Eficacia . — — 3= A penas de
d sl 2 items que | Satisfaccion Suelo dar soluciones répidas ante situaciones kel 3 4 4
in?/ZTSlFr):rn I(;: peftiifd. vaoret de 4=De acuerdo
recursos existentes | 1@ Variable en: El grupo en el que trabajo, funciona como un | s=Totaimente | 4 | 4 4
en la organizacion DUBINg, et equipo bien integrado de acuerdo
(D. Castilo et al. malo Entorno laboral Los colaboradores tienen la oportunidad de
2019) ’ tomar decisiones en tareas de su 4 4 4
responsabilidad
Las capacitaciones que brinda la institucion
O complementan  tu formacion académica y 3 4 4
Capacitacion desempefio laboral
humanos - .
Buscas formas innovadoras para mejorar el 3 4 4

trabajo en la institucion




Tienes libertad para realizar tu trabajo en la
institucion

Las evaluaciones que realiza la institucion,
contribuyen en la mejora de tu trabajo

Piensas que €l sistema de evaluaciones de

Evaluacion de . .
< desempefio debe mejorar dentro de tu
desempefio Co
institucion
N Mantiene una actitud positiva ante los cambios
Resistencia al
. que se generen en €l puesto
cambio
de salud
Se siente comprometido con el éxito de la
institucion
Compromiso Cumplir las tareas diarias es una actividad
[aboral estimulante

Siente que es reconocido por las labores que
gjecuta en la institucién




Leyenda de la Escala valorativa de items

CATEGORIA

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende facilmente,
es decir, su sintactica y semantica
son adecuadas.

1=No cumple con el criterio

El item no es claro.

2=Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

3=Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

4=Alto nivel

El item es claro, iene seméantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica con la
dimensién o indicador que esta
midiendo.

1=No cumple con el criterio

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2=Bajo Nivel

El item tiene una relacion alejada de la dimension.

3=Moderado nivel

El item tiene una relacién moderada con la dimensién que se esta midiendo.

4=Alto nivel

El item esta relacionado con la dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1=No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.

2=Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.

3=Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4=Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

SUGERENCIAS: (redactar todas las anotaciones, o recomendaciones globales para el cuestionario).

Conclusion de la Validacion: Revisado el instrumento de Ficha de registro de datos sobre la productividad laboral, y hallando
gue los items cumplen con los requerimientos para la medicion adecuada del constructo de la variable bajo estudio de
Productividad laboral, procedo a confirmar su validez de contenido.

B
¥ o e

Dr. Angel Manchay Calvay
DNI N° 42178807




Anexo 4

Validez, confiabilidad y normalidad de los datos

Validez de los instrumentos de recoleccién de datos

Tabla 11
Validez del instrumento sobre el clima organizacional (V. de Ayken)
DIMENSIONES CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Li Ls V Li Ls \Y Li Ls
D1= Comunicacion 084 051 09 083 050 09% 09 064 1.00
D2 =Liderazgo 080 047 095 084 052 09% 099 069 1.00
D3= Motivacion 081 048 09 083 051 09% 098 067 1.00
D4= Trabajo en equipo 083 051 09 081 048 095 097 066 1.00
D5= Relaciones 081 049 09 083 051 09% 098 068 1.00
interpersonales
Instrumento por Criterio 082 049 09 083 051 09 097 066 1.00
Instrumento 0.87 0549 0.975
Tabla 12
Validez del instrumento sobre productividad laboral (V. de Ayken)
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES
% Li Ls \Y Li Ls \Y Li Ls
D1= Rendimiento 09 064 100 098 067 100 099 069 1.00
D2= Satisfaccion 095 064 100 098 068 1.00 098 068 1.00

D3= Recursos Humanos 1.00 070 1.00 100 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

Instrumento por Criterio 097 066 100 09 068 100 099 069 1.00

Instrumento 098 067 0.99




Confiabilidad de los instrumentos de recoleccidon de datos

Tabla 13
Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre el clima organizacional
Casos
Alfa de Cronbach N de elementos N N
0.905 20 65 100%
Tabla 14
Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre la productividad laboral
Casos
Alfa de Cronbach N de elementos N N
0.862 22 65 100%

Normalidad de los datos

Tabla 15
Normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,119 65 ,023
Productividad laboral ,149 65 ,001

a. Correccion de significaciéon de Lilliefors




Anexo 5

Determinacion de la poblacion y muestra

El grupo poblacional de estudio estuvo constituido por 78 colaboradores de
una institucion publica de salud de Amazonas y para determinar la muestra se

realizé la siguiente formula:

B ZGxp*q*N
n_Zé*P*qu e?* (N —1)

1.962 % 0.5 x 0.5 * 78

= 1967505505+ 005278 —1)

Tabla 16

Célculo de la muestra

Tamano de la muestra n 65
Nivel de confianza Z 1.96
Variabilidad positiva p 0.5
Variabilidad negativa q 0.5
Tamafio de la poblacién N 78
Precision o error E 0.05




Anexo 6

Matriz de consistencia

permitira la mejora del clima organizacional
y la productividad laboral del personal de

una institucion publica de salud-Amazonas?

mejora del clima organizacional y
productividad laboral del personal de una
institucién publica de salud-Amazonas.

organizacional y productividad
laboral del personal de una
institucion publica de salud-
Amazonas.

- - C N . Poblacion y Enfoque / Tipo Técnica /
Formulacion Del Problema Objetivos de la Investigacion Hipbtesis Variables Muestra  Disefio Instrumento
General General General Unidad de
¢De qué manera se relaciona el clima Determinar la relacion del clima El clima organizacional se relaciona Analisis Enfoque: Técnica:
organizacional con la productividad laboral organizacional con la productividad con la productividad laboral del Personal de una Cuantitativo Encuesta
del personal de una institucién pablica de laboral del personal de una institucién personal de una institucion publica institucion pablica Tio: Bésica
salud-Amazonas? publica de salud-Amazonas. de salud-Amazonas de salud 'PO' -
Especificos Especificos Especificas D'39U03 No
¢De qué manera se relaciona la Determinar la relacion de la comunicacion | La comunicacion se relaciona con la clim Poblacion eXper,Imental
comunicacion con la productividad con la productividad laboral del personal | productividad laboral del personal de \ima Estuvo N'Vell: o
laboral de! personal de una institucin de una institucién pablica de salud- una institucion piblica de salud- | Organizacional ‘égfl‘:gﬁl::’daofg;s Correlacional | -Cuestionario
publica de salud-Amazonas? Amazonas. Amazonas una institucion de Qllma |
¢De qué manera se relaciona el ablocer a rlacién del | | El liderazgo se relaciona con la péiblica de salud- organizaciona
liderazgo con la productividad laboral f;iﬁ;f;g;ﬁgg’rg?g; gfsr:nzgf dZOSn: productividad laboral del personal de Amalz°”as e O
de! pgrsonal de una institucion pinstituci(’)n plblica de sal%d-Amazonas. una institutl:Aién piblica de salud- cur:rri)t:r?ozogeos
publica de salud-Amazonas? mazonas nclusion. ﬁ
4De qué manera se relaciona la motivacion Identificar la (elacién de la motivacion con La mqtiyacién se relaciona con la
con la productividad laboral del personal de la productividad laboral del personal de | productividad aboral del personal de ¢
una institucién publica de salud-Amazonas? una institucién publica de salud- una institucién publica de salud-
’ Amazonas. Amazonas D
¢ De qué manera se relaciona el trabajo en Describir la relacion del trabajo en equipo | El trabajo en equipo se relaciona con
equipo con la productividad laboral del con la productividad laboral del personal la productividad laboral del personal
personal de una institucion publica de salud- de una institucién publica de salud- de una institucion publica de salud- Muestra
Amazonas? Amazonas. Amazonas Estuvo M = muestra
. . : . e . Las relaciones interpersonales se e conformada por A -Cuestionario de
¢ De qué manera se relaciona las relaciones Determinar la relacion de las relaciones relacionan con la productividad Productividad 65 colaboradores X =Clima oroductividad
w:jtelrpersonallej con Ig pr&dugﬂwdgglllabgral | u;)terpleésclmales colndla prodluctt{\tndgq laboral del personal de una laboral de una institucion | Organizacional laboral
° personasaﬁjg?:;;széﬁauso?n pbiea e ? orsﬂbﬁcg Zszg?u d_e;;r;a;gnﬂz:clon institucion publica de salud- publica de salud- Y =
‘ Amazonas Amazonas Productividad
El disefio de la propuesta de un plan laboral
¢, De qué manera la propuesta de un plan Disefar la propuesta de un plan de permitira la mejora del clima r = relacion




Anexo 7

Consentimiento informado
Datos informativos

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud-Amazonas.

Objetivo de lainvestigacion: Determinar la relacion del clima organizacional
con la productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-

Amazonas.

Dirigido a: Profesionales de la salud de una institucion publica de salud-

Amazonas

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por favor lea esta informacion cuidadosamente antes de decidir su

participacion en el estudio:

Beneficios: Mediante su participacion, contribuird al conocimiento general
sobre la relacion del clima organizacional con la productividad laboral en
profesionales de la salud, lo cual es relevante para ejecutar las acciones
necesarias que permitan mejorar el entorno laboral del colaborador, pues ello
repercute en la calidad de atencién ofrecida a la poblacién, resultando

relevante evaluar el impacto.

Confidencialidad: Toda opinion o informacion que Ud. nos entregue sera
tratada de manera confidencial. Nunca revelaremos su identidad. En las
presentaciones que se hagan sobre los resultados de esta investigaciéon no
usaremos su nombre ni tampoco revelaremos detalles suyos ni respuestas
que permitan individualizarlo. Sus datos seran resguardados en un archivo
digital al que so6lo tendré acceso el investigador. Los datos solo seran usados

para la presente investigacion.



Participacién voluntaria: Su participacion es completamente voluntaria. Se
puede retirar del estudio en el momento que estime conveniente. Para ello,

basta que cierre u abandone la pagina web con el cuestionario.

Contacto: Si usted tiene alguna consulta o preocupacion respecto a sus
derechos como participante de este estudio, puede contactar con el autor de
esta investigacién, Carmen Selene Yarlequé Hernandez, al siguiente nimero
de celular 999 369 397.

¢Esta Ud. dispuesto a completar los cuestionarios que le presentaré a
continuacion? Si es asi, por favor marque (X) su respuesta en la opcién

respectiva:

ACEPTO PARTICIPAR
NO ACEPTO PARTICIPAR




Anexo 8

Continuacion de la propuesta

8.1. Titulo de la propuesta

Plan de mejora del clima organizacional y productividad laboral del

personal de una institucion publica de salud-Amazonas.

8.2. Presentacion

La presente propuesta es un modelo tedrico que pretende disefiar
planes estratégicos como una herramienta de gestibn que ayudara a los
administrativos de la instituciéon a mejorar el clima organizacional que percibe
el personal de salud, asi mismo en aumentar su rendimiento y desempefo
laboral, enfocAndose en optimizar la productividad laboral en el centro de
salud publico ubicado en Amazonas; con el propdsito de obtener mejoras en
el sistema de salud, puesto que al no contar con un adecuado entorno laboral
influra en la productividad de los colaboradores, ocasionando que la
organizacién baje su rendimiento, desvalorizandose ante los ojos de los
usuarios quienes se atienden en dicho institucion de salud, sintiéndose
insatisfechos con el servicio que ofrecen. Asi mismo, se tiene en cuenta que
a raiz de la pandemia generada por la COVID-19 el personal de salud ha
tenido que adaptarse a nuevos regimenes y politicas de salubridad lo que les
resulta mas tedioso a la hora de cumplir con sus actividades diarias,
preocupandose no solo por la salud de los pacientes, sino también por su
salud, desviandose de sus responsabilidades, lo que influye que el 60%
perciban nivel medio y 21.5% perciban nivel bajo y solo el 18% perciban nivel
alto de clima organizacional, evidenciandose mayormente en la dimension de
relaciones interpersonales donde el 64.6% obtuvo un nivel medio, seguido del
26.2% nivel bajo, asi mismo se evidencio que el trabajo de equipo fue una de
las dimensiones resaltantes, donde el 52.3% percibio nivel medio y el 35.4%
nivel bajo, afectando a la productividad del 4.4% del personal de salud,
evidenciandose mayormente en la dimensién recursos humanos conformado
por el 38% quienes muestran nivel regular y el 29.3% nivel malo. De acuerdo

a los datos establecidos, a pesar de que el centro de salud no muestre indices



preocupantes, es necesario que siga mejorando en el rendimiento personal
de los colaboradores, ya que son parte fundamental para dar continuidad a la
institucion, pues depende de ellos para que una organizacién funcione
adecuadamente, por ello los administrativos deben saber planificar, organizar,
dirigir y sobre todo saber controlar el entorno laboral, asi mismo cumplir con
las politicas y normativas de la Organizacion Internacional del Trabajo junto
con la Organizacion Mundial de Salud quienes apoyan a mejorar las
condiciones de trabajo y relaciones laborales del sector de la salud a través
del Programa Working for Health (OIT-OCDE-OMS) promoviendo asi un

entorno laboral favorable.

8.3. Conceptualizacion de la propuesta

La propuesta se ha desarrollado teniendo como conceptos
fundamentales el marco tedrico del clima organizacional con sus dimensiones
comunicacién, liderazgo, motivaciéon, trabajo en equipo y relaciones
interpersonales. Ademas de los conceptos fundamentales de la productividad

laboral con sus dimensiones rendimiento, satisfaccion y recursos humanos.

8.4. Objetivos de la propuesta

La presente propuesta tiene como objetivos:

General: Disefiar un plan de mejora del clima organizacional y
productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-

Amazonas.
Objetivos especificos:
Mejorar las relaciones interpersonales
Establecer una comunicacion asertiva

Administrar y controlar los recursos



8.5. Justificacion

Esta propuesta tiene su origen en la necesidad de mejorar el entorno
laboral que se percibe en la institucion de salud, asi mismo tiene la finalidad
de seguir mejorando en la productividad laboral de los colaboradores de la
mencionada institucion. Ademas, esta propuesta se enfoca en brindar el
conocimiento necesario a la instituciéon de que un ambiente de trabajo no solo
se orienta en un espacio fisico donde la persona de salud se desenvuelve
profesionalmente, pues involucra a diferentes factores que resultan
indispensables para que los colaboradores se sientan satisfechos realizando
sus laborales y brinden una atencién de calidad a los usuarios. Es asi que
lograr la satisfacciébn del personal de salud no es una tarea facil, los
administrativos deben identificar cuales son las necesidades que mas
requieren sus colaboradores, brindandoles recursos necesarios, como salas
de trabajo con espacios adecuados, equipos nuevos, asi como tecnologia
médica que les permita realizar sus funciones con mayor eficiencia y eficacia.
Por ello, la presente propuesta va enfocada a brindar todas las estrategias
claves que los administrativos deben tomar en cuenta para establecer un

adecuado ambiente laboral, mejorando la productividad de los colaboradores.

8.6. Fundamentos tedricos

Esta propuesta tiene dos grandes fundamentos teoricos, por un lado,
la teoria del clima organizacional, denominada Modelo de Clima
Organizacional y por otro lado la teoria de la productividad laboral,

denominada Teoria de los dos Factores de Herzberg.

El analisis del modelo de clima organizacional por los autores Litwin y
Stringer indicaron que un ambiente laboral al ser autoritario y solo
centralizarse en la toma de decisiones hace que el comportamiento del
trabajador determinado por normas y procedimientos estandarizados,
ocasione una baja productividad, ademas influira en la insatisfaccién laboral.
Por ello un ambiente de trabajo armonioso con énfasis en los buenos vinculos
interpersonales entre el personal llevara a una alta satisfaccion laboral,

actitudes positivas hacia los grupos de trabajo y un comportamiento creativo



considerable. Asi mismo se complementa con teoria del vinculo humano
planteado por Munsterberg y Mayo quien menciona que el clima
organizacional va a aumentar cuando la organizacion se enfoque enfocé en
las condiciones idoneas para los trabajadores de salud, con la intencion de
generar mayor motivacion y envolvimiento de las necesidades humanas
(Monego et al., 2021). Pues se concluye que el clima organizacional influye
en la conducta de los colaboradores; ademas, es considerada un elemento
para diferenciar una entidad de otra, la cual estad asociada al entendimiento

de los trabajadores sobre su ambito laboral (Seyyedmoharrami et al., 2019).

Respecto al analisis de la teoria de la productividad, la teoria de los dos
factores planteada por Frederick Herzberg se enfoca en la satisfaccion de
necesidades lo que influye en la productividad de los colaboradores,
explicando el comportamiento de los individuos en el entorno laboral,
dividiéndose en dos factores, el primero es el factor higiénico, que abarca el
ambiente y abarca las condiciones laborales como el salario, beneficios,
condiciones laborales, relaciones, entre otros; y el segundo se enfoca en el
factor motivacional, enfocada en las condiciones del puesto y las tareas que
se realiza en el area como la realizacion, reconocimiento, progreso
profesional, entre otros (Thant y Chang, 2021). Es asi que la productividad se
conceptualiza como la asociacion entre eficiencia y eficacia, donde la primera
hace referencia a producir mejores resultados laborales posibles en términos
de calidad, cantidad y puntualidad; y, la segunda hace referencia a los
esfuerzos para comparar los insumos con su uso real o con el aspecto en que
se realiza una tarea. Por ello, la productividad de una organizacion es
importante para asegurar la calidad en los procesos, siendo relevante que el
colaborador conozca los métodos y desarrolle sus habilidades, pues todo ello

conduce al incremento de la productividad (Kumala et al., 2022).



8.7. Estrategias

Tabla 17
Fundamentos estratégicos del disefio de la propuesta

Orden Objetivos Problema existente Estrategias Beneficios Beneficiario Tiempo  Periodo

1 Mejorar las Deficiente nivel de Establecer actividades  Mayor interaccion entre Personal de Trimestral  Cada 3
relaciones las relaciones extralaborales para el los colaboradores e salud del centro meses
interpersonales  interpersonales del personal de salud integracion con el grupo médico

personal de salud de trabajo.

2 Establecer una Deficiente nivel de Realizar charlas Contribuye a cumplir y Personal de Trimestral  Cada 3
comunicacion comunicacion interactivas y lograr con los objetivos de  salud y meses
asertiva asertiva del personal  capacitaciones para el la entidad y mejorar las administrativos

de salud personal de salud actitudes en el entorno
laboral

3 Administrary Deficiencias en los Gestionar y brindar los  Aumenta el grado de Personal de Mensual Todos
controlar los recursos médicos recursos necesarios productividad, eficienciay  salud del centro los
recursos brindados al personal para el personal de eficacia del personal de médico meses

de salud

salud

salud




8.8. Diserio de la propuesta
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8.9. Evaluacion de la propuesta

En su implementacién, esta propuesta requiere de una evaluacion
apropiada, con la finalidad de medir su efectividad de acuerdo a los objetivos
realizados y conforme a los beneficios planteados. Para ello, se requerira de
un equipo humano especializado en el tema de estudio, cuyas profesiones
deben ser en gestion del talento humano, coaching laboral y administrador en
gestion publica, asi mismo debe ser presidido por la investigadora, como
conocedora fundamental de la problematica de estudio. Este grupo humano
deber4 emitir cada periodo informe de evaluacion parcial, indicando
cuantitativamente el avance, ademas de alcanzar las recomendaciones del

caso, posteriormente vencido el plazo, emitird un informe final.

8.10. Presupuesto

Tabla 18
Presupuesto de la propuesta

Ord. Descripcion Cantidad PreC|oSu/n|tar|o Parcial S/

Actividades extralaborales:
1 Campeonatos deportivos e 6 2,500.00 15,000.00
integracion del personal.

Taller 1: Capacitacion de
seguridad y salud ocupacional

2 6 1,500.00 9,000.00
Taller 2: Capacitacion de
gestion y control de equipos de
trabajo

3 Equipos y materiales médicos. 12 5,000.00 60,000.00

Total S/ 84,000.00




8.11. Cronograma

Tabla 19
Cronograma de la propuesta
MESES
N° Estrategias Actividades
12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Establecer actividades Actividades extralaborales: Campeonatos
1 extralaborales para el personal deport nt ion del |

de salud eportivos e integracion del personal.

Realizar charlas interactivas y
2 capacitaciones para el personal
de salud

Taller 1: Capacitacion de seguridad y salud
ocupacional

Taller 2: Capacitacion de gestion y control de
equipos de trabajo

3 Gestionar y brindar los recursos
necesarios para el personal de
salud

Equipos y materiales médicos.




Anexo 9

Fichas técnicas validadas de la propuesta

1.1.

1.2

FICHA TECNICA
Para validar la propuesta por expertos
Datos generales y autoevaluacion de los expertos
Respetado profesional: Mg. Bautista Hualpa, Yeny Rita

De acuerdo a la investigaciéon que se ha realizado, denominada “Clima organizacional
y productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-Amazonas”, me
resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera brindar, en
calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

Datos generales del experto encuestado:

1.1.1. Especialidad = Salud Publica
1.1.2. Grado académico : Magister
Test de autoevaluacion del experto

1.2.1. Senale su nivel de domino acerca de la esfera sobre la cual se consultarg,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1y
Dominio maximo=10).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.2.2. Evalle la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en las

Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion

Bajo Medio Alto
Andlisis tedricos realizados por usted X
Su propia experiencia X
Trabajos de autores nacionales X
Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio X
Su intuicién X

Evaluacion de la propuesta por el experto

Nombres y apellidos del experto Yeny Rita, Bautista Hualpa.

Se ha elaborado un instrumento para que se evalue el “Clima organizacional y
productividad laboral del personal de una institucién publica de salud-Amazonas”,

Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter a su
valoracién, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de estudio:
Clima organizacional y productividad laboral.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuacién, marcando con un aspa (X) en la columna que usted crea por
conveniente.




2.1.

2.2.

2.3.

Las valoraciones son:

(1) (PA) (A) (BA)

(MA)

Inadecuado Poco adecuado Adecuado Bastante adecuado

Muy de acuerdo

Si usted, considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos
a evaluar, le agradezco sobremanera.

Aspectos generales

Ne

Aspectos a evaluar

BA

MA|

Nombre del programa

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos de cada una de sus secciones

Qldh|lO|IN| =

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

Contenido

z
S

Aspectos a evaluar

BA|

MA

-

Nombre del programa

Coherencia entre el titulo y la propuesta

Guarda relacion el programa con el objetivo general

El objetivo general guarda relaciéon con los objetivos especificos

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar

El tema tiene relacién con la propuesta

La fundamentacion tiene relacion con la propuesta

El modelo contiene viabilidad en su estructura

W|lo|IN|O|O|d|lw|N

La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en espacio

La propuesta esté insertada en la investigacion

s |
- |lo

La propuesta cumple con los requisitos

Valoracion integral de la propuesta

Ne

Aspectos a evaluar

PA| A

MA

Pertinencia

Actualidad: la propuesta tiene relacion con el conocimiento cientifico del tema de
investigacion

Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de investigacion

El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propésito de la tesis para su
aplicacion

Consistencia

Claridad: la propuesta esta formulada con lenguaje apropiado

El vocabulario es apropiado al nivel correspondiente de la propuesta

X|X|X| X | X]| X [X

®|IN[O|O| b~ |O[N

Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros

Chiclayo, 15 de julio del 2022

gwim}(xfp
ENFERMERA
CEP 65055

Firma de la experta
Mg. Bautista Hualpa, Yeny Rita
DNI N° 21565690
Celular: 943664361




1.1.

1.2.

FICHA TECNICA
Para validar la propuesta por expertos
Datos generales y autoevaluacion de los expertos
Respetado profesional: Dr. Manchay Calvay, Angel

De acuerdo a la investigacion que se ha realizado, denominada “Clima organizacional
y productividad laboral del personal de una institucién publica de salud-Amazonas”, me
resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera brindar, en
calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

Datos generales del experto encuestado:

1.1.1. Especialidad : Gestion Puablica
1.1.2. Grado académico : Doctor

Test de autoevaluacion del experto

1.2.1. Senale su nivel de domino acerca de la esfera sobre la cual se consultarg,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1y
Dominio maximo=10).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.2.2. Evalle la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en las

Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion

Bajo Medio Alto
Andlisis tedricos realizados por usted A
Su propia experiencia X
Trabajos de autores nacionales X
Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio X
Su intuicién X

Evaluacion de la propuesta por el experto

Nombres y apellidos del experto Angel, Manchay Calvay.

Se ha elaborado un instrumento para que se evalie el “Clima organizacional y
productividad laboral del personal de una institucién publica de salud-Amazonas”,

Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter a su
valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de estudio:
Clima organizacional y productividad laboral.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuaciéon, marcando con un aspa (X) en la columna que usted crea por
conveniente.




Las valoraciones son:

0} (PA) (A) (BA)

(MA)

Inadecuado Poco adecuado Adecuado Bastante adecuado

Muy de acuerdo

Si usted, considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos
a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. Aspectos generales

Ne

Aspectos a evaluar

PA

Nombre del programa

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos de cada una de sus secciones

X[ X[ X]|X

(S0 BE N IV R S

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

>

2.2. Contenido

=z
S

Aspectos a evaluar

>
o
>
<
>

Nombre del programa

Coherencia entre el titulo y la propuesta

Guarda relacion el programa con el objetivo general

El objetivo general guarda relacién con los objetivos especificos

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar

El tema tiene relacion con la propuesta

La fundamentacion tiene relacion con la propuesta

El modelo contiene viabilidad en su estructura

oINS~ |W|IN| =

La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en espacio

ey
o

La propuesta esta insertada en la investigacion

-
—_

La propuesta cumple con los requisitos

M X | XXX X|X|X|X]|X|X

2.3. Valoracion integral de la propuesta

N°

Aspectos a evaluar

>
@
>
<
>

Pertinencia

Actualidad: la propuesta tiene relacion con el conocimiento cientifico del tema de
investigacion

Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de investigacion

El aporte de validacion de la propuesta favorecera el proposito de la tesis para su
aplicacion

Consistencia

Claridad: la propuesta esta formulada con lenguaje apropiado

El vocabulario es apropiado al nivel correspondiente de la propuesta

| Nl [ ]| N

Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros

X | XX |X]| X | X]| X |X

Chiclayo, 15 de julio del 2022

IJ,A_;-‘

Firma del experto
Dr. Manchay Calvay, Angel
DNI N° 42178807
Celular: 958623018




1.1.

1.2

FICHA TECNICA

Para walidar |la propuesta por expertos
Datos generales y autoevaluacion de los expertos
Respefado profesional; Mp. Calvo Meira, Yris del Pilar

De acuerdo a la investigacion que se ha rzalizado, denominada “Clima organizacional
y productividad lsboral del personal de una institucion publica de salud-Amazonas”, me
resultara de gran utilidad foda la informacion que al respecto me pudiera brindar, en
calidad de sxperto en [a materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, soliclo muy respefuosamente, responda & las  siguientes
interropantes:

Datos generales del experio encuestado:

1.1.1. Especislidad : Gestidn Publica
1.1.2. Grado académico : Magister

Test de autoevaluacion del experto

1.2.1. Senale su nivel de domino acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con uNa cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo=1 y

Dominic maximo="10).

1o

n
m

-
]
4]

1 z k| 4

1.2.2. Ewalue la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en kos criterios
valoraciones aporiados por usted:

Grado de nfuenck an las
Fucniis de arpumentacidn Hurries b arguenenincicn
==Th] Whzidic Allg

Andl sk bedioms real zados por usked

Su propda exparencia

Tratas e auiones. nacional s

Conooimenio del Eslade el proteTa an U ratals propo

o I =

Su inbuicidn

Evaluacion de la propuesta por el experto

Pomibres v apol boos ol e Wric dal Fllar, Calvo Helra.

Se ha elaborado un instrumento para que se evalue =l “Clima organizacional y
productividad laboral del personal de una institucion publica de salud-Amazonas”,

For las particularidades del indicado trabaje de investigacion es necesario someter 3 su
valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de estudio:

Zlima organizacional y productividad laboral,

Mucho le agradecere se sirva oforgar segun su opinion, una categona a cada ifem que
aparece a continuacion, marcando con un aspa (X) en la columna que usted crea por

convenisnts.




21

22
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Contenido
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2.3, Valoracion integral de la propuesta
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5i usted, considera necesario hacer algunas recomendacionss o incluir ofros sspecios
a evaluar, Iz agradezco schremansra.

Aspectos generales

Chiclayo, H d= julio del 2022

Yt
Firma de la experts
Kg. Calvo Halra, Yriz del Pliar

Dl W™ 181404985
Cefular: S523631 246
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Anexo 10
Base de datos del Excel pararealizar el procesamiento estadistico y baremacion

Base de datos de la variable clima organizacional

AQ

AG AH | Al A AK AL AM AN AD AP

AA L AB  AC  AD  AE AR

z

Y

P1|P2| P3| P4|P5|P6|P7|P8|P9|TD1| P10 |P11|P12| P13 | P14|P15| P16 |P17| P18 | P19 |TD2 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | TD3 | P28 | P29 | P30 | P31|TD4 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | TDS

™1

133
69

147
99
99

112
176

155
138

140

143

130

147

129

152
131

123
95

107
104
82

132
135
163
138
139
93

123

142
91

124
a7

148

102
148

22

24

16
16
21

28

26
24

24

24

20

24

15
27

21

14

14
13
15
20

19
27

20

20

10
22

23

14
19
15
24

16
24

4

1

4

11
12
13
14
15
16

17 4
18
19
20

2

22

23

24

25

26

4

27

28

23

30

31

32
33

34
35

36




AQ

Al AK | AL | AM | AN | AD AP

AA | AB  AC AD AE AF AG AH Al

z

Y

G

D|E|F

B
P1|P2| P3| P4 |P5 P6|PT7T|P8|P9 TD1 P10 |P11|P12|P13| P14|P15 P16 |P17|P18| P19|TD2| P20 | P21| P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | TD3| P28 | P29 | P30 P31 |TD4 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | TD5

V1

102
112
124
148
141
148
134

147
148

147

127
145
138
156
151
153
156
163

147
142
140
99

110
121
123
145
165
159
185

137

15
23

20

24

23

24

20

24

24

24

20

24

24

24

22

24

23

26

24

22

23

14
16
20

21

19
18
20

30

22

1

37
38
39
40

41

42
43

44
45

46

47
48

49

50
51

52
53
54
b5
56

57
58
59
60
61

62
63
64
65
66




Base de datos de la variable productividad laboral

BU

TV2

BT
TD8
38
31

BK BL BM BN BO BF BQ| BR  BS

BJ
P9 (P10 | TD&| P11 | P12 | P13 |P14| P15 | P16 | P17 | TD7 | P18 (P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24| P25 | P26

Bl

BA BB BC BD BE BF | BG BH

AT AU AV AW AX AY AZ

P3

AR | AS

95
70

104

78
78
92
130

95
102
104

95
104

95
104

80
83
73
79
71

7
95
102

111

100
100

ir
96

77
100

a7

36

30
30
34
45
36
34
35
36
34
35
34
38
31

31

30
32
26

30
35
37
37
37
38
26
35
38
26
34

29

P8

P7

P6

P4 | P5

P2

3

P1

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29

30
<3|

3

32

33| 3



BU

BT
TD8

BJ BK BL BM BN BO | BP BQ| BR  BS
P12 | P13 [P14| P15 | P16 | P17 [ TD7 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26

Bl

BD BE  BF BG BH

AT | AU [ AV | AW | AX | AY A BA | BB | BC

P3

AR | AS

V2

a7
104

83
108

N

a6

a6

104

101

102
102
108
104
104

a7
106
103
104
103
106
104
114
103
103
102

85

90

88

92
100

90

106
130

99

29

36

27
Kl:

29

28

30

36

35

35

38

40

36

36

34
42

36

36

34
36

36

43

37
36

36

32
Kh|

30

32

ar
35

36

45

35

TD& | P11

P9 | P10

P&

PT

P&

P35

P4

P2

4

3

P1

33
34
35
36

37
38

39
40

41

42
43

44
45

46

47
48

49

50
51

52
53
54
55
56

57
58
59
60
61

4

62

63| 3
64
65
66




Tabla 20

Baremacion de la variable clima organizacional y sus dimensiones

CLIMA ORGANIZACIONAL
Nivel bajo 37 111
Nivel medio 112 148
Nivel alto 149 185
COMUNICACION
Nive! bajo 9 21
Nivel medio 28 36
Nivel alto 37 45
LIDERAZGO
Nivel bajo 10 30
Nivel medio 31 40
Nivel alto 41 50
MOTIVACION
Nivel bajo 8 24
Nivel medio 25 32
Nivel alto 33 40
TRABAJO EN EQUIPO
Nivel bajo 4 12
Nivel medio 13 16
Nivel alto 17 20
RELACIONES INTERPERSONALES

Nivel bajo 6 18
Nivel medio 19 24

25 30

Nivel alto




Tabla 21

Baremacion de la variable productividad laboral y sus dimensiones

PRODUCTIVIDAD LABORAL

26 78
Nivel malo

79 104
Nivel regular

105 130
Nivel bueno

RENDIMIENTO

10 30
Nivel malo

31 40
Nivel regular

41 50
Nivel bueno

SATISFACCION

7 21
Nivel malo

22 28
Nivel regular

29 35
Nivel bueno

RELACIONES INTERPERSONALES

9 27
Nivel malo

28 36
Nivel regular

37 45

Nivel bueno




Tabla 22

items de la variable Clima organizacional

Tabulacién de datos

Cecalademediciey _P1__P2__P3_P4 P56 P6 P7_P8 P9 P10 Pl Pl2 P13 P4 PI5 P16 P17 P8
% % % % % % % % % % % % % % % % % %
g"ta'me“tee” 00 00 00 15 15 00 00 00 00 15 15 00 00 00 00 00 16 00
esacuerdo
En desacuerdo 77 46 123 92 123 107 92 77 154 123 77 92 92 46 62 108 77 17
g\czee’:jg'de 231 185 231 447 277 308 277 292 277 292 369 154 354 200 169 215 138 23.1
De acuerdo 569 675 508 385 446 477 523 554 507 462 462 631 446 539 662 615 646 538
;gaae';’;g”tede 123 94 138 62 138 108 108 77 62 108 77 123 108 215 107 62 123 154

Total

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0




Continuacioén de la tabla 22

Escala de
medicion

P19

P20

P21

P22

P23

P24

P25

P26

P27

P28

P29

P30

P31

P32

P33 P34 P35 P36 P37

%

%

%

%

%

%

%

%

%

%

%

%

%

%

% % % %

Totalmen
teen
desacuer
do

En
desacuer
do

A penas
de
acuerdo
De
acuerdo
Totalmen
te de
acuerdo

4.6

10.8

3.1

7.7

29.2 416

46.2 33.8

9.2 1338

3.1

6.2

6.2

15

9.2

7.7

0.0

9.2 138 153 108 215 123 7.7

15

3.1

0.0

3.1

47.7 415 40.0 33.8 415 38.5 30.8 12.3 13.8

15

4.6

7.7

0.0

15

10.8 12.3

9.2 36.9

30.8 27.7 323 49.2 26.2 385 50.7 554 53.8 56.9 60.0 46.2

9.2 108 6.2

4.7

1.6

3.0 10.8 27.7 29.3 29.3 20.0 3.1

31 6.2 31 46 46

12.3 12.3 108 9.2 13.8

10.8 30.8 27.7 32.3 33.8

61.5 43.1 52.2 46.2 46.2

123 76 6.2 7.7 16

Total

100. 100.

0

0

100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100.

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0 0 0 0 0




Tabla 23
items de la variable Productividad laboral

Escalade _ P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 PO P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18

medicion % % % % % % % % % % % % % % % % % %

Totalment

een 31 15 15 15 31 15 31 15 31 15 62 46 46 15 15 46 46 15
desacuer

do

En

desacuer 3.1 3.1 62 00 154 46 00 00 46 31 15 108 154 108 123 92 46 77
do

A penas

de 215 13.8 215 10.8 385 200 3.0 109 354 292 246 30.8 26.2 338 247 27.7 385 30.8

acuerdo
gfuerdo 63.1 554 63.1 69.2 385 63.1 67.7 73.8 523 554 585 446 49.2 47.7 56.9 554 47.7 50.8

Totalment
ede 92 262 7.7 185 45 108 26.2 138 46 108 9.2 92 46 6.2 46 31 46 92

acuerdo

100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100. 100.

Tod g 9 9o 0o 0o o0 o0 0 0 0 0 0 0 O0 0 0 0 o0




Continuacion de la tabla 23

e P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26

% % % % % % % %
Totalmente en 15 15 3.1 0.0 0.0 15 15 4.6
desacuerdo
En desacuerdo 0.0 6.1 45 0.0 0.0 0.0 0.0 13.8
A penas de 9.1 27.7 26.2 20.0 13.8 6.2 123 35.4
acuerdo
De acuerdo 72.3 58.5 55.4 56.9 66.2 60.0 72.4 40.0
Totalmente de 16.9 6.2 10.8 23.1 20.0 32.3 13.8 6.2
acuerdo
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0




Anexo 11

Autorizacion de aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos

# Gerencia Regional de Desarrollo Social
Direccién i de Salud A
* Direccion de Red de Salud Bagua

@ GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS

Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

’

Bagua, 01 de agosto de 2022.

CARTAN® 66"\ - 2022-G.R. AMAZONAS/DRSA/RSBIDE.

Serior (a) :  Mg. YOSIP IBRAHIN MEJIA DIAZ.

JEFE EPG-UCV-CH.
Asunto :  Autorizo Realizacién De Investigacién.
Ref. . Solicitud autorizacion para realizar investigacion de fecha 18 de julio de 2022.

Presente. -

Es grato dirigirme a usted, para hacerle llegar el cordial saludo y en atencion al documento de
fecha 18 de julio de 2022, en la cual solicita la autorizacion respectiva para realizar el proyecto
de investigacion denominado: “Clima Organizacional y Productividad laboral del personal de
una Institucién Publica de Salud - Amazonas”. A cargo de la estudiante:

Apellidos y nombres Yarleque Hernédndez Carmen
Selene

Programa de estudios Posgrado - Gestion de los
Servicio de la Salud.

Mencién Maestria

Ciclo de estudios Il

Respecto a lo indicado con anterioridad, se autoriza realizar la investigacion en la Red de Salud
Bagua, a la estudiante en mencion, otorgandole las facilidades para el desarrollo de las mismas.

Es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,

Ce
Archivo,

DOC: oo,
=) o —— -




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PEREZ ARBOLEDA PEDRO ANTONIO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y
productividad laboral del personal de una institucién publica de salud-Amazonas", cuyo
autor es YARLEQUE HERNANDEZ CARMEN SELENE, constato que la investigacion
cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 05 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

PEREZ ARBOLEDA PEDRO ANTONIO Firmado digitalmente por:

DNI: 16456428 PAPERESSA eél 19-08-2022
148:54

ORCID 0000-0002-8571-4525

Caodigo documento Trilce: TRI - 0393827

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV



