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RESUMEN

Objetivo: Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca.

Métodos: En la investigacion se utilizé el disefio descriptivo — correlacional,
de corte transversal, con enfoque -cuantitativo, conformado por 130
trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia de Pasco. La técnica
empleada fue la encuesta y el instrumento fueron dos cuestionarios para
obtener la informacion con la que se realizé el andlisis estadistico. En el
andlisis inferencial se utilizé la Prueba de Chi - cuadrado. Resultados: El
45.38 % (59 trabajadores) manifestaron Clima Organizacional medianamente
favorable y el 61,54 % (80 trabajadores) presentaron desempefio laboral
promedio. Por otro lado, el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempeiio laboral con p-valor=0,00001<0=0,05, y
el desempefio laboral se relaciona significativamente con el clima
organizacional en las dimensiones realizacion personal  (p-
valor=0,00001<a=0,05), involucramiento laboral (p-valor=0,00001<a=0,05),
Supervision  (p-valor=0,00001<a=0,05), Comunicacién (p<0,000) vy
Condiciones Laborales (p-valor=0,00001<a=0,05). Conclusiones: El clima
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores del Hospital | Huariaca 2019.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

Objective: To establish the relationship between the organizational climate
and the work performance of the Hospital | Huariaca workers.

Methods: The research used a descriptive-correlational, cross-sectional
design, with a quantitative approach, made up of 130 workers from Hospital |
Huariaca, in the province of Pasco. The technique used was the survey and
the instrument was two questionnaires to obtain the information with which
the statistical analysis was performed. In the inferential analysis, the Chi-
square test was used. Results: 45.38% (59 workers) showed a moderately
favorable Organizational Climate and 61.54% (80 workers) showed average
job performance. On the other hand, organizational climate is significantly
related to job performance with p-value = 0.00001 <a = 0.05, and job
performance is significantly related to organizational climate in the dimensions
of personal fulfilment (p-value = 0.00001 <a = 0.05), labor involvement (p-
value = 0.00001 <a = 0.05), Supervision (p-value = 0.00001 <a = 0.05),
Communication (p< 0.000) and Working Conditions (p-value = 0.00001 <a =
0.05). Conclusions: The organizational climate is significantly related to the

work performance of the workers of Hospital | Huariaca 2019.

Keywords: organizational climate, job performance, workers.
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INTRODUCCION

Gonzélez (2010) afirma que el clima Organizacional es el conjunto de
percepciones que los individuos y los grupos que trabajan en una organizacién
tienen de su lugar de trabajo. Esto hace que la gente se sienta cOmoda, a
gusto, en un ambiente agradable y amistoso, de acuerdo con sus
expectativas, o que, por el contrario, la pase mal durante su tiempo de trabajo,

por cualquier motivo vinculado a la situacion laboral.

También, Chiavenato (2007) comenta: “El clima organizacional constituye el
medio interno o la atmésfera psicologica caracteristica de cada organizacion”
(p.321). De la misma forma el clima organizacional se relaciona con la moral
y satisfaccion de las necesidades de los participantes y puede ser saludable
o enfermizo, puede ser caliente o frio, negativo o positivo, satisfactorio o
insatisfactorio, dependiendo de como los participantes se sienten en relacion
con la organizacién (Pineda &Valencia, 2011).

Para un gerente es esencial diagnosticar y comprender como ven sus
empleados el clima de su organizacién y cuales son los factores dentro del
clima que influyen mas a estos empleados. A partir de este conocimiento, el
gerente, podra entonces planear las intervenciones para modificar el
comportamiento de sus empleados, mejorar la productividad y la calidad del
trabajo, favorecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia de

la organizacion (Brunet,2005).

Por lo antes expuesto, es que la presente investigacion tuvo como objetivo
general determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempenio laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019 y desde
esa premisa aportar informacion valiosa a los directivos para la toma de
decisiones y una adecuada gestion del cambio, cuyo beneficio recae en toda

la organizacion.



Xiv

Por tanto, En salud publica la necesidad de alcanzar nuevos y mayores logros
en la atencién a la salud de las personas y de incrementar la satisfaccion de
la poblacion y de los propios trabajadores de las instituciones de salud con el
servicio que se brinda, obliga a contar con métodos transformadores que
permitan identificar todo lo que influye, de forma positiva o negativa, sobre el

rendimiento de las personas en el trabajo (Segredo,2013).

La investigacion se estructura en cuatro capitulos, mas conclusiones,

recomendaciones y sugerencias, referencias bibliograficas y anexos.

En el primer capitulo se consideran los aspectos de la descripcion del
problema de investigacion como son la fundamentacion, justificacion,
importancia, limitaciones, formulaciones del problema, objetivos e hipoétesis;

ademas, las variables y definicién de términos operacionales.

En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico, el cual contiene los

antecedentes, las bases tedricas y conceptuales.

El tercer capitulo comprende la metodologia, donde se incluye el ambito,
poblacién, muestra, nivel y tipo de estudio, disefo, técnicas e instrumentos,

validacion y confiabilidad del instrumento, procedimiento y tabulacién.

Finalmente, en el cuarto capitulo se presenta el andlisis descriptivo e

inferencial, discusion de resultados y aportes de la investigacion.



CAPITULO |

DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Fundamentacién del problema

Goncalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona con
las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan

percepciones en los empleados que afectan su comportamiento.

Por otra parte, Chiavenato (2000) define el desempefio, como las
acciones o0 comportamientos observados en los empleados que son

relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.

Segun el estudio Preparing for take-off, entre el 2013 y el 2018, la cifra de
rotacion de personal a nivel mundial aumenté en un 23%, y uno de los
principales causantes es el clima laboral. Una de las soluciones de mayor
impacto es la mejora continua del clima laboral en las empresas. El clima
laboral es uno de los aspectos intangibles que mas importa en las
empresas, y también uno de los mas descuidados. En el olvido de este
aspecto se pueden desencadenar diversos problemas que, por su

magnitud, repercuten en la productividad organizacional.

Por consiguiente, Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) reconocen que a
nivel internacional uno de los problemas principales que se presenta en
las organizaciones es la carencia de acciones que ayudan a conseguir
mejoras e incrementos en la productividad mediante estudios del clima en
las empresas. Esto bajo el supuesto de que el clima en las organizaciones

influye en el desempeiio de los trabajadores.

De la misma forma, en América Latina el clima organizacional es un tema
gue en los recientes aflos ha tomado mayor relevancia en las empresas
gue buscan ser mas productivas y competitivas, a través de la

construccion de un ambiente de trabajo amigable para los trabajadores.



En el Perq, referente a las empresas peruanas, el interés que ostentan es
sorprendente, que incluso se extiende, aunque en menor medida, a las
entidades del Estado, debido a que, en las instituciones publicas, no
identifican y menos desarrollan las ventajas competitivas, por tanto, el
servicio que brindan es deficiente. Un estudio elaborado por Ronald
Career Services Group arroj0 que un 74% de peruanos, si tuviera la

posibilidad, cambiaria de trabajo a algo que los haga mas felices.

En el caso especifico del Hospital | Huariaca — EsSalud, es necesario
mencionar que, los trabajadores tanto asistenciales como administrativos
expresan continuamente descontento por diversos factores que
condicionan su desempeinio laboral , tales como: Existen malas relaciones
interpersonales entre companeros y jefe/ trabajador, no hay capacidad de
liderazgo por parte de algunas autoridades, la comunicacion nos es fluida
entre el personal, las politicas de recompensa son inapropiados,
especificamente a la falta de motivacién a los trabajadores por parte de
las autoridades superiores, desinterés institucional por la formacion y
capacitaciéon del potencial humano, las oportunidades de crecimiento
profesional son ineficientes y el personal no recibe las facilidades para el
logro de la misma, el material de escritorio y sillas son inadecuadas para
realizar trabajos de 6 u 8 horas diarias. Por ello estdn expuestos a una
variedad de situaciones que pueden afectar directa e indirectamente tanto
en su vida profesional, como familiar; lo que generaria en el trabajador
sentimientos de incomodidad, desmotivacion y pérdida de productividad,
lo cual nos permite apreciar que el principal problema es el clima
organizacional afectando a su vez al desempefio laboral como

organizacion.

No afrontar el problema seria socavarlo mucho mas, y se veria reflejado
en: Ausencia de personal fisico y desmotivado, disminucion e ineficiente
rendimiento laboral poniendo en riesgo la calidad de trabajos
encomendados, pérdida de imagen institucional, aumento de quejas y
reclamos en la Oficina de Defensoria del Asegurado generaria conflictos

entre los trabajadores.



En las dltimas décadas, las instituciones del sector publico, privado,
incluyendo a los servicios de salud, se han venido preocupando de sus
colaboradores y de sus demandas laborales y profesionales, para lograr
un buen clima organizacional y un desempefio laboral pleno. Para las
instituciones, es importante que sus trabajadores se sientan satisfechos
en relacion al ambiente fisico de trabajo, a la remuneracion que perciben,
motivacion que siente por cargo que ocupan, entre otros aspectos. Hacer
una investigacion sobre clima organizacional y desempefio laboral como
factores relacionados, no es nada nuevo, sin embargo, se mantiene
vigente, porque esta variable depende en gran medida del éxito de una
institucion o empresa. Mas alla de ser un elemento de vanguardia, el
estudio del clima organizacional es algo necesario y fundamental para
cualquier empresa o institucion, ya que este es el indicador mas preciso
gue demuestra los niveles que se tienen en la organizacion en cuanto a
relaciones laborales se refiere. Con el clima laboral podemos predecir una
serie de sucesos que se desencadenaran a partir de la valoracion que
tenga, si es positivo podemos esperar muchos beneficios tanto para los
empleados como para la organizacion misma, en cambio si es negativa,
se esperaran pérdidas, gastos, conflictos y demas situaciones adversas
que pueden llevar a la organizacioén a la quiebra. Una de las variables que
interacciona de manera directa con el clima organizacional es el
desemperio laboral, y si hacemos un estudio sobre la misma veremos que
por este medio los gerentes pueden obtener informacién muy valiosa con
respecto al efecto que producen las malas relaciones interpersonales, la

falta de motivacion, entre otros factores.

El presente estudio nos permitird identificar nudos criticos que sirven de
insumo para el planteamiento a futuro de un plan de accion en el manejo
del potencial humano que permita mejorar los factores del clima
organizacional en los trabajadores e incentive a una mejora laboral y a un
efectivo desarrollo organizacional que incidan positivamente en el

desempenio laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca, EsSalud.



1.2 Justificacion

La finalidad de esta investigacion es determinar el clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral, a efecto de hacer conocer los
resultados obtenidos a los directivos de la institucion sirviendo como base
para definir una nueva politica laboral, a fin de tomar las correctivas y
pertinentes implementaciones que generen cambios sustanciales en la
productividad y desempefio de los trabajadores del Hospital | Huariaca —
EsSalud.

Es importante que las organizaciones conozcan los factores fisicos y
sociales que influyen en el rendimiento de las personas y de los grupos.
El clima que viven los trabajadores dentro de la organizacion se constituye
en un determinante intangible de los resultados que la organizacion
obtiene. Por lo tanto, de la interpretacion que los trabajadores hacen de
su ambiente laboral, depende su comportamiento y en consecuencia

buena parte su productividad.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas introducir cambios planificados,
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o0 mas de los subsistemas que la componen. Un
buen clima favorece la mayor satisfaccion de los individuos, la mejor
ejecucion de sus tareas, la comunicacion abierta y fluida, los procesos de
relacion personal, grupal, intergrupal y organizacional, es decir, en
definitiva, favorece la mejor calidad de vida laboral. (Santa Eulalia y
Sampedro, 2012).

Robbins y Judge (2009) mencionan que la evaluacion del desempefio
laboral tiene varios propdsitos; uno de ellos es ayudar a la toma de

decisiones mediante la identificacion de las necesidades y puntos criticos.

La investigacion busca proporcionar informacion que sera util, tanto para
los trabajadores como para los directivos, puesto que de demostrarse la

relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral se podra



implementar estrategias y medidas de mejora para la organizacion. A su
vez, esta investigacion puede colaborar a que el sistema de salud del pais
mejore en relacibn a su desempefio laboral y ocurran cambios

sustanciales de la percepcion de atencion en el sistema de salud.

En cuanto al aporte cientifico los resultados obtenidos servirAn como
antecedentes para futuras investigaciones relacionados con el tema en
estudio. A través de ello, se conocera resultados veraces, y el archivo
quedara como documento base, conllevando a que otros investigadores

continden con la investigacion, profundizando el tema y/o colaterales.

Desde el punto de vista metodologico, esta investigacion proporcionara
procedimientos de evaluacion y técnicas adecuadas en el &mbito de la

salud, bajo los criterios y lineamientos institucionales.
1.3 Importancia o propdsito

El presente estudio de investigacion generara un impacto en el sistema
de salud, es decir un beneficio general para toda la comunidad que forma
parte del Hospital | Huariaca, debido a que las mejoras que se
implementen en la organizacion se veran reflejadas en los servicios de

calidad que brinde la institucion.

Por lo tanto, aplicar un estudio de clima laboral para conocer la
situaciéon actual de la empresa permite observar si sus
colaboradores se sienten conformes con lo que la empresa
representa y si se sienten parte de ella, ademas de que facilita
la toma de decisiones para mejorar su rendimiento laboral,
debido a que su entorno es un fuerte motivador en su
comportamiento y de esta motivacion dependera su desempefio.
Por otra parte, la insatisfaccion de los empleados traerd un mal
rendimiento y en consecuencia repercutira en cémo ven los
clientes a la empresa, puesto que los trabajadores, en el caso
de servicios y comercializacion, son los que tienen el contacto
directo con los consumidores, lo que una baja motivacion puede

repercutir en mala atencion. (Brancato, 2011, p.11).



A nivel cientifico permitird mayor alcance a posteriores investigaciones en
el ambito de la salud, dando evidencia cientifica para mejorar las
condiciones laborales de los trabajadores administrativos y asistenciales

a nivel de clima organizacional.
1.4 Limitaciones

Las limitaciones que se presentaron estuvieron relacionadas con la
disposicion de tiempo de la poblacién para la recoleccion de informacion,
a ello se sumo los diferentes horarios de ingreso y turnos principalmente
del grupo ocupacional de Medicina y Enfermeria. Por otro lado, hubo
algunos trabajadores que no desearon participar de la investigacion y

otros que se encontraron de vacaciones o de dias libres.
De este modo; segun Arias (2006), lanza un ejemplo:

La falta de cooperacién de los trabajadores para suministrar
informacion o la suspension de actividades de una institucion en
la que se realiza una investigacion o finalmente la imposibilidad
de controlar los efectos perturbadores provocados por variables

extrafias en un experimento. (p.49)

Los resultados obtenidos de la investigacién serdn generalizables a la
poblacion porque se han aplicado al 75% de la poblacién general.

1.5 Formulacion del problema
1.5.1 Problema general

¢, Cual es la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco - 2019?

1.5.2 Problemas especificos
Problema Especifico 1:

¢, Cual es la relacion entre la realizacion personal y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco - 2019?



Problema Especifico 2:

¢Cual es la relacion entre el involucramiento laboral y el
desempeiio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en
la provincia de Pasco - 20197

Problema Especifico3:

¢, Cual es la relacion entre la supervision y el desempefio laboral en
los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia de Pasco -
20197

Problema Especifico 4:

¢, Cual es la relacion entre la comunicaciéon y el desemperio laboral
en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia de
Pasco - 2019?

Problema Especifico 5:

¢, Cual es larelacion entre las condiciones laborales y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco - 2019?

1.6 Formulacién de los objetivos

16.1

1.6.2

Objetivo general

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 20109.

Objetivos especificos

Establecer la relacibn entre la realizacion personal y el
desempenio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en

la provincia de Pasco — 2019.

Establecer una relacion entre el involucramiento laboral y el
desempenio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en

la provincia de Pasco — 2019.



Establecer una relacién entre la supervision y el desempefo
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.

Establecer una relacién entre la comunicacion y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.

Establecer una relacién entre las condiciones laborales y el
desempefio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en

la provincia de Pasco — 2019.

1.7 Formulacion de las hipotesis

1.71

1.7.2

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.
Ho: No existe relacidn entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.

Hipotesis especificas

Hi: Existe relacién entre la realizacién personal y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.

Ho: No Existe relacion entre la realizacion personal y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.

H2: Existe relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.

Ho: No existe relacion entre el involucramiento laboral y el
desempenio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en

la provincia de Pasco — 2019.



Hs: Existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral en
los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia de Pasco —
2019.

Ho: No Existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral
en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia de
Pasco — 2019.

Ha4: Existe relacion entre la comunicacion y el desemperio laboral
en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia de
Pasco — 2019.

Ho: No Existe relacién entre la comunicacién y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.

Hs: Existe relacion entre las condiciones laborales y el desempefio
laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la provincia
de Pasco — 2019.

Ho: No Existe relaciébn entre las condiciones laborales y el
desemperio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en

la provincia de Pasco — 2019.

1.8 Variables

18.1

1.8.2

1.8.3

Variable 1
Clima Organizacional.
Variable 2
Desempefio Laboral.
Variables intervinientes
Edad
Sexo
Grupo Ocupacional
Profesion

Condicioén Laboral
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e Tiempo de servicios en la Institucidn

1.9 Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
TIPO DE
VARIABLES DIMENSIONES NIVELES INDICADORES INSTRUMENTOS
VARIABLE
Realizacién - Muy 1, 6,11, 16, 21, 26,
personal favorable 31, 36, 41, 46.
E Involucramiento - Favorable 2,7,12,17, 22, 27,
- -g laboral - 32, 37,42, 47. Cuestionario
© _—_— .
% g Supervision Medianamente 3, 8, 13, 18, 23, 28, Ordinal Percepcion del
rdinal
<5 Favorable 33, 38, 43, 48. Clima
g 2 Comunicacién - Desfavorable 4,9, 14, 19, 24, 29, Organizacional
g - Muy 34, 39, 44, 49. de Sonia Palma
Condiciones desfavorable 5, 10, 15, 20, 25, 30, (2004).
laborales 35, 40, 45, 50.
Motivacion 1,2,3,4,56,y7.
= Responsabilidad 8,9, 10,11, 12, 13,14
~ S ) y 15 Cuestionario
w S Liderazgo y -Bajo 16, 17, 18, 19, 20, 21 iy
F 5 ) v 20 2T e eh . Percepcion del
< 5 trabajo en -Promedio 22y 23. Ordinal Desempefio
x o
; -Alto
<>E % equipo Laboral. Andrea
0 e
8 Formacion y 24,25, 26, 27y 28. Pastor (2017).
desarrollo
personal
Edad 25 - 69 afios
Sexo Varon — Mujer
ﬂ Grupo Administrativo-
|_
E ocupacional Asistencial.
z Profesion
>
& _ Ficha Socio —
[ L Nominal o
z Condicion Nombrado/contratado. demogréfica
N
w laboral
-
[}
<
9.;: Tiempo de Tiempo
>

servicio en la

institucion

1.10 Definicion de términos operacionales
CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional serd evaluado por un cuestionario dividido en

cinco dimensiones, que son: realizacion personal, involucramiento
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laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales. Constituida

en 50 items.
DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral serd evaluado por un cuestionario dividido en
cuatro dimensiones, que son: motivacion, responsabilidad, liderazgo y
trabajo en equipo y formacion y desarrollo personal. Constituida en 28

items.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
2.1.1 A nivel Internacional

En Nicaragua (Zans Castellon, 2017) realizaron el estudio del Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, con el propésito
de describir el Clima Organizacional, identificar el desempefio
laboral que existe, y evaluar la relacién entre Clima Organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad Regional

Multidisciplinaria de Matagalpa.

El desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque
cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo -
explicativo. El universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la
muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplicé la metodologia,
las técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada
investigacion, siguiendo la normativa establecida por la UNAN
Managua para este tipo de trabajo. Los resultados obtenidos
indican que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es de
optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como
frialdad y distanciamiento en menor medida, por lo cual se
considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el
Mejoramiento del Clima Organizacional incidiria de manera positiva

en el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad.

En Turquia (Balkar Betul, 2015) realiz6 una investigacion
denominada “The Relationships between Organizational Climate,
Innovative Behavior and Job Performance of Teachers”, el objetivo

fue investigar las relaciones entre el clima organizacional,
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rendimiento de trabajo y comportamiento innovador. La muestra del
estudio consistio en 398 maestros de primaria y secundaria que
trabajan en la provincia de Adana en Turquia. Se utilizo el método
de la Escala de Likert, obteniéndose que el clima organizacional
que se caracteriza por el apoyo, la equidad y la presion tuvo efecto
sobre el rendimiento de trabajo y sobre el comportamiento
innovador de los profesores mientras el rendimiento de trabajo solo

tuvo efecto sobre el comportamiento innovador.

(Palomino Bossio & Pefa Leguia, 2016) “El clima organizacional y
su relacién con el desempefio laboral de los empleados de la
empresa distribuidora y papeleria Veneplast Ltda” (Tesis de grado)
Universidad de Cartagena. Cartagena -Colombia. El objetivo
principal de la investigacion internacional fue el analizar cuél es la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Distribuidora y Papeleria
Veneplast Ltda. Estos autores emplearon como tipo de estudio al
descriptivo y correlacional. En cuanto a su poblacién, estuvo
conformada por un total de 97 trabajadores de la empresa,
tomando como muestra a total de 49. Como fuente de informacion,
emplearon tanto la fuente primaria como secundaria. En cuanto a
los instrumentos que aplicaron en su investigacion fueron a través
de encuestas, ademas emplearon el modelo IMCOC, modelo
colombiano, exclusivamente para medir el clima organizacional,
tanto los puntos fuertes como débiles de la institucion a investigar.
Con respecto al desempefio organizacional, la técnica que
emplearon fue la 360°, que abarca series de encuestas, donde se
considera opiniones de diversos individuos directamente
relacionados, a fin de efectuar la retroalimentacion. Palomino y
Pefla concluyen que en esta empresa existe un clima
organizacional nivel alto, pues aparte de que existe una buena
motivacion, existen fortalezas a lo referido a las aptitudes y
habilidades, también lo relacionan con que los trabajadores que

laboran en la empresa son jovenes, solteros, de estratos tres, y
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laboran mas de las 48 horas, asi mismo menciona que la toma de
decisiones es un punto débil dentro de la empresa. Asi mismo la
variable de desempefio laboral se la consider6 como bueno,
interpretandolo que se encuentra en un nivel alto, mencionando los
autores que los trabajadores se encuentran motivados en cuanto a
la realizacion de sus labores. Finalmente mencionan que existe
relacion directa entre las variables mencionadas ya que las
dimensiones de clima organizacional tienen una positiva e
importante repercusion sobre la variable de desempefio laboral, a
la vez las dimensiones del desempefio laboral influyen

positivamente y en gran medida sobre el clima organizacional.

Segun Velasquez (2015), ejecuto la tesis de Maestria: “Clima
Organizacional y satisfaccion laboral de los empleados de Hitachi
Chemical en Montemorelos Nuevo Ledn México”, en la Universidad
de Montemorelos, México. Con el objetivo de determinar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores, La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva,
explicativa y transversal. La poblacion utilizada para el presente
estudio es de alrededor de 200 empleados la muestra queddé
conformada por 143 empleados de Hitachi Chemical. Para la
recoleccion de los datos se utilizaron dos instrumentos: el primero,
para medir la calidad del clima organizacional percibido,
conformado por 17 items y una confiabilidad de 0.948; el segundo,
enfocado a medir el grado de satisfaccién laboral percibido,
conformado también por 15 items y una confiabilidad de 0.926.
Conclusion, se logré determinar que el clima organizacional es un
predictor fuerte de la satisfaccion laboral percibida por los
empleados de Hitachi Chemical, en Montemorelos, Nuevo Leodn,
México. Se puede afirmar que, cuanto mejor sea la calidad del
clima organizacional que experimentan los empleados, mejor y

mayor sera el grado de la satisfaccién laboral.
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2.1.2 A nivel nacional

El presente estudio realizado por (Rojas Canchan, 2018) “Clima
Organizacional y Desempeiio Laboral de los Trabajadores de la
Direccion Territorial de Policia De Huancayo 20187, el disefio de la
investigacion fue correlacional, no experimental. Se utilizdé la
técnica de encuesta, recolectando asi, la informacion a través de
cuestionarios que se aplicaron a los trabajadores de la Direccion
Territorial de Policia de Huancayo. Los promedios entre 1 y 10,
obtenidos de la recoleccion de datos sobre el clima organizacional,
trabajo en equipo, iluminacién del area laboral, el interés del
personal, la informacion recibida y los acuerdos que realizan en la
institucién, fue 7, valor que cualitativamente, son adecuados,
mientras que, para cumplir las funciones y asignar responsabilidad,
las posibilidades de ascenso, para presentar ideas, el espacio
donde realizan sus actividades, la estructura organizacional y la
temperatura en la institucion es regular. En cuanto a la descripcion
del desempefio laboral en general, se pudo apreciar que, los
trabajadores, casi siempre tienen un buen desempefio laboral. Se
aprecié una correlacion de 0,459, entre el ambiente fisico y el
desempefio laboral. En la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral se observd la correlacion de 0,381, con p-
valor=0,018<a0=0,05, lo que resulta ser significativa, al 95% de
confianza, por lo tanto, el clima organizacional, esta relacionado
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién
Territorial de Huancayo.

En el estudio realizado por (Ledén, 2016) “Influencia del clima
organizacional y el desempefio laboral de la Institucion Fondo Mi
vivienda S.A. Lima - 20157, el objetivo fue determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores. Entre los resultados se encontrd que los factores que
mas influyen en el desempefio laboral son las relaciones humanas,
el reconocimiento al desempefio, las remuneraciones, el

microambiente de trabajo y la comunicacion. Se concluy6 que los
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trabajadores consideran que el factor mas importante del clima
organizacional es la motivacion, la cual influye en sus actividades
diarias, y que la remuneracion, utilidades y los beneficios son
factores que incrementan el desempefio y la productividad, los
cambios del entorno afectan al desempefio laboral de los
trabajadores y el clima organizacional influye positivamente en el

desempeiio laboral.

En la presente investigacion realizada por (Villegas, 2017) “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos de la Red Asistencial EsSalud, Provincia Mariscal
Nieto, Moquegua” cuyo proposito esencial es el mostrar la
asociacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. El tipo de investigacidon, segun su finalidad es aplicada,
segun su profundidad es correlacional, segun su alcance temporal
es transversal, segun caracteristicas de la fuente es primario, con
un método Mixto (deductivo - inductivo), el Nivel de Investigacion
es relacional no experimental, el disefio de la investigacion es no
Experimental. Con wuna poblacion de 91 trabajadores
administrativos, de los cuales se tomdé una muestra de 59
trabajadores, empleando el muestreo no probabilistico. Para la
recoleccion de datos se aplicé la técnica de encuesta y se
emplearon dos instrumentos para evaluar el clima organizacional y
el desempefio laboral. Los resultados muestran que entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral existe una
asociacion directa ya que P (value) es igual a 0,001 < 0,05, el
mismo que representa el nivel de significancia. Es decir, a un mayor
nivel de clima organizacional, mayor seré el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Red Asistencial EsSalud,
provincia Mariscal Nieto, Moquegua, 2017.

Baquerizo (2015) En su Tesis de Maestria: “Evaluacién de 360
grados del desempefio laboral en los trabajadores del area de

operaciones de la Clinica Good Hope”. Universidad Peruana Unién.
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El objetivo de la investigacion es determinar de qué manera se
aplica la evaluacion de 360 grados del desempefio laboral en los
trabajadores del area de Operaciones de la Clinica Good Hope
Miraflores, 2015. La evaluacién de 360 grados es una herramienta
basica para contar con diferentes perspectivas, tomar buenas
decisiones y mejorar la gestion administrativa de una empresa. El
tipo de investigacion fue cuantitativo con alcance descriptivo. La
muestra estuvo conformada por 244 personas compuesta por jefes,
ejecutivos, colaboradores, y clientes. Se utilizé el muestreo
probabilistico. Los resultados de la evaluacion de360 grados del
desempeiio laboral, muestra que es aplicable este modelo a la
Clinica Good Hope, toda vez que el 71% de jefes perciben que la
evaluacion de 360 grados del desemperio laboral es alta, para el
36% de ejecutivos el desemperio laboral es alto, y para el 54% de

los colaboradores el desempefio laboral es medio.
A nivel local

En Cerro de Pasco, (Falcon, 2018) realiz6 un estudio titulado
“Clima Organizacional y Desempenio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Pasco”. La investigacion se realiz6 a fin de
identificar porque se produce un clima laboral débil reflejado en el
bajo desempefio de los trabajadores del GOREPA; en mencionada
institucion se evidencia deficiencias en la gestiébn del recurso
humano, en la que se percibe un ambiente poco saludable para
poder laborar ya que el trabajador se encuentra estresado y solo
ejecuta sus tareas monotonas, por ello la investigacion tiene como
objetivo general determinar la relacion que existe entre el “clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Pasco - 2018”. La metodologia empleada, es
de tipo correlacional de disefio no experimental de corte transversal
y naturaleza cuantitativa. La poblacién estad constituida de 250
trabajadores del Gobierno Regional de Pasco — 2018, con una
muestra 60 servidores. La técnica que se empleo fue la encuesta,

utilizamos como instrumento el cuestionario para la variable 1
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(clima organizacional) y la variable 2 (desempefio laboral); con
escala ordinal. Los resultados y analisis estadisticos del clima
organizacional y del desempefio laboral, muestran una relacion
directa, positiva moderada, entre las dos variables, demostradas a
través de la prueba de Spearman (Rho=0.558 p-valor = 0,000 <
0,05), la relacién de las dimensiones Autonomia para la toma de
decisiones y desempeiio laboral (Rho=0.713 p-valor = 0,000 <
0,05) existe una correlacién directa positiva alta; entre la motivacion
y desempefio laboral (Rho=0.459 p-valor = 0,000 < 0,05) se obtuvo
una relacion positiva moderada; y entre la Comunicacion y
desempeiio laboral (Rho=0.404 p-valor = 0,001 < 0,05) igualmente

se obtuvo una relacion positiva moderada.

Huaman (2017) en su tesis de maestria titulada Influencia del clima

organizacional en el desempefio laboral de los instructores de
SENATI del Centro de Formacién Profesional Cerro de Pasco, se
utilizé como método general al Método cientifico, y como
especificos el inductivo — deductivo y analitico — sintético, el tipo de
Investigacion es basica, de nivel de Investigacion Descriptiva —
Explicativa, Correlacional, su Disefio de Investigacion fue el No
Experimental De corte transversal, sus variables el clima
organizacional y desempefio laboral, medidas a través de
cuestionario de encuesta, la muestra estuvo constituida por 44
instructores, para el procesamiento de datos se utilizé el Excel y
SPSS.

Finalmente llegamos a la conclusion de que el clima organizacional
influye directa y significativamente en el desempefio laboral de los
Instructores de SENATI del Centro de Formacién Profesional Cerro
de Pasco, debido a que la r2= 0,882 > 0,5, el clima organizacional
influye relativamente en la productividad de los Instructores de
SENATI del Centro de Formacién Profesional Cerro de Pasco,
debido a que la r2 = 1,0 > 0,5, el clima organizacional influye
relativamente en la eficiencia de los Instructores de SENATI del
Centro de Formacion Profesional Cerro de Pasco, debido a que la
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r2 = 0,882 > 0,5 y el clima organizacional influye significativamente

en la eficacia de los Instructores de SENATI del Centro de

Formacion Profesional Cerro de Pasco, debido a que la r2 = 0,882

>0,5.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Clima Organizacional

2.2.1.1 Definicion

Existen diferentes conceptos de Clima Organizacional como:

Chiavenato (2009) afirma lo siguiente:

El clima laboral hace referencia a la suma total de las
caracteristicas del ambiente percibidas o experimentadas
por los trabajadores de la organizacién y que influyen
enormemente en el comportamiento que este manifieste.
El clima laboral se encuentra relacionado con la
motivacion de los trabajadores ya que posee una serie
factores del ambiente que influyen en la motivacion del
trabajador. De esta manera se puede entender que, si el
trabajador posee una motivacion elevada, el clima laboral
también serd elevada logrando asi que el trabajador se
sienta satisfecho y en consecuencia desempefie de
manera positiva su labor, en cambio si la motivaciéon de
los trabajadores es deficiente, el clima laboral también lo
sera provocando asi consecuencias negativas para la

organizacion. (p.59)

En otras palabras, Chiavenato (2011) afirma:

La influencia del ambiente sobre la motivacion de los
participantes se puede describir como la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan sus miembros y que influye en su conducta.
Su impacto se manifiesta en la percepcién de las

personas que tienen sobre su ambiente laboral. El clima
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organizacional no es so6lo un concepto o un fendmeno
cuyo conocimiento nos ayudard a entender mejor el
funcionamiento de las organizaciones, Sino un concepto
de intervencion que permite la mejora de los resultados
organizacionales en el desempefio y productividad de los

trabajadores. (p.74)

De acuerdo con Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) menciona
gue el clima organizacional se fundamenta en las percepciones
individuales, frecuentemente se define como los patrones
recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos
caracteristicos de la vida en la organizacion, se refieren a las
situaciones actuales dentro de una organizacion y los vinculos
entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio

laboral.
Por otro lado, Palma (2005), afirma que:

El Clima laboral es el conjunto de percepciones de la
persona con respecto a los espacios de trabajo y en
funcién a aspectos vinculados como la probabilidad de
crecimiento y desarrollo personal, involucrandose con las
tareas asignada, con una supervision constante y la
posibilidad de acceder a la informacion en base a su
trabajo, en seguimiento de coordinacion con sus demas
compafieros y condiciones de trabajo que faciliten sus
funciones asignadas. (p.126)

Asi mismo, Anzola (2003) opina que el clima organizacional se
refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente
permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

El clima organizacional también es descrito como la expresion
personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se

forman de la organizacién a la que pertenecen y que incide
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directamente en el desempefio de la organizacion (Goncalves,
1997). Otros autores manifiestan que el clima organizacional se
refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente interno
organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta
(Brown y Moberg, 1990)

El autor Toro (2010) hace referencia a tres diferentes conceptos
del clima organizacional; la primera lo define como una variable
independiente responsable de efectos importantes sobre la
motivacion, la satisfaccion y/o la productividad. La segunda se
trata de una variable dependiente determinada por condiciones
como la antigledad en el trabajo, la edad, el género, las
condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes. La
tercera se trata de una variable interviniente, mediadora entre las
realidades sociales y organicas de la empresa y la conducta

individual.
Teoria del Clima Organizacional segun Likert

En la teoria de Likert (1967) menciona que el comportamiento
de los subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los
miembros perciben, por lo tanto, afirma que la reaccion estara
determinada por percepciones. Establece 3 tipos de variables
gue define las caracteristicas propias de una organizacion y que

influye en la percepcion individual del clima:

a. Variables Causales: Son variables independientes que
determinan el sentido en que una organizacion evoluciona,
asi como los resultados que obtiene. Estas no incluyen mas
gue las variables independientes susceptibles de sufrir una
modificacion proveniente de la organizacion a los

responsables.

b. Variables Intermediarias: Estas variables reflejan el estado

interno y la salud de una empresa, por ejemplo, las
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motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la

eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones, etc.

c. Variables Finales: Son las variables dependientes que
resultan del efecto conjunto de los dos precedentes. Estas
variables reflejan los resultados obtenidos por la
organizacion; son, por ejemplo, la productividad, los gastos

de la empresa, las ganancias y pérdidas.
2.2.1.3 Tipos de Clima Organizacional

Segun Likert (1968) indica que el comportamiento administrativo
aceptado por los trabajadores depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben; por ello puede
afirmar que la reaccion estara determinada por la percepcion.
También refiere que la conexidon de las variables: causales,
intermedias y finales tiene como consecuencia dos tipos de
organizacion como el Clima de tipo autoritario y Clima de tipo
participativo. Para Likert (1987) en su teoria de los sistemas,

determiné dos grandes tipos de clima organizacional:
a. Clima Tipo Autoritario — Autoritarismo explotador.

Este clima laboral se refiere a la direccion, la cual no tiene ni
inspira ni muestra confianza entre sus colaboradores y el
superior. La mayor parte de las decisiones la toman las
personas que estan en el nivel mas alto de organizacion. Los
trabajadores desempefian sus labores en una atmosfera
miedo, castigos y amenazas. Ocasionalmente se logra
recompensar al colaborador y es aleatorio la comunicacién
entre la jefatura y sus colaboradores, solo existe una

comunicacion de instrucciones especificas.
b. Clima Tipo Autoritario - Autoritarismo paternalista.

Este tipo de Clima es aquel en el que la direccién tiene una
confianza condescendiente con sus colaboradores. La mayor

parte de las decisiones se toman justo en la cumbre del
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problema, pero otras mucho antes. Las recompensas y algunos
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar
a los trabajadores, la jefatura juega mucho con las necesidades
sociales de sus colaboradores. Sin embargo, dan la imagen de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
c. Clima Tipo Participativo — Consultivo.

La jefatura que se desarrolla dentro de un clima participativo
tiene confianza en sus colaboradores. Las determinaciones se
escogen en la cumbre del problema, pero también se acepta
gue los colaboradores puedan tomar decisiones. Genera un
lugar muy dinamico en el que la conduccion se genera en base

a alcanzar objetivos y metas.
d. Clima Tipo Participativo — participacidén en grupo.

La jefatura tiene absolutamente confianza en sus
colaboradores. Las decisiones se toman entre los miembros del
grupo y todos los niveles de la organizacién. La comunicacién
no se hace solamente de manera ascendente o descendente,
es decir que se busca que sea mas cercana. Los colaboradores
se encuentran mas motivados por la participacion, asignacion
de objetivos, por el rendimiento de estos. Asi mismo se
evidencia un vinculo de amistad entre los superiores y los
colaboradores, es decir que todos los empleados y todos los
colaboradores de direccion forman parte del grupo de la

organizacion.
2.2.1.4 Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Martinez (2006), Schein (1982), establece algunas

caracteristicas del clima organizacional:
a. Se basa en percepciones individuales.

b. Se centra en las practicas y procedimientos de la

organizaciéon como elementos de analisis.
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c. Las percepciones del clima representan una respuesta al
estimulo externo, que se basa en la naturaleza

intrinsecamente psicoldgica del individuo.
Elementos del Clima Organizacional

Segun Goncalves (2000), los elementos del clima organizacional

son.

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de

trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio

ambiente.
El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento

individual.

Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion

a otra de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

El clima, juntos con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forma un

sistema interdependiente altamente dinamico.
Salud y clima organizacional en el Peru
Ugarte (2009) refiere que:

En el marco del proceso de descentralizacion y los
lineamientos de politicas del sector salud, el Ministerio de
Salud impulsa el desarrollo de acciones del sistema de
gestion de la calidad, con la finalidad que los
establecimientos de salud mejoren sus procesos,
resultados, su clima organizacional y la satisfaccion de los

usuarios internos y externos. (p.3)
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Plan para el estudio del clima organizacional
Segun, Ugarte (2009):

En el marco del proceso de descentralizacion y las
politicas de salud, las organizaciones de salud establecen
y desarrollan acciones pertinentes de gestion de la
calidad, a fin de mejorar sus procesos, sus resultados, su
clima organizacional y la satisfaccion de los usuarios
internos y externos. El clima organizacional esta dado por
las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a €l y las diversas regulaciones formales e

informales que afectan a dicho trabajo. (p.6)
2.2.1.7 Teorias del Clima Organizacional
A) Teoria de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1980) declara que la teoria de clima
organizacional lo componen efectos subjetivos, también los
factores ambientales, creencias, motivacion personal, etc.
Quiere decir que es una variable que media entre los factores,
las motivaciones y organizaciones e influye en el

comportamiento organizacional.

Sefialan nueve componentes asociados al clima en la

organizacion:

a. Estructura: Hace referencia a la percepcibn que los
colaboradores tienen de una organizacion, en base a las
condiciones fisicas y materiales, reglas, procesos y relaciones

interpersonales en el trabajo.

b. Responsabilidad: Es el sentimiento de cumplir
satisfactoriamente a tiempo las actividades asignadas con
respecto a la autonomia de la organizacién, es decir sentirse

el lider y jefe de su trabajo.
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c. Recompensa: El incentivo que reciben los colaboradores a
cambio del trabajo que han realizado eficazmente y que es

muy notorio para la organizacion junto a su desarrollo.

d. Desafio: Es el sentir que manifiestan los colaboradores sobre

de los retos y riesgos que impone su labor.

e. Relaciones: Corresponde a la percepcion que los integrantes
de la organizacion tienen acerca de las relaciones que

mantienen entre ellos, el trabajo y el ambiente.

f. Cooperacion: Es el sentir de todos los que conforman una
organizacion manifestado por un espiritu de ayuda mutua por

parte de los jefes y de todos sus colaboradores entre si.

g. Estadndares: corresponden a las normas, reglas y procesos
sobre las cuales se rige toda la organizacion y sobre las

cuales los colaboradores tienen que cumplirlas y respetarlas.

h. Conflictos: Corresponde a las opiniones diferentes que se
presentan en las organizaciones de los diferentes niveles
jerarquicos interactuantes sobre las cuales enfrentan la

situacion conflictiva encontrando una solucion al problema.

i. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia de cada uno de
los colaboradores de una organizacion que esta representada
por los objetivos personales y de la organizacién que se

comparten.
2.2.1.8 El Clima Laboral segun Sonia Palma “Escala CL-SPC”

En el estudio realizado por Palma (2004) disefia y elabora la
Escala CL-SPC, se trata de un instrumento disefiado con la
técnica de Likert comprendiendo en su versién final con un total
de 50 items que exploran la variable de clima laboral definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en funcidbn a aspectos
vinculados. Segun la autora son cinco los factores que se

determinan en el clima organizacional:
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1. Realizacion personal o autorrealizacion: Consiste en la
apreciacion del trabajador respecto a las posibilidades que
ofrece el medio laboral para el desarrollo personal y
profesional concerniente a la tarea que realiza y con
perspectiva de futuro, donde existan oportunidades de

progresar y desarrollarse.

2. Involucramiento laboral: Se refiere a la identificacion que tiene
el trabajador con los valores organizacionales y el

compromiso con la organizacion.

3. Supervisidon: Consiste en las apreciaciones del trabajador
sobre la funcionalidad y significacion de parte de los
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en
cuanto a relacion de apoyo y orientacion a las tareas que

forman parte de su desempefio diario.

4. Comunicacién: Se refiere a la percepcién que tiene el
trabajador sobre el grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente
al funcionamiento interno de la organizacién, asi como con la

atencién a usuarios y/o clientes.

5. Condiciones laborales: Consiste en el reconocimiento de que
la institucion provee los elementos materiales, econdémicos y
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas, asi como de una remuneracion atractiva en
comparacién de otras organizaciones y de una tecnologia que

facilite el trabajo.
2.2.1.9 Teoriadela motivacion humana

En el libro “Motivacion y personalidad” se enfoca también
en lo que respecta a la jerarquia de las necesidades,
investigacion base para entender el clima organizacional,
pues al referirnos al ambiente interno existente entre los

integrantes de una organizacion, esta se relaciona en
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gran escala con el grado de motivacion con el que

cuentan los integrantes de la misma. (Maslow,1991, p.39)
Jerarquia de las necesidades de A. Maslow

Maslow (1991) indica “Que dentro del mismo individuo se
encuentra los motivos de su comportamiento. Se representa la
teoria a través del grafico de una piramide, ubicado cada escalon
en funcion a la relevancia con respecto a la conducta del ser

humano” (p.43).

Este modelo cuenta con 5 tipos de necesidades:

a. Necesidades fisioldgicas, son las necesidades
bésicas o también llamadas biologicas, por ende, exigen
satisfaccion reiterada y ciclica, a fin de que el individuo
obtenga la supervivencia resguardada. Entre las
necesidades fisioldgicas se encuentra las innatas, como
la necesidad de alimentacion, reposo y suefo, abrigo o

deseo sexual. (Chiavenato, 2007, p.50)

b. Necesidades de seguridad, el autor considera que
esta necesidad empuja a que los seres humanos ante
cualquier peligro (real, imaginario, abstracto o fisico) se
protejan, asi también se refiere a la busqueda de un
mundo ordenado. Este tipo de necesidad aparece cuando
las necesidades primarias relativamente satisfechas se
encuentran, un claro ejemplo es cuando existe
incertidumbre de la continuidad laboral de una persona en

el lugar donde trabaja. (Chiavenato, 2007, p.50)

c. Necesidades sociales, Maslow menciona que esta
necesidad nace de la interaccion del individuo con
relacion a otros, entre las necesidades que integran este
escalén es la necesidad de asociacion, participacion,
aceptacion por parte de sus compafieros de labores,

intercambio de afecto, amistad y amor. El autor indica que
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cuando las necesidades antes mencionadas no se
encuentran lo suficientemente satisfechas, muestran
resistencia las personas que se les acerca, conduciendo
por ende a la escasez de adaptacion social al igual que a
la soledad. Muchos autores consideras de suma
importancia el de brindar y recibir afecto. (Chiavenato,
2007, p.51)

d. Necesidades de aprecio, Maslow hace referencia que
esta necesidad esta relacionada con la autoestima y la
autovaloracion, esta comprendido por la confianza en uno
mismo, la autoestima, la necesidad de ser aprobado, asi
como el ser reconocido ante la sociedad, el prestigio,
estatus, el orgullo y la reputacion personal. El autor indica
también que cuando el individuo satisface esta necesidad
conlleva a la confianza en si mismo, de fuerza, valor,
poder, prestigio del sentirse Util, asi como capaz. No
obstante, el no lograr alcanzar esta necesidad, provocaria
en él poseer sentimientos de inferioridad, dependencia,
debilidad y desamparo, provocando desanimo.
(Chiavenato, 2007, p.51)

e. Necesidades de autorrealizacién, este Ultimo
escaldn, conlleva al individuo a intentar el empleo de su
mismo  potencial, asi como a desenvolverse
continuamente como humano a lo largo de la vida a fin de
alcanza ser mas de lo que ya es y a llegar a ser todo lo
gue puede alcanzar a ser. Esta necesidad se encuentra
relacionada con la autonomia, control en si mismo,
independencia, plena realizacion y competencia.
(Chiavenato, 2007, p.51)
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2.2.2 Desempefio laboral
2.2.2.1 Definicion

Chiavenato (2000) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son

relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.

Zeballos (2016) define el desempefio laboral como la categoria
que reconoce el individuo en torno a su propio desempefio,
identificada en funcion de la relacion entre los logros reconocidos
y los logros considerados como criterio, en dos éareas de
evaluacion: la idoneidad o adecuacion del trabajador al cargo que

ocupa, y el rendimiento demostrado en ese cargo o funcién.

De acuerdo a Montejo (2009) define el desempeiio laboral como
“aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para lograr los objetivos de la
organizacion y que pueden ser medidos en términos de
competencias de cada individuo y nivel de contribucién a la

empresa” (p.12).
2.2.2.2 Caracteristicas del Desempefio Laboral.
Pérez (2015) describe las siguientes caracteristicas:

Adaptabilidad, se refiere a la mantencién de la efectividad en
diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,

responsabilidades y personas.

Comunicacién, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas

de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente.

Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los

acontecimientos para alcanzar objetivos.

Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y/o profesionales en areas relacionadas con su area de

trabajo.
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Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las
metas de la organizacion, contribuyendo y generando un

ambiente armonico que permita el consenso.

Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y
exceder las metas o estandares de la organizacion y a la
capacidad de obtencion de datos que permitan retroalimentar el
sistema y mejorarlo. (p.23)

2.2.2.3 Factores que influyen o intervienen en el Desempefio

Laboral.
Workmeter (2016) describe los siguientes factores:

La motivacion: la motivacion por parte de la empresa, por

parte del trabajador y la econémica.

Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante
sentirse comodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da
mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo

correctamente.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de
objetivos es una buena técnica para motivar a los
empleados, ya que se establecen objetivos que se deben

desarrollar en un periodo de tiempo.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo
efectuado es una de las técnicas mas importantes. Los
empleados suelen quejarse frecuentemente de que
cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo

reconoce.

La participaciéon del empleado: si el empleado patrticipa en
el control y planificacion de sus tareas podra sentirse con
mas confianza y también se encuentra que forma parte de

la empresa.
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La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se
sienten mas motivados por su crecimiento personal y
profesional, de manera que favorecer la formacion es
bueno para su rendimiento y es fundamental para

prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. (p.59)
2.2.2.4 Claves para fomentar el buen desempefio laboral.
Axpe (2013) los presenta como:

Buen ambiente de trabajo: Sentirse cdmodo en la oficina
ofrece a los trabajadores mayores posibilidades para

desempeﬁar correctamente sus tareas.

Establecer objetivos: Trabajar por objetivos es una buena
técnica para motivar a los empleados, pues su

consecucién haré que se sientan satisfechos.

Formacion: Fomentar los cursos de formacion en la
empresa, o fuera de ella, es beneficioso tanto para el
empleador como para el empleado que se sentira
orgulloso de los logros conseguidos, mejorard su
autoestima, su satisfaccion laboral y hasta podria optar a

una promocion.

Participacion: Hacer participe al empleado en la toma de

decisiones hara que haga suyo el producto final.

Reconocimiento: Entre todas las recomendaciones, la
mas importante para promover un buen desempefio

laboral, es el reconocimiento del trabajo por parte del jefe.
(p-89)

TEORIA DE DESEMPENO LABORAL SEGUN HACKER
“DESEMPENO LABORAL Y PROCESO DE ACCION”

El psicélogo Hacker (1994) desarrolla una teoria de desempefio
laboral que goza de gran prestigio en la psicologia del trabajo en
Europa. Es de corte cognitiva y se fundamenta en el

procesamiento de la informacion, pero solo aquella informacion
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gue esta estrechamente relacionada con la conducta. Si bien, en
esta teoria se pueden apreciar aspectos comunes con otras
teorias cognitivas de la conducta, la diferencia radica en que se
especializa en entornos laborales. Este autor plantea dos
perspectivas, la primera es la accidon que se deriva desde una
meta hasta un plan, su ejecucion y el feedback posterior; la
segunda indica que la accion esta determinada por cogniciones
que se dan de manera consciente o automatica. Sefiala también
gue esta accion esta compuesta por 6 pasos: desarrollo de metas,
orientacion, generacion de planes, decision, ejecucion-control y
Feedback.

Segun esta teoria se puede sefialar que el proceso de accion de
comunicacién para un buen desempefio laboral consta de dos
perspectivas las cuales llevarian a la accion desde la meta hasta
la culminacién del plan teniendo en cuenta su ejecucion y la

retroalimentacion.
TEORIA DE DESEMPENO LABORAL SEGUN CAMPBELL

El modelo teérico propuesto por Campbell (1993) propone que el
desempefio laboral es la accion y no los resultados de la misma.
El autor sefiala que el conocimiento declarativo, el conocimiento
de los procedimientos, las destrezas y la motivacion, son
primordiales para determinar una conducta y establece ocho
componentes para el desempefio, los cuales son: rendimiento de
la tarea especifica del puesto, rendimiento de tareas no
especificas del puesto, rendimiento de la tarea de comunicacion
oral y escrita, demostracion del esfuerzo, mantenimiento de la
disciplina personal, facilitar el desempefio del equipo y de los

pares, supervision, liderazgo y administracion.

TEORIA DE DESEMPENO LABORAL SEGUN EARLEY Y
SHALLEY “TEORIA DE LA MOTIVACION — COGNITIVA”

La teoria de la Motivacion — Cognitiva desarrollada por Earley y

Shalley (1991) define el desempefio laboral como una ampliacién
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del establecimiento de metas. Explica el procedimiento por el cual
las metas organizacionales influyen en el desempefio laboral, y
como éstas se transforman en acciones. Por otro lado, también
proponen que existen dos partes que conforman el desempefio,
la primera es de formulacion, evaluacién e internalizacion de las
metas laborales y la segunda, es de desarrollo y ejecucion de

planes de accion.

De acuerdo a lo establecido por el autor nos indica el
procedimiento por el cual todas las metas organizaciones influyen
de alguna manera en el desempefio laboral y como estads metas
se transforman en acciones para poder lograr el cumplimiento de

las mismas.
2.3 Bases conceptuales
2.3.1 Clima organizacional

Segun Chiavenato (2011) el clima organizacional es “una cualidad
o propiedad del ambiente organizacional que perciben o

experimentan sus miembros y que influye en su conducta” (p.74).

Por su parte, Palma (2004) sostiene que el Clima Laboral es
entendido como la percepcion sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que
orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados

organizacionales.
Asi mismo Palma (2004) divide al clima laboral en 5 dimensiones:

e Autorrealizacién: Se refiere a la apreciacibn que tiene el
trabajador con respecto a las posibilidades del entorno

organizacional favorezca el desarrollo profesional y personal.

e Involucramiento Laboral: Hace referencia a la identificacion
con los valores organizacionales y compromiso para el

cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
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e Supervisién: Son las apreciaciones de funcionalidad vy
significacion que tienen los colaboradores de los superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral en cuanto al apoyo

y orientacion de las tareas diarias.

e Comunicacion: Consiste en la percepcion del nivel de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion
relacionado al funcionamiento interno de la organizacion, asi

como con la atencién a usuarios y clientes.

e Condiciones Laborales: Se refiere al reconocimiento que los
trabajadores tienen de la organizacion en cuanto a proveer de
materiales, econémicos y/o psicosociales requeridos para el
cumplimiento de las tareas asignadas.

2.3.2 Desempefio Laboral

De acuerdo a Chiavenato (2010) se define el desempefio laboral
como “La manera como se comporta el trabajador en el logro de los
objetivos fijados; éste forma parte de la estrategia individual para

lograr los objetivos” (p.210).
Romero (2016) sobre la conceptualizacidon del desempefio refiere:

El desempeiio del trabajador va de la mano con las
actitudes y aptitudes que estos tengan es funcion a los
objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas
normas, visibn y misibn de la organizacion;
concretamente involucra mejora de aspectos tales como:
metas, iniciativa, relaciones interpersonales y liderazgo,

en el individuo. (p.11)
Elementos Claves del Desempefio Laboral:
a) La Motivacion:

El autor Romero (2010) define la motivacion como una atraccion
hacia un objetivo, que supone una accién por parte del sujeto
gue permita aceptar el esfuerzo requerido para conseguir ese

objetivo; estd compuesta por necesidades, tensiones, deseos,
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incomodidades y expectativas, constituye un paso al aprendizaje

y el motor del mismo.
El Ministerio de Salud (2009) define motivacién como:

Condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o
menos intensamente dentro de la organizacion son las
intenciones y de reacciones y actitudes naturales y
propias de las personas que se manifiestan cuando
determinados estimulos del medio circundante se hacen

presentes. (p.21)
b) La Responsabilidad:

De acuerdo a Vives (2011) define la responsabilidad social

como:

Un paradigma a partir del cual se puede construir un
nuevo significado que tienen o deben tener las
organizaciones 0 empresas con su entorno externo e
interno en el marco de una busqueda de desarrollo
sostenible; implica una ética cuyos valores y principios
referidos al respeto de los colaboradores, al proceso
técnico que impacta en el medio ambiente, a la escucha
y la consulta con los que se vinculan, a la transparencia
gue pueda generar identificacion y confianza con la
comunidad y los otros, se haga evidente en la practica y

comportamiento. (p.45)
c). Liderazgo y Trabajo en Equipo:

El autor Garcia (2007) define que “el liderazgo tiene un proceso
de involucramiento, de influencia, teniendo la capacidad de
intervenir en el grupo para el logro de las metas por lo que se
debe tener en cuenta: las relaciones de trabajo, coherencia,

orientacién y comunicacion”. (p.170).

A su vez, el liderazgo es definido por Luthais (2002) como la

capacidad para administrar por medio de otros, prever
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oportunidades y limitaciones, ayudar a la organizacion de forma
fructifera y adecuada en el proceso de efectuar el cambio y dar

cabida a condiciones tanto internas como externas y conciliarlas.

Robbins y Coulter (2007) indican que el Trabajo en Equipo se
trata de un grupo donde sus miembros trabajan intensamente en
un objetivo comun y especifico, donde dan uso a su sinergia
positiva, responsabilidad mutua e individual, y destrezas

complementarias.
d) Formacion y Desarrollo Personal:

Segun Axpe (2013) opina que la Formacion consiste en fomentar
los cursos de formacién en la empresa, o fuera de ella, es
beneficioso tanto para el empleador como para el empleado que
se sentira orgulloso de los logros conseguidos, mejorara su
autoestima, su satisfaccion laboral y hasta podria optar a una

promocion.

Por consiguiente, Luthais (2002) afirma que “desarrollar los
recursos humanos en una organizacion significa mejora del
desemperio del empleado mediante el aumento o mejoramiento

de las aptitudes, conocimientos y actitudes”. (p.71).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 Ambito

3.2

El Hospital | Huariaca es un organo desconcentrado de la Red
Asistencial Pasco que realiza sus actividades en base a los lineamientos
de Politica Institucional de EsSalud; donde brinda atencion de salud,
siendo responsable de lograr el desarrollo de la persona a través de la
prevencion, proteccion, recuperacion y rehabilitacion de su salud y el
desarrollo de un entorno saludable, con pleno respeto de los derechos
fundamentales de la persona, desde su concepcion hasta su muerte
natural. El hospital de Huariaca se encuentra ubicado en Carretera

Central Km. 444 Huariaca.

El distrito de Huariaca es uno de los trece distritos de la Provincia de
Pasco, Departamento de Pasco, se encuentra ubicado a orillas del Rio
Huallaga en la Region Quechua al Noroeste de la ciudad de Cerro de
Pasco, entre los 76°1°15" de longitud Oeste y 10°26°21"" de latitud Sur,
a 56 Km de distancia de Cerro de Pasco y a 342 Km. de la Capital Lima,

a 2878 metros sobre el nivel del mar.

El distrito tiene una superficie total de 90 Km2 (los cuales se encuentran
distribuidos en sus 05 comunidades, 01 Unidad agropecuaria, 04 anexos
o caserios, 09 barrios y 01 Centro poblado menor. El distrito tiene una

densidad poblacional de 91.5 habitantes por Km2.
Poblacién

Poblacion conformada por 174 trabajadores entre hombres y mujeres
asistenciales y administrativos del Hospital | Huariaca — EsSalud — 2019.

Hernandez et, al. (2014), la poblacién es un conjunto de todos los casos

gue concuerdan con determinadas caracteristicas.
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lglt))IIZczién de trabajadores, segun areas del Hospital | Huariaca.

Areas N %
FUNCIONARIOS 5 2,9
MEDICOS 15 8,6
CIRUJANO DENTISTA 11
QUIMICO FARMACEUTICO 11
ENFERMERAS 41 23,6
OBSTETRIZ 2 11
NUTRISIONISTA 0,6
SERVICIO SOCIAL 1,7
PSICOLOGOS 1,7
OTROS PROFESIONALES 07 4,0
PROFESIONAL TEC. ADMINISTRATIVO 1 0,6
PROFESIONAL TEC. ASISTENCIAL 20 11,5
ENFERMERIA
TECNICO DE ENFERMRIA 29 16,7
MEDICINA FISICA FISIOTERAPIA 1 0,6
RAYOS X 1 0,6
FARMACIA 1 0,6
ALIMENTACION 6 3,4
CHOFER ASISTENCIAL 4 2,3
TECNICO ADMINISTRATIVO 20 11,5
AUXILIAR ASISTENCIAL DE ENFERMERIA 2 1,1
CRIPC 1 0,6
ALIMENTACION 7 4,0

Total 174 100%

Fuente: Recursos Humanos EsSalud, 2019.

Muestra

Se utilizé el muestreo no probabilistico de tipo censal. De tal forma, que

la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion

son consideradas como muestra, de alli que la poblacion a estudiar se

precise como censal por ser simultineamente universo, poblacion y

muestra (Ramirez, 2004).
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Se recolecté la informacion de la totalidad de trabajadores de las
diferentes areas, de ambos sexos del Hospital | Huariaca — EsSalud que
cumplieron con los criterios de inclusién, por lo que para la presente

investigacion quedd conformada por 130 trabajadores.
Criterios de Inclusion:

e Trabajadores que laboran en diferentes areas tanto asistenciales
y administrativos del Hospital | Huariaca - EsSalud.

e Trabajadores nombrados, contratados a plazo indeterminado y
contratados a plazo fijo.

e Trabajadores que voluntariamente acepten ser parte de la

investigacion con previo consentimiento.
Criterios de Exclusion:

e Trabajadores qué se encuentren de vacaciones, dias libres o de
permiso.
e Trabajadores de limpieza y de seguridad.

e Trabajadores que no deseen participar de la investigacion.
3.4 Nivel y tipo de estudio
3.4.1 Nivel de estudio

El nivel de investigacion es Descriptivo-Correlacional, porque
busca averiguar la incidencia en que se manifiestan las variables
de estudio y medir el grado de relacion que existe entre ambas.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Es correlacional porque tiene como finalidad conocer la relacion
o grado de asociacidn que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un contexto en particular. En
ocasiones sélo se analiza la relacién entre dos variables, pero
con frecuencia se ubican en el estudio de relaciones entre tres,
cuatro o mas variables. Los estudios correlacionales, al evaluar
el grado de asociacién entre dos o mas variables, miden cada
una de ellas presuntamente relacionadas Yy, después,

cuantifican y analizan la vinculacion. (Hernandez et al.,2010).
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3.4.2 Tipo de estudio
El tipo de investigacion es cuantitativo porque, “Busca especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, proceso, objetos o cualquier otro fenébmeno

que se somete a un analisis” (Hernandez et al., 2010, p. 80).
3.5 Disefo de investigacion
El disefio de la investigacion es no experimental.

Segun Hernandez (2014) refiere que este tipo de estudio se caracteriza
por la “no manipulacion deliberada de las variables por parte del
investigador” (p. 152). A su vez, de acuerdo con un disefio general, se
trata de un disefo transversal, puesto que este disefio se utiliza para
realizar estudios de investigacion de hechos y fendmenos de la realidad,
en un momento determinado del tiempo. De acuerdo con un disefio
especifico es descriptivo correlacional. Por ello, el disefio aplicado ha
sido el descriptivo -correlacional, de corte transversal, el cual se muestra

en el siguiente diagrama:

Donde:
. MX
M: Muestra /
O: Observacién {
M r
X: Clima organizacional \\
y: Desempefio laboral Oy

Relacién de variable

-

3.6 Técnicas e instrumentos
3.6.1 Técnica:

La técnica que se utilizd en la presente investigacion para la
recoleccion de datos fue la encuesta, la cual nos permite
recopilar datos, como conocimientos, ideas y opiniones de
grupos; aspectos que analizan con el propdsito de determinar
rasgos de las personas, proponer o establecer relaciones entre
las caracteristicas de los sujetos, lugares y situaciones o
hechos. (Garcia, 2002, p.3)
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3.6.2 Instrumentos:

3.6.2.1 Cuestionario de percepcion de clima organizacional de
Sonia Palma (Palma, S., 2004).

Ficha Técnica

Nombre de la escala: Clima laboral CL-SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo.

Afio: 2004

Administracion: Individual o Colectiva.

Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente.
Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.
Procedencia: Lima - Peru

Significacion: Medir el nivel de percepcion global del ambiente
laboral y especifica con relacion a la Autorrealizacion,
Involucramiento  Laboral, Supervision, Comunicacién vy

Condiciones laborales.
Descripcion:

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicéloga
Sonia Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora
investigadora en la Facultad de Psicologia de la Universidad
Ricardo Palma (Lima, Perd). Se trata de un instrumento
disefiado con la técnica de Likert de 1 (Ninguna) a 5 (Siempre),
comprendiendo en su version final un total de 50 items que
exploran la variable Clima Laboral definida operacionalmente
como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcién a aspectos vinculados como posibilidades
de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con
su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y

condiciones laborales que faciliten su tarea.

a. Validacién del instrumento:
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La validacion se realizO a través del juicio de expertos,
conocedores del tema, conformado por 5 docentes de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan con grado de magister.
Obtuvo un V de Aiken 0.90 a nivel general. Se concluye que el
procedimiento del analisis de concordancia utilizando el
estadistico V de Aiken; confirman la validez de contenido de

manera significativa.

b. Confiabilidad del instrumento:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,973 50

Se ha analizado la confiabilidad con 50 items y 130 sujetos,

de los cuales se ha obtenido lo siguiente:

La confiabilidad es 0.973; segun Sierra Bravo, 2001 es
considerado como Muy Fuerte, y segun Ruiz Bolivar y Pallella
& Martins es Muy Alta; por lo tanto, el instrumento es

aceptable para aplicabilidad a la muestra objetivo.
3.6.2.2 Cuestionario de percepcion del Desempefio Laboral:
Ficha Técnica
Nombre de la escala: Cuestionario de Desempefio Laboral.
Autora: Utilizado y validado por Andrea Paola, Pastor Guillén.
Ano: 2017
Administracion: Individual o Colectiva.
Duracion: 10 a 15 minutos aproximadamente.
Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.

Procedencia; Lima - Peru
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Significacion: Medir el nivel de percepcion del desempefio
laboral con relacion a la Motivacion, Responsabilidad, Liderazgo

y trabajo en equipo y Formacién y desarrollo personal.
Descripcion:

Esta escala esta compuesta por 28 items, lo cual mide el
desempeiio laboral. La informacion que ofrece el cuestionario
gqueda contenida en 4  dimensiones: Motivacion,
Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo y Formacion y
desarrollo personal. Ademas, sus respuestas consideran 4

alternativas de tipo Likert de O (Nunca) a 3 (Siempre).
a. Validacién del instrumento:

La validacién se realiz6 a través del juicio de expertos,
conocedores del tema, conformado por 5 docentes de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan con grado de magister.
Obtuvo un V de Aiken 0.90 a nivel general. Se concluye que el
procedimiento del analisis de concordancia utilizando el
estadistico V de Aiken; confirman la validez de contenido de

manera significativa.

b. Confiabilidad del instrumento:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,929 28

Se ha analizado la confiabilidad con 28 items y 130 sujetos, de

los cuales se ha obtenido lo siguiente:

La confiabilidad es 0.929; segun Sierra Bravo, 2001 es
considerado como Muy Fuerte, y segun Ruiz Bolivar y Pallella
& Martins es Muy Alta; por lo tanto, el instrumento es aceptable

para aplicabilidad a la muestra objetivo.

3.7 Procedimiento
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Se solicité la autorizacion de la Direccion del Hospital para el desarrollo
del trabajo de investigacion.

Se obtuvo consentimiento informado de los trabajadores que
decidieron participar de manera voluntaria del estudio.

Se aplico los instrumentos durante su horario de trabajo.

Para el ordenamiento y analisis respectivo, se empled técnicas
estadisticas; como la interpretacion de las respuestas obtenidas en el
cuestionario de percepcion del Clima Organizacional y el cuestionario
de percepcion del Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital
| Huariaca, en la provincia de Pasco — 2019.

Aspectos éticos

La informacion recabada en esta investigacion conté con la firma de
consentimiento informado de los trabajadores y autorizacion
institucional. Se garantizé la voluntariedad y confidencialidad de la

participacion, previa informacion sobre los alcances y fines del estudio.
Tabulacién

Una vez recabada la informacion a través de los instrumentos, se
procedio a la codificacion, vaciado y elaboracion de datos en el programa
informatico SPSS, version 22 y el Minitab V.17.

3.10Analisis de datos

Los datos ordenados y tabulados fueron analizados mediante la
estadistica descriptiva, haciendo uso de tablas de frecuencias y gréficos,
para poder interpretar adecuadamente el resultado de cada una de las

preguntas.

Para contrastar las hipotesis de investigacion se utilizo la prueba de Chi
cuadrado debido a que se obtuvo en la variable Clima Organizacional
una distribucion de la poblacion Normal y en el Desempeiio Laboral una
distribucion no normal, se procedié a utilizar un estadistico No
paramétrico o asociacion, con el objetivo de establecer la asociacion o

correlacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis descriptivo

Presentacion de Resultados: Caracteristicas Generales

Tabla 3
Distribucion de frecuencia de la muestra segun Sexo.

Frecuencia Porcentaje
Sexo Femenino 67 51,5%
Masculino 63 48,5%
Total 130 100,0%

Fuente: Trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.

Sexo

W Femenino
[ Masculine

Figura 1. Frecuencia de la muestra segln Sexo.

En la tabla 3 y figura 1 se evidencia en la distribucién segun sexo, que
hay un 48,46% (63) de personas de sexo masculino; y un 51,54% (67)
de personas de sexo femenino.
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Tabla 4
Distribucién de frecuencia de la muestra segun Edad.

Frecuencia Porcentaje
Edad 25-30 afnos 6 4,6%
31-35 afios 11 8,5%
36-40 afios 15 11,5%
41-45 afios 9 6,9%
46-50 afos 14 10,8%
51-60 afios 34 26,2%
61-69 afos 41 31,5%
Total 130 100,0%

Fuente: Trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.

Edad

507

40—

309

Frecuencia

M
20 31 ,54%

34
26,15%

109

15
" 11,54%

14
5 10,77%
3,46% e o

G
4,62%

25-3E||aﬁos 31-35|aﬁos 36-4E||aﬁos 41-45|aﬁos 4E-SD|aﬁos 51-Gﬂlaﬁos G1-l39|aﬁos
Edad
Figura 2. Frecuencia de la muestra segin Edad.
En la tabla 4 y figura 2 se evidencia en la distribucién segun edad, que
la mayoria de las personas son de 61 a 69 afios y que representa un

31.54% (41); seguido de personas de 51 a 60 afios, que representa un
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26.15% (34); y el grupo con menos porcentaje es el de 25 a 30 afios,

gue es representado por un 4,62% (6).

Tabla 5
Distribucién de frecuencia de la muestra segin Profesion

Frecuencia Porcentaje
Profesion Asistente administrativo 1 0,8%
Asistente Social 2 1,5%
Aux. Serv. Asistencial 3 2,3%
Aux. Serv. Asistencial 1 0,8%
CRIPC
Aux. Serv. General - 3 2,3%
Alimentacién
Chofer Asistencial 3 2,3%
Cirujano dentista 2 1,5%
Enfermera 37 28,5%
Médico cirujano 7 5,4%
Médico internista 2 1,5%
Médico pediatra 1 0,8%
Médico psiquiatra 3 2,3%
Médico urdélogo 1 0,8%
Nutricionista 3 2,3%
Obstetras 1 0,8%
Prof. Tec. Administrativo 1 0,8%
Psico6logo(a) 3 2,3%
Quimico farmacéutico 1 0,8%
Tec. Administrativo 2 1,5%
Tec. Computacion e 3 2,3%
Informética
Tec. Enfermeria 31 23,8%
Tec. Farmacia 1 0,8%
Tec. Fisioterapia 2 1,5%
Tec. No diplomado 2 1,5%
Tec. Rayos X 1 0,8%
Tec. Serv. Adm. Y Apoyo 8 6,2%
Tecnodlogo médico - 2 1,5%
Laboratorio
Tecno6logo médico - 1 0,8%
Rayos X
Tecnodlogo médico - 2 1,5%
Terapia Fisica
Total 130 100,0%

Fuente: Trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.
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En la tabla 5 se evidencia en la distribucion segun profesién, que la
mayoria de las personas son Licenciados en Enfermeria y que
representa un 28.5% (37); seguido de personas con profesion Técnicos

en enfermeria, que representa un 23.8% (31).

Tabla 6
Distribucion de frecuencia de la muestra segiin Ocupacion
Frecuencia Porcentaje
Ocupacioén Administrativo 15 11,5%
Asistencial 115 88,5%
Total 130 100,0%

Fuente: Trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.

Ocupacién

B Acministrativo
B asistencial

Figura 3. Distribucion de la muestra segin Ocupacion

En la tabla 6 y figura 3 se evidencia en la distribucién segun ocupacion,
que la mayoria de las personas son asistenciales y que representa un
88.5% (115); a diferencia de los trabajadores administrativos que solo

representa un 11.5% (15) de la muestra evaluada.
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Tabla 7
Distribuciéon de frecuencia de la muestra segun Situacion Laboral

Frecuencia  Porcentaje

Situacion Nombrado 46 35,4%

Laboral Contrato Fijo 20 15,4%
Contrato Indeterminado

64 49,2%

Total 130 100,0%

Fuente: Trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.

m_
ki
E 40
o
=
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bl 64
i 49 23%

46
35.38%
:.Ij_l
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15,39%
o T T T
MNombrado Contrato Fijo Contrato indeterminads

Figura 4. Distribucion de frecuencia de la muestra segun Situacion Laboral

En la tabla 7 y figura 4 se evidencia en la distribucion segun situacion
laboral, que la mayoria de los trabajadores tienen un contrato
indeterminado, el cual es representado por un 49.23% (64) de la
poblacién general, asi mismo los trabajadores nombrados son
representados por un 35.38% (46) de la poblacion general. Y por ultimo

el 15.38% (20) es representado por trabajadores con contratos fijos.
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g)??tlﬁk?ucién de frecuencia de la muestra segun Tiempo de Trabajo
Frecuencia Porcentaje
Tiempo de 0-4 afos 39 30,0%
Trabajo 5-10 afios 13 10,0%
11-15 afios 9 6,9%
16-20 afios 10 7,7%
21-30 afios 17 13,1%
31-40 afios 31 23,8%
41-45 afios 11 8,5%
Total 130 100,0%

Fuente: Trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.

Tiempo de Trabajo

40

304
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30,00%
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6,92% B9% :

T T T T T T T
0-4 afios S510afos  11-15afios  16-20afios  21-30afios 3-40afos  41-45 afios

=l

Tiempo de Trabajo
Figura 5. Distribucion de frecuencia de la muestra segin Tiempo de Trabajo.
En la tabla 8 y figura 5 se evidencia en la distribucion segun tiempo
laboral, que la mayoria de los trabajadores tienen de 0 a 4 afios con un
30% (39), seguido de trabajadores que tienen de 31 a 40 afios de tiempo
laboral, el cual representa un 23.85% (31). El tiempo de 11 a 15 afios es

el menor grupo representativo con un 6.9% (9)
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Tabla 9
Distribucién de frecuencia del tiempo de trabajo segun Situacién Laboral
Situacién Laboral Total
Nombrado Contrato Contrato
Fijo Indeterminado
Tiempo 0-4 F 0 19 20 39
q -
€ ooanes 0,0% 14,6% 15.4% 30,0%
Trabajo
5-10 F 2 1 10 13
anos
% 1,5% 0,8% 7.7% 10,0%
11-15 F 1 0 8 9
anos 0.8% 0.0% 6.2% 6.9%
16-20 F 0 0 10 10
anos o, 0.0% 0.0% 7.7% 7.7%
21-30 F 2 0 15 17
anos
% 1,5% 0,0% 11,5% 13,1%
31-40 F 30 0 1 31
anos
% 23,1% 0,0% 0,8% 23,8%
41-45 F 11 0 0 11
anos
% 8,5% 0,0% 0,0% 8,5%
Total F 46 20 64 130
% 35,4% 15,4% 49,2% 100,0%

Fuente: Trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.

En la tabla 9 se evidencia en la distribucion segun tiempo laboral y

condicién de trabajo, que la mayoria de los trabajadores nombrados

tienen mas de 30 afios de trabajo (de 31 a 40 afios un 23.1% y de 41 a

45 afos de un 8.5%); en contraste con la mayoria de los trabajadores

gue tienen un contrato Fijo y contrato indeterminado que solo tienen de

0 a 4 afos de trabajo (contrato fijo 14.6% y contrato indeterminado

15.4%)
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Dimensiones del Clima Organizacional

Tabla 10

Distribuciéon de frecuencia segun la dimension Autorrealizacion del Clima
Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Auto Muy desfavorable 24 18,5%
Realiza- Desfavorable 55 42,3%
cién Medianamente favorable 38 29,2%
Favorable 11 8,5%
Muy Favorable 2 1,5%
Total 130 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional en los trabajadores del Hospital | Huariaca,

2019.
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Figura 6. Distribucion de frecuencia de la muestra segiin Autorrealizacion.

En la tabla 10 y figura 6 se evidencia en

la distribucién de

Autorrealizacion del Clima Organizacional, que la mayoria de los

trabajadores tiene una percepcion que el clima organizacional es
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desfavorable para la autorrealizacion el cual es representado por un
42.31% (55); mientras que solamente un 1.54% (2), considera que la
autorrealizacion es parte del clima organizacional; eso nos indica que el

centro laboral no favorece el desarrollo personal ni profesional.

Tabla 11
Distribucion de frecuencia segln la dimension Involucramiento Laboral del
Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Involucramiento  Muy desfavorable 13 10,0%
Laboral Desfavorable 29 22,3%

Medianamente 50 38,5%

favorable

Favorable 33 25,4%

Muy Favorable 5 03,8%

Total 130 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional en los trabajadores del Hospital | Huariaca,
20109.
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Figura 7. Distribucion de frecuencia de la muestra segun Involucramiento Laboral.
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En la tabla 11 y figura 7 se evidencia en la distribucion de
Involucramiento laboral del Clima Organizacional, que la mayoria de los
trabajadores tiene una percepcion medianamente favorable sobre el
involucramiento laboral, con un 38.46% (50), el cual indica que existe un
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nivel regular de compromiso e identificacion con la institucion.

Tabla 12
Distribucion de frecuencia segun la dimension Supervision del Clima
Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Supervisién Desfavorable 35 26,9%

Favorable 28 21,5%

Medianamente 49 37, 7%

favorable

Muy desfavorable 15 11,5%

Muy Favorable 3 02,3%

Total 130 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional en los trabajadores del Hospital | Huariaca,
20109.
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Figura 8. Distribucion de frecuencia de la muestra seguin Supervision.
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En la tabla 12 y figura 8 se evidencia en la distribucion de supervision
del Clima Organizacional, que la mayoria de los trabajadores tiene una
percepcion medianamente favorable sobre la supervision, con un
37.69% (49); seguido de una percepcion completamente desfavorable
de la supervision, con un 26.92%. Esto nos indica sobre la funcionalidad
de los superiores hacia sus subordinados, el cual no es percibida como
apoyo o acompafamiento para fortalecer sus capacidades, sino por el

contrario hay un hostigamiento enfocado en las equivocaciones.

Tabla 13
Distribucién de frecuencia segun la dimension Comunicacion del Clima
Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Comunica- Desfavorable 47 36,2%
cion Favorable 15 11,5%
Medianamente favorable 47 36,2%
Muy desfavorable 20 15,4%
Muy Favorable 1 ,8%
Total 130 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional en los trabajadores del Hospital | Huariaca,
20109.
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Figura 9. Distribucion de frecuencia de la muestra segiin Comunicacion.
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En la tabla 13 y figura 9 se evidencia en la distribucion de comunicacion
del Clima Organizacional, que la mayoria de los trabajadores tiene una
percepcion medianamente favorable sobre la comunicacién, con un
36.15% (47); de igual manera una percepcidbn completamente
desfavorable de la comunicacion, con un 36.15% (47). Esto nos indica
gue no esta desarrollado la fluidez, celeridad, claridad y coherencia de
la comunicacién entre los trabajadores y entre los trabajadores a los

usuarios al servicio o viceversa.

Tabla 14
Distribucién de frecuencia segun la dimension Condiciones laborales del
Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Condiciones Desfavorable 31 23,8%
Laborales

Favorable 26 20,0%

Medianamente 56 43,1%

favorable

Muy desfavorable 15 11,5%

Muy Favorable 2 1,5%

Total 130 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional en los trabajadores del Hospital |1 Huariaca,
2019.
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Figura 10. Distribucion de frecuencia de la muestra segiin Condiciones Laborales
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En la tabla 14 y figura 10 se evidencia en la distribucion de Condiciones

laborales del Clima Organizacional, que la mayoria de los trabajadores

tiene una percepcion medianamente favorable sobre las condiciones

laborales,

con un 43.08% (56); seguido de una percepcion

completamente desfavorable de las condiciones laborales, con un

23.85% (31). Esto nos indica que los elementos materiales, econémicos

y psicoldgicos no estan cubriendo la necesidad de los trabajadores.

Tabla 15

Distribucién de frecuencia segun Percepcion del Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Percepcion Desfavorable 40 30,8%
Clima
. Favorable 16 12,3%
Organizacional
Medianamente 59 45,4%
favorable
Muy desfavorable 14 10,8%
Muy Favorable 1 ,8%
Total 130 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional en los trabajadores del Hospital | Huariaca,

20109.
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En la tabla 15 y figura 11 se evidencia en la percepcion del Clima
Organizacional, que la mayoria de los trabajadores tiene una percepcion
medianamente favorable sobre el Clima Organizacional, con un 45.38%
(59); seguido de una percepcion completamente desfavorable del Clima

Organizacional, con un 30.77% (40).

Tabla 16
Distribucion de frecuencia segin Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje
Desemperio Alto 38 29,2%
Laboral .
Bajo 12 9,2%
Promedio 80 61,5%
Total 130 100,0%

Fuente: Cuestionario del desempefio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.
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Figura 12. Distribucion de frecuencia segin Desempefio Laboral.

En la tabla 16 y figura 12 se evidencia en los resultados, el desempefio
laboral de la muestra, el cual presenta, que la mayoria de los

trabajadores tienen un desempeiio promedio, con un 61.54% (80);
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seguido de un desempefio Alto, con un 29.23% (38). Esto nos indica que

el desempefio percibido es regular.

Tabla 17
Estadistica Descriptiva de la variable Clima Organizacional
N Mini Max Media Desv.S Vari

Auto realizacion 130 10 44 23,31 7,631 58,230
Involucramiento 130 10 47 28,97 7,953 63,255
Laboral
Supervisién 130 10 44 27,32 8,125 66,016
Comunicacion 130 10 43 25,12 7,278 52,971
Condiciones 130 12 42 27,48 7,329 53,709
Laborales

Fuente: Cuestionario del clima organizacional en los trabajadores del Hospital | Huariaca,

2019.

Enlatabla 17 se puede apreciar en la tabla que se aplicé a 130 personas;

de los cuales los promedios varian de 23,31 (Autorrealizacién), como el

minimo valor, a 28.97 (Involucramiento laboral), como el promedio mayor

de la subdimension de Clima Organizacional; se puede apreciar también

gue existe mayor homogeneidad en la subdimension de comunicacion,

porque tiene el menor valor de desviacién estandar con un 7.278; vy la

mayor dispersién esta en Supervision con 8.125.

Tabla 18
Estadistica Descriptiva de la variable Desempefio Laboral

N Min. Max. Media Desvia. Vari.
Motivacion 130 0 19 9,55 4,281 18,327
Responsabilidad 130 4 24 17,06 4,633 21,469
Liderazgo y 130 3 24 16,15 4,415 19,490
Trabajo en equipo
Formacion y 130 0 14 6,14 3,317 11,004
Desarrollo

Fuente: Cuestionario del desempefio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.
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En latabla 18 se puede apreciar en la tabla que se aplicé a 130 personas;
de los cuales los promedios varian de 6.14 (Formacion y Desarrollo),
como el minimo valor, a 17.06 (Responsabilidad), como el promedio
mayor de la subdimension de Desempefio Laboral; se puede apreciar
también que existe mayor homogeneidad en la subdimension de
Formacion y Desarrollo, porque tiene el menor valor de desviacion
estandar con un 3.317; y la mayor dispersion estd en Responsabilidad
con 4.633

Analisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis
Prueba de Normalidad:

Los resultados de la prueba indicaran la distribucion de la poblacion; con
el objetivo de procesar la informacion fundamentado en la distribucién;
entendiendo que los estadisticos paramétricos se utilizasen si la
poblacién es normal y los estadisticos no paramétricos se utilizara con

una distribucién no normal.

Asi de ese modo, se procedi6 a probar la distribucién con la prueba de

bondad de ajuste de Kolmogorov Smirnov (N>50).

Para ello se plasma el siguiente sistema de hipoétesis:
Ho: La poblacion tiene una distribucion normal
Hi: La poblacion tiene una distribucion no normal.

Tabla 19
Prueba de Bondad de Ajuste de Normalidad — Clima Organizacional

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.

Clima "
o 0,069 130 0,200 0,978 130 0,029
Organizacional

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
Fuente: Resultados del SPSS VS 22

En la tabla 19 se evidencia los resultados de la prueba de normalidad
del estadistico de Kolmogorov Smirnov; en ello se obtuvo un p — valor de

0.20, considerandose mayor al margen de error estandar (0.05). p —valor
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> significancia - a (0.05); Estos resultados nos indican que se debe
aceptar la hipétesis nula.

Ho: La poblacién tiene una distribucién normal

Por tanto, para el procesamiento de informacion de la variable Clima

Organizacional, se utilizara estadisticos paramétricos.

Clima Organizacional

25— Media = 132,19
Desviacion estandar= 35,614
N=130
20
LS —
(=]
= T
\\
2
(1
10 7Z — 5:
=
0 1 T 1
a0 100 1350 200 250
Clima Organizacional
Figura 13. Prueba de Bondad de Ajuste de Normalidad — Clima Organizacional
Tabla 20
Prueba de Bondad de Ajuste de Normalidad — Desempefio Laboral
Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Desempefio
0,095 130 0,006 0,969 130 0,005
Laboral

Fuente: Resultados del SPSS VS 22



63

En la tabla 20 se evidencia los resultados de la prueba de normalidad
del estadistico de Kolmogorov Smirnov; en ello se obtuvo un p — valor de
0.006, considerandose menor al margen de error estandar (0.05). p —
valor > significancia - a (0.05); Estos resultados nos indican que se debe

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Hi: La poblacion tiene una distribucién no normal.
Por tanto, para el procesamiento de informacién de la variable

Desempefio Laboral, se utilizara estadisticos no parameétricos.

Desemperio Laboral

257 Media = 439
Desviacion estandar = 14,09
N=130

204

157

Frecuencia

104

0 T T T T T
0 20 40 &0 a0

Desempefio Laboral

Figura 14. Prueba de Bondad de Ajuste de Normalidad — Desempefio Laboral

En conclusién, al obtener en la variable Clima Organizacional una
distribucion Normal y al obtener en la variable Desempefio Laboral una
distribucion no normal; se procedera a utilizar un estadistico No
paramétrico o asociacion; con el objetivo de establecer la asociacién o

correlacion; el cual es Chi cuadrado.
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Tabla 21
Estadistica Inferencial de Diferencia de Medias de Desempefio Laboral.

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.

Motivacion Entre 130,354 6 21,726 1,196 0,313

grupos

Dentro 2233,769 123 18,161

de

grupos

Total 2364,123 129
Responsabilidad  Entre 208,626 6 34,771 1,670 0,134

grupos

Dentro 2560,882 123 20,820

de

grupos

Total 2769,508 129
Liderazgo y Entre 322,544 6 53,757 3,017 0,009
Trabajo en grupos
equipo

Dentro 2191,679 123 17,819

de

grupos

Total 2514,223 129
Formacion y Entre 108,655 6 18,109 1,699 0,127
Desarrollo grupos

Dentro 1310,853 123 10,657

de

grupos

Total 1419,508 129

Fuente: Cuestionario del desempefio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, 2019.

En latabla 21 se puede apreciar que hay evidencia estadistica que existe
diferencia significativa de desemperio laboral en Liderazgo y Trabajo en
equipo segun los afios de experiencia laboral. Debido a que se evidencia

un p-valor de 0.009, el cual es menor al nivel de confianza de 0.05.

Este resultado nos indica que los trabajadores de mas afios de trabajo
tienen un mejor desempefio, solo en Liderazgo y Trabajo en equipo; y
generalmente en trabajadores con mas de 40 afios de trayectoria. En las

demas dimensiones no se evidencia diferencias de desempefio.
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Tabla 22
Asociacion de Clima Organizacional y Desempefio Laboral
Desempefio Laboral Total
Alto Bajo Promedio
Percepcion Desfavorable F 2 0 38 40
Clima 0 0 0 0 0
Organizacional % 1.5% 0.0% 29.2% 30.8%
Favorable F 11 0 5 16
% 8.5% 0.0% 3.8% 12.3%
Medianamente F 24 1 34 59
favorable
% 18.5% 0.8% 26.2% 45.4%
Muy F 0 11 3 14
desfavorable
% 0.0% 8.5% 2.3% 10.8%
Muy Favorable F 1 0 0 1
% 0.8% 0.0% 0.0% 0.8%
Total F 38 12 80 130
% 29.2% 9.2% 61.5% 100.0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del

Hospital | Huariaca, 2019.
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En la tabla 22 y figura 15 se puede apreciar que, en el nivel alto de
desempeiio laboral, hay un 8.5% de percepcion del clima Favorable, y

un 18.5% de medianamente favorable.

Asi mismo un desempefio promedio de labores tiene una percepcion
desfavorable del clima organizacional en un 29.2%; como también una
actitud medianamente favorable con un 26.2%. Y la relacion de un
desempeiio laboral bajo y un clima organizacional muy desfavorable es
representado por el porcentaje del 8.5% (11).

Tabla 23
Correlacion estadistica Pruebas de Chi-cuadrado

Sig. asintdtica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 120,933 2 8 0,000
Raz6n de verosimilitud 89,226 8 0,000
N° de casos validos 130

Fuente: Resultados del SPSS VS 22

Se evidencia en la tabla 23 los resultados de la asociacién entre las

variables de Desempefio Laboral y Clima Organizacional.

El resultado Chi cuadrado es de 120.933, con 8 grados de libertad y un

nivel de significancia menor al margen de error estandar (0,05).
p-valor (0,00001) < a (0.05).

Distribution Plot
Chi-Square; df=8

0.05

0 15.51
X

Figura 16. Distribucidn no paramétrica Chi Cuadrado
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En el grafico 16 de distribucion no paramétrica Chi cuadrado; se tiene el
punto critico (15.51); el cual es menor al valor obtenido por el estadistico
de asociacién Chi cuadrado (120,933); estos resultados nos indican que
los datos a un 95% de confiabilidad se obtiene en la zona de significancia

estadistica.

Es decir, se obtiene evidencia estadistica de manera significativa que la
asociacion entre las dos variables esta comprobada; por tal motivo se
rechaza la hipétesis nula; y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
estadisticamente significativa entre Desempefio laboral y Clima

Organizacional de manera general.

Tabla 24
Asociacion de Autorrealizacion y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Total
Alto Bajo Promedio
Auto Desfavorable F 9 0 46 55
realizaciéon
% 6,9% 0,0% 35,4% 42,3%
Favorable F 5 1 5 11
% 3,8% 0,8% 3,8% 8,5%
Medianamente F 23 0 15 38
favorable
% 17,7% 0,0% 11,5% 29,2%
Muy F 0 11 13 24
desfavorable
% 0,0% 8,5% 10,0% 18,5%
Muy Favorable F 1 0 1 2
% 0,8% 0,0% 0,8% 1,5%
Total F 38 12 80 130
% 29,2% 9,2% 61,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del

Hospital | Huariaca, 2019.
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En latabla 24 se puede apreciar que, en el nivel promedio de desempefio
laboral, hay un 35.4%, con una percepcion desfavorable en la

autorrealizacion, obteniéndose la relacion mas predominante en la tabla.

Tabla 25
Correlacion estadistica Pruebas de Chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 75,840 8 0,000
Razon de verosimilitud 71,895 8 0,000
N° de casos validos 130

Fuente: Resultados del SPSS VS 22

Se evidencia en la tabla 25 los resultados de la asociacion entre las
variables de Desempefio Laboral y Autorrealizacion. El resultado Chi
cuadrado es de 75.840, con 8 grados de libertad y un nivel de
significancia menor al margen de error estandar (0,05). p-valor (0,00001)
< a (0.05).

Es decir, se obtiene evidencia estadistica de manera significativa que la
asociacion entre las dos variables esta comprobada; por tal motivo se
rechaza la hipotesis nula; y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
estadisticamente  significativa entre  Desempefio laboral vy

Autorrealizacion.
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Tabla 26
Asociacion Involucramiento Laboral y Desempefio Laboral

Desemperio Laboral

Total
Alto Bajo Promedio
Involucramiento Desfavorable Recuento 3 1 25 29
laboral % del total 2,3% 0,8% 19,2% 22,3%
Favorable Recuento 14 0 19 33
% del total 10,8% 0,0% 14,6% 25,4%
Medianamente Recuento 16 0 34 50
favorable
% del total 12,3% 0,0% 26,2% 38,5%
Muy Recuento 0 11 2 13
desfavorable
% del total 0,0% 8,5% 1,5% 10,0%
Muy Favorable Recuento 5 0 0 5
% del total 3,8% 0,0% 0,0% 3,8%
Total Recuento 38 12 80 130
% del total 29,2% 9,2% 61,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital |
Huariaca, 2019.

En latabla 26 se puede apreciar que, en el nivel promedio de desempefio
laboral, hay un 26.2%, con una percepcién medianamente favorable en
Involucramiento laboral, obteniéndose la relacién mas predominante en

la tabla.

Tabla 27
Correlacion estadistica Pruebas de Chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 118,0772 8 0,000
Razo6n de verosimilitud 81,736 8 0,000
N° de casos validos 130

Fuente: Resultados del SPSS VS 22
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Se evidencia en la tabla 27 los resultados de la asociacion entre las
variables de Desempefio Laboral e Involucramiento Laboral. El
resultado Chi cuadrado es de 118.077, con 8 grados de libertad y un
nivel de significancia menor al margen de error estandar (0,05). p-valor
(0,00001) < a (0.05).

Es decir, se obtiene evidencia estadistica de manera significativa que la
asociacion entre las dos variables esta comprobada; por tal motivo se
rechaza la hipétesis nula; y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
estadisticamente  significativa entre = Desempefio laboral e

Involucramiento Laboral.

Tabla 28
Asociacion Supervision y Desempefio Laboral

Desempeiio Laboral

Total
Alto Bajo Promedio
Supervision Desfavorable Recuento 3 1 31 35
% del total 2,3% 0,8% 23,8% 26,9%
Favorable Recuento 16 0 12 28
% del total 12,3% 0,0% 9,2% 21,5%
Medianament Recuento 17 0 32 49
e favorable
% del total 13,1% 0,0% 24,6% 37, 7%
Muy Recuento 0 11 4 15
desfavorable
% del total 0,0% 8,5% 3,1% 11,5%
Muy Recuento 2 0 1 3
Favorable
% del total 1,5% 0,0% 0,8% 2,3%
Total Recuento 38 12 80 130
% del total 29,2% 9,2% 61,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital |
Huariaca, 2019.
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En latabla 28 se puede apreciar que, en el nivel promedio de desempefio
laboral, hay un 24,6%, con una percepciéon medianamente favorable en

Supervision, obteniéndose la relacion mas predominante en la tabla.

Tabla 29
Correlacion estadistica Pruebas de Chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 103,8042 8 0,000
Razon de verosimilitud 76,243 8 0,000
N de casos validos 130

a. 8 casillas (53,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,28.

Fuente: Resultados del SPSS VS 22

Se evidencia en la tabla 29 los resultados de la asociacion entre las
variables de Desempefio Laboral y Supervisién. El resultado Chi
cuadrado es de 103.804, con 08 grados de libertad y un nivel de
significancia menor al margen de error estandar (0,05). p-valor (0,00001)
< a (0.05).

Es decir, se obtiene evidencia estadistica de manera significativa que la
asociacion entre las dos variables esta comprobada; por tal motivo se
rechaza la hipétesis nula; y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion

estadisticamente significativa entre Desempefio laboral y Supervision.
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Tabla 30
Asociacion Comunicacion y Desempefio Laboral

Desemperio Laboral

Total
Alto Bajo Promedio
Comunicacién Desfavorable Recuento 7 0 40 47
% del total 5,4% 0,0% 30,8% 36,2%
Favorable Recuento 10 0 5 15
% del total 7, 7% 0,0% 3,8% 11,5%
Medianamente Recuento 20 1 26 47
favorable
% del total 15,4% 0,8% 20,0% 36,2%
Muy Recuento 0 11 9 20
desfavorable
% del total 0,0% 8,5% 6,9% 15,4%
Muy Favorable Recuento 1 0 0 1
% del total 0,8% 0,0% 0,0% 0,8%
Total Recuento 38 12 80 130
% del total 29,2% 9,2% 61,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital |
Huariaca, 2019.

En latabla 30 se puede apreciar que, en el nivel promedio de desempefio
laboral, hay un 30.8%, con una percepcion desfavorable en

Comunicacién, obteniéndose la relacién mas predominante en la tabla.

Tabla 31
Correlacion estadistica Pruebas de Chi-cuadrado

Sig. asintética

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 82,663 8 0,000
Razo6n de verosimilitud 69,495 8 0,000
N° de casos validos 130

Fuente: Resultados del SPSS VS 22
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Se evidencia en la tabla 31 los resultados de la asociacion entre las
variables de Desempefio Laboral y Comunicacion. El resultado Chi
cuadrado es de 82.663, con 08 grados de libertad y un nivel de
significancia menor al margen de error estandar (0,05). p-valor (0,00001)
< a (0.05).

Es decir, se obtiene evidencia estadistica de manera significativa que la
asociacion entre las dos variables estd comprobada; por tal motivo se
rechaza la hipotesis nula; y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
estadisticamente  significativa entre  Desempefio  laboral vy
Comunicacion.

Tabla 32
Asociacién Condiciones Laborales y Desempefio Laboral

Desemperio Laboral

Total
Alto Bajo Promedio
Condiciones Desfavorable Recuento 3 0 28 31
Laborales
% del total 2,3% 0,0% 21,5% 23,8%
Favorable Recuento 16 0 10 26
% del total 12,3% 0,0% 7,7% 20,0%
Medianamente Recuento 18 1 37 56
favorable
% del total 13,8% 0,8% 28,5% 43,1%
Muy Recuento 0 11 4 15
desfavorable
% del total 0,0% 8,5% 3,1% 11,5%
Muy Favorable Recuento 1 0 1 2
% del total 0,8% 0,0% 0,8% 1,5%
Total Recuento 38 12 80 130
% del total 29,2% 9,2% 61,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario del clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Hospital |
Huariaca, 2019.
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En latabla 32 se puede apreciar que, en el nivel promedio de desempefio
laboral, hay un 28.5%, con una percepciéon medianamente favorable en
Condiciones Laborales, obteniéndose la relacion mas predominante en
la tabla.

Tabla 33
Correlacion estadistica Pruebas de Chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 103,382 8 0,000
Razo6n de verosimilitud 74,234 8 0,000
N° de casos validos 130

Fuente: Resultados del SPSS VS 22

Se evidencia en la tabla 33 los resultados de la asociacion entre las
variables de Desempefio Laboral y Condiciones Laborales. El
resultado Chi cuadrado es de 103.382; con 08 grados de libertad y un
nivel de significancia menor al margen de error estandar (0,05). p-valor
(0,00001) < a (0.05).

Es decir, se obtiene evidencia estadistica de manera significativa que la
asociacion entre las dos variables esta comprobada; por tal motivo se
rechaza la hipotesis nula; y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
estadisticamente significativa entre Desempefio laboral y Condiciones

Laborales.
Discusion de resultados

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa
general que establece que existe relacion estadisticamente significativa
entre Clima Organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital | Huariaca, a través del estadistico Chi cuadrado con un p-valor
de 0,00001. Estos resultados coinciden con la investigacién de Villegas
(2017) titulado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Red Asistencial EsSalud, Provincia
Mariscal Nieto, Moquegua” donde sus resultados muestran que entre las

variables clima organizacional y desempefio laboral existe una
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asociacion directa ya que p es igual a 0,001. Asi mismo al contrastar
estos resultados con una Institucion similar, pero con una muestra
parcialmente diferente, se puede entender que el Clima organizacional y
Desempefio laboral tienen una funcionabilidad similar por tanto se podria
entender que el clima organizacional y el desempefio laboral se asocian
de manera indistinta, corroborado en estas dos investigaciones.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, podemos sefialar que la
dimension autorrealizacién se relaciona de manera significativa con el
desemperio laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca, con p-
valor (0,00001) < a (0.05). Otra investigacion realizada por (Rojas
Canchan, 2018), con el titulo “Clima organizacional y Desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Territorial de Policia de Huancayo
2018”; obtuvieron que los promedios entre 1 y 10 de la recoleccion de
datos sobre clima organizacional, trabajo en equipo, iluminacion del area
laboral, el interés del personal, la informacion recibida y los acuerdos que
realizan en la institucion, fue 7, valor que cualitativamente, son
adecuados, mientras que, para cumplir las funciones y asignar
responsabilidades, las posibilidades de ascenso, para presentar ideas,
el espacio donde realizan sus actividades, la estructura organizacional y
la temperatura en la institucion es Regular. En cuanto a la descripcién
del desempefio laboral en general, se pudo apreciar que, los
trabajadores, casi siempre tienen un buen desempefio laboral. Estos
resultados al contrastarse con nuestra investigacion difieren
relativamente con la variable Desempeiio Laboral ya que nosotros
obtuvimos un Desempefio de nivel Promedio, mientras que esta
investigacion demuestra en sus resultados, un buen desempefio laboral;
asi mismo en cuanto al Clima Organizacional, al referirse con la
calificacion 7, el cual representa cualitativamente como un nivel
adecuado en trabajo en equipo, iluminacion del area laboral, el interés
del personal, la informacion recibida y los acuerdos que realizan en la
institucion y un nivel Regular para cumplir las funciones y asignar
responsabilidades, las posibilidades de ascenso, para presentar ideas,
el espacio donde realizan sus actividades, la estructura organizacional y

la temperatura en la institucion. Es contrastado de manera diferente con
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la dimension Autorrealizacion de la variable Clima Organizacional debido
a que en nuestra investigacion obtuvimos un nivel Desfavorable, aunque
se haya obtenido una relacién significativa con nuestra variable
desempefio laboral. Lo que significa que el Centro Laboral no esta
favoreciendo el desarrollo personal y profesional de sus trabajadores
concerniente a sus actividades y oportunidades de progreso en la
institucion.

La segunda hipétesis especifica, evidencia que la dimension
involucramiento laboral se relaciona de manera significativa con el
desemperio laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca, con p-
valor (0,00001) < a (0.05). De igual manera estos resultados guardan
relacion con la investigacion a nivel internacional de Palomino y Pefia
(2016), Cartagena — Colombia, en su estudio “El clima organizacional y
su relacién con el desempefio laboral de los empleados de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplast Ltda”, estos autores concluyen que
para la variable clima organizacional, las dimensiones que mas
sobresalen en la empresa son la motivacion, fortalezas referido a las
aptitudes y habilidades de sus trabajadores y que para la variable
desempeiio laboral, los trabajadores se encuentran motivados en cuanto
a la realizacion de sus labores. Asi mismo mencionan que existe relacion
directa entre las variables mencionadas ya que las dimensiones de clima
organizacional tienen una positiva e importante repercusion sobre la
variable de desempefio laboral, a la vez las dimensiones del desempefio
laboral influyen positivamente y en gran medida sobre el clima
organizacional. Pero en lo que no concuerda con nuestro estudio es que
los trabajadores que laboran en la empresa son jévenes, y en nuestra
muestra segun edad, la mayoria de los trabajadores son de 61 a 69 afios,
seguido de trabajadores de 51 a 60 afos, lo que significa que el
involucramiento laboral y la motivacion para la realizacion de las labores
no estan relacionadas en funcion de la edad.

Respecto a la tercera hipoétesis, indica que la dimensidn supervision se
relaciona de manera significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital | Huariaca, con p-valor (0,00001) < a (0.05).

Estos resultados tienen coherencia con lo que sostiene teGricamente
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Likert (1967), al mencionar que el comportamiento de los subordinados
es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los miembros perciben. También se sustenta en
Axpe (2013), cuando dice que, entre todas las recomendaciones, la mas
importante para promover un buen desempefio laboral, es el
reconocimiento del trabajo por parte del jefe.

Sobre la cuarta hipotesis, se revela que la dimensién comunicacién se
relaciona de manera significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital | Huariaca, con p-valor (0,00001) < a (0.05).
Estos resultados guardan relacion con el estudio de Falcon (2018)
titulado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Pasco” donde se obtuvo una relacién positiva
entre la dimension Comunicacion y desempefio laboral. Esto quiere decir
gque a medida que mejore o disminuya la comunicacién de los
trabajadores, también mejorara o disminuird respectivamente su
desempeiio laboral.

Con relacién a la quinta hipotesis, se observa que la dimensién
condiciones laborales se relaciona de manera significativa con el
desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca, con p-
valor (0,00001) < a (0.05). Este resultado concuerda con la investigacion
de Ledn (2016) titulada “Influencia del Clima Organizacional y el
desemperio laboral de la Institucién Fondo Mi vivienda S.A. Lima -2015”
donde en sus resultados se encontré que la remuneracion, utilidades y
los beneficios son factores que incrementan el desempefio y la
productividad. Esto se sustenta con Chiavenato (2011), cuando afirma
acerca del clima organizacional, como una cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben sus miembros y que este influye

en su conducta.
Aporte de la investigacion

Nuestra investigacion relacionada al clima organizacional y desempefio
laboral constituye el primero que se hace en el Hospital | Huariaca, el
cual servira como antecedente para futuras investigaciones relacionadas

al tema.
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El aporte de esta investigacion es dar a conocer la relacion y el efecto
gue existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral, donde
los resultados obtenidos serviran de base a los directivos de la institucion
para definir una nueva politica laboral, a fin de introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como
en la estructura organizacional que incidan positivamente en el
desempeiio de los trabajadores y por ende en la productividad
organizacional favoreciendo la mejor calidad de vida laboral.

A su vez estos cambios sustanciales, generara un impacto en el sistema
de salud, beneficio general para toda la comunidad que forma parte del
Hospital | Huariaca, debido a que las mejoras que se implementen en la
organizacion se veran reflejadas en los servicios de calidad que brinde
la institucidon y por consiguiente ocurran cambios sustanciales de la
percepcion de atencién en el sistema de salud por parte de los

asegurados.
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CONCLUSIONES

El clima organizacional es percibido por los trabajadores del Hospital |

Huariaca 2019 como medianamente favorable con un 45.38 % (59).

Referente al desempefio laboral de los trabajadores del Hospital |
Huariaca, encontramos que el 61.54% (80) presentaron un desempefio

promedio.

Se evidencié que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del Hospital |
Huariaca durante el afio 2019, demostrando una correlacion significativa
debido a que p-valor (0,00001) < a (0.05). Con este resultado se acepta
la hipétesis de investigacion (alterna) y se puede afirmar que, mientras
mejor sea el clima organizacional, mayor serd el desempefio de los

trabajadores del Hospital.

Se establecié que existe una relacion significativa entre la realizacion
personal y el desempefio laboral en los trabajadores del Hospital |

Huariaca, en la Provincia de Pasco - 2019.

Se establecio que existe una relacion significativa entre el involucramiento
laboral y el desempefio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca,

en la Provincia de Pasco - 2019.

Se establecio que existe una relacion significativa entre la supervision y el
desemperio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la

Provincia de Pasco - 2019.

Se establecio que existe una relacion significativa entre la comunicacion
y el desempeiio laboral en los trabajadores del Hospital | Huariaca, en la

Provincia de Pasco - 2019.

Se establecié que existe una relacion significativa entre las condiciones
laborales y el desempefio laboral en los trabajadores del Hospital |

Huariaca, en la Provincia de Pasco - 2019.
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

Realizacion de mediciones de clima organizacional periddica, con el fin
de mantener un ambiente sano. Potenciando el clima laboral con el
manejo del talento humano de la organizacion, que lleve a lograr una
calidad de vida en el trabajo, asi como a una mayor productividad y

desarrollo institucional.

Se sugiere que los trabajadores estén motivados la mayor parte del
tiempo en el cumplimiento de sus actividades generando un buen

desemperio.

Considerar un plan integrado de capacitacion y entrenamiento para los
trabajadores tanto asistenciales y administrativos, en base a las
competencias que se requiera y de acuerdo con el trabajo que se realiza
fomentando el desarrollo de la institucion, asi como el desarrollo del
personal que permita cubrir las expectativas y necesidades de
autorrealizacion dentro de la organizacion favoreciendo a su vez el
desempefio laboral, asi como su compromiso con la institucién. Para ello
se recomienda que el area de capacitaciones busque generar alianzas
con las diferentes universidades del Perl para las capacitaciones,

cursos y especializaciones que se necesite en la Institucion.

Implementar un Programa de reconocimiento social, de méritos e
incentivos laborales como resoluciones de felicitacion, diplomas de
honor, becas, capacitaciones entre otros a los trabajadores o a los
equipos de trabajo, por los logros alcanzados durante el afio que permita

motivarlos, valorar su desempefio e incentivarlos a continuar mejorando.

Se sugiere el liderazgo democratico por parte de los jefes, debido a que
este estilo fomenta la participacion de los trabajadores dejando que los
empleados decidan mas sobre sus funciones y tengan las suficientes
competencias para la toma de decisiones, segun varias investigaciones
este tipo de liderazgo favorece a aumentar el rendimiento y la

motivacion.
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Establecer canales de comunicacion ascendentes, descendentes y
horizontales, de tal manera que la comunicacion fluya en esas
direcciones, permitiendo canales de comunicacion abiertos que
favorezcan la participacion del personal lo que propiciara el incremento

de la motivacién y el desempefio de los trabajadores

Se recomienda el uso de programas de videoconferencia como Zoom,
Google Meet, etc., que funcione como plataforma institucional, a fin de
desarrollar reuniones sobre el cumplimiento de las metas y objetivos de
la Institucion, asi como los avances y dificultades encontradas en el
proceso, en tiempo real, ya que todos los trabajadores sin importar
donde estén podran participar y obtener informacion inmediata,

permitiendo una comunicacion fluida.

Se recomienda a la Gerencia mejorar las condiciones laborales en
cuanto a los materiales necesarios, ambiente Optimo y tecnologia
moderna para el cumplimiento de las actividades encomendadas, de tal

modo que haya facilidad para desempeiar el trabajo de la mejor manera.
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ANEXO 01

Matriz de consistencia

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Hospital | Huariaca - 2019.

DEFINICION DEL OBJETIVOS FORMULACION DE VARIABLES Y DEFINICION METODOLOGIA POBLACION | TECNICAS E
PROBLEMA HIPOTESIS DIMENSIONES OPERACIONAL Y MUESTRA | INSTRUMENT
(O}
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL |VARIABLE 1 CLIMA TIPO POBLACION |TECNICAS
¢, Cudl es la relacion entre el | GENERAL Existe relacién entre el|Clima organizacional | ORGANIZACIONA | Cuantitativo. 174 Encuesta
clima organizacional y el |Establecer la relacion | clima organizacional y el | Dimensiones: L trabajadores
desempefio laboral en los | entre el clima | desempefio laboral en|1)Realizacién El clima | NIVEL del Hospital | | INSTRUMENT
trabajadores del Hospital ||organizacional y el|los trabajadores del|personal. organizacional sera | Descriptivo - Huariaca. oS
Huariaca, en la provincia de | desempefio  laboral | Hospital | Huariaca, en la | 2) Involucramiento evaluado por un|Correlacional. Cuestionario de
Pasco - 2019? en los trabajadores |provincia de Pasco -|laboral. cuestionario MUESTRA percepcion del
PROBLEMAS del Hospital I{2019. 3) Supervision. dividido en cinco | DISENO No clima
ESPECIFICOS Huariaca, en la|HIPOTESIS NULA 4) Comunicacion. dimensiones, que | No experimental. probabilistica | organizacional
1 ¢;Cuél es la relacion entre | provincia de Pasco - | No existe relacién entre | 5)Condiciones son: realizacion | Disefio General: | del tipo de Sonia
la realizacion personal y el [ 2019. el clima organizacional y | laborales. personal, Transversal. censal. 130 Palma, 2004.
desempefio laboral en los | OBJETIVOS el desempefio laboral en | VARIABLE 2 involucramiento Disefio  especifico: | trabajadores
trabajadores del Hospital | | ESPECIFICOS los trabajadores del | Desempefio laboral. |laboral, supervision, | Descriptivo que Cuestionario de
Huariaca, en la provinciade | 1)  Establecer la | Hospital | Huariaca, en la | Dimensiones: comunicacion y | Correlacional. cumplieron percepcion del

Pasco - 20197

2 ¢Cudl es la relacion entre
el involucramiento laboral y
el desempeirio laboral en los
trabajadores del Hospital |
Huariaca, en la provincia de
Pasco - 20197

relacion entre la
realizacion personal y
el desempefio laboral
en los trabajadores
del

Huariaca,

Hospital |
en la
provincia de Pasco —
20109.

provincia de Pasco -
2019.

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

Hi: Existe relacién entre
la realizacion personal y
el desempefio laboral en
del

los trabajadores

1) Motivacion.

2) Responsabilidad.
3)Liderazgo y trabajo
en equipo.
4)Formacion y

desarrollo personal.

condiciones
laborales.
Constituida en 50

items.

DESEMPERNO
LABORAL

Disefio utilizado es:
Descriptivo -
Correlacional, de

corte transversal.

Diagrama:

con el criterio

de seleccion.

desempefio
laboral. Andrea
Pastor (2017)
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3) ¢ Cudl es larelacion entre
la  supervision 'y el
desempefio laboral en los
trabajadores del Hospital |
Huariaca, en la provincia de
Pasco - 20197

4) ¢ Cuédl es larelacién entre
la comunicacion y el
desempefio laboral en los
trabajadores del Hospital |
Huariaca, en la provincia de
Pasco - 20197

5) ¢ Cudl es la relacion entre
las condiciones laborales y
el desempeifio laboral en los
trabajadores del Hospital |
Huariaca, en la provincia de
Pasco - 20197

2) Establecer la
relacion  entre el
involucramiento
laboral y el
desempefio laboral
en los trabajadores
del Hospital |
Huariaca, en la
provincia de Pasco —
2019.

3) Establecer la

relacion entre la

supervision 'y e
desempefio laboral
en los trabajadores
del Hospital |
Huariaca, en la
provincia de Pasco —
2019.

4) Establecer la
relacion entre la
comunicacién y el
desempefio laboral
en los trabajadores
del Hospital |
Huariaca, en la
provincia de Pasco —
2019.

5) Determinar la
relacion entre las
condiciones laborales

y el desempefio

Hospital | Huariaca, en la
provincia de Pasco -
2019.

Ho, No existe relacion
entre la  realizaci6n
personal y el desempefio
laboral en los
trabajadores del Hospital
I Huariaca, en Ila
provincia de Pasco -
2019.

H,: Existe relacién entre
el involucramiento laboral
y el desempefio laboral
en los trabajadores del
Hospital | Huariaca, en la
provincia de Pasco -
2019.

H, No existe relacién
entre el involucramiento
laboral y el desempefio
laboral en los
trabajadores del Hospital
I Huariaca, en Ia
provincia de Pasco -
2019.

Hs: Existe relacion entre
la supervision y el
desempefio laboral en
los trabajadores del

Hospital | Huariaca, en la

El desempefio
laboral sera
evaluado por un
cuestionario
dividido en cuatro
dimensiones, que
son: motivacion,
responsabilidad,
liderazgo y trabajo
en equipo y
formacion y
desarrollo personal.
Constituida en 28

items.

Donde

"= x o=

muestra
observacion

Clima organizacional
Desempefio Laboral
relacn de variable
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laboral en los
trabajadores del
Hospital | Huariaca,
en la provincia de
Pasco — 2019.

provincia de Pasco -
2019.

Ho: No existe relacion
entre la supervision y el
desempefio laboral en
los trabajadores del
Hospital | Huariaca, en la
provincia de Pasco —
2019.

H,: Existe relacion entre
la comunicacién y el
desempefio laboral en
los trabajadores del
Hospital | Huariaca, en la
provincia de Pasco -
2019.

Ho: No existe relacion
entre la comunicacion y
el desempefio laboral en
los trabajadores del
Hospital | Huariaca, en la
provincia de Pasco —
2019.

Hs: Existe relacion entre
las condiciones laborales
y el desempefio laboral
en los trabajadores del
Hospital | Huariaca, en la
provincia de Pasco -
2019.

Ho: No existe relacién

entre las condiciones
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laborales y el desempefio
laboral en los
trabajadores del Hospital
| Huariaca, en la
provincia de Pasco -
2019.
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ANEXO 02

Consentimiento Informado
TITULO DEL ESTUDIO:
“Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Hospital |
Huariaca - 2019”.

PROPOSITO:

El presente estudio tiene la finalidad de determinar si existe relacion entre el
clima organizacional y desempefo laboral en trabajadores del Hospital |
Huariaca, donde usted ejerce sus actividades laborales y a partir de ello, los
resultados derivados del estudio pueden contribuir a la implementacion de

estrategias para mejorar el clima organizacional.

SEGURIDAD:

El estudio no pondré en riesgo su salud fisica ni psicologica.

PARTICIPANTES EN EL ESTUDIO:
Se incluird a todo el personal que se encuentran laborando en el Hospital |

Huariaca.

CONFIDENCIABILIDAD:
La informacion recabada se mantendra confidencialmente, no se publicaran
nombres de ningan participante. Asi que podemos garantizar la

confidencialidad absoluta.

COSTOS:
El estudio no afectara recursos econémicos ya que todos los gastos seran
asumidos por el investigador. Usted no recibird ninguna remuneracién por

participar en el estudio.

DERECHOS DEL PARTICIPANTE:
La participacion en el estudio es voluntaria. Usted puede decidir si participa o

puede abandonar el estudio en cualquier momento.
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CERTIFICADO DE CONSENTIMIENTO:
“Yo he leido la informacion de esta pagina y acepto voluntariamente participar

en el estudio”.

DN
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ANEXO 03

CUESTIONARIO DE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

DATOS GENERALES:

2. Sexo: (1) Femenino (2) Masculino

3. Grupo ocupacional:

4. PrOfeSION: L
Condicion: (1) Nombrado (2) Contrato Fijo (3) Contrato
Plazo Indeterminado

6. Tiempo trabajando en la institucién:

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador: A continuacién, encontrard un cuestionario para
medir la percepcion del clima organizacional en el centro laboral. Son
cinco escalas. Le agradecemos que lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa (X), solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

5) Todo o siempre 4) Mucho 3) Regular 2) Poco 1) Ninguna o Nunca

N ITEMS 1(2|3
1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 | El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

4 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8 | En la organizacién se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
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9 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
10 | Los objetivos de trabajo son retadores.
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
1 responsabilidades.
16 | Se valoran los altos niveles de desempefio.
17 | Los trabajadores estdan comprometidos con la organizacion.
18 | Se recibe la preparacidén necesaria para realizar el trabajo.
19 | Existen suficientes canales de comunicacion.
20 | El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien integrado.
21 | Los supervisores expresan reconocimientos por los logros.
22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
24 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.
25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
26 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.
28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
29 | En lainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos.
30 | Existe buena administracién de los recursos.
31 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
34 | La institucién fomenta y promueve la comunicacién interna.
35 | La remuneracion es atractiva con respecto con la de otras organizaciones.
36 | La empresa promueve el desarrollo personal.
Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del
3 personal.
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
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39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.
41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42 | Hay clara definicion de vision, misién o planes estratégicos.

43 | El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.
48 | Existe un trato justo en la institucion.

49 | Se reconocen los avances en las otras areas de la organizacion.

50 | La remuneracién esta de acuerdo con el desempefio y los logros.
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Propiedades Psicométricas

Instrumento de Medicion: Percepcion del Clima Organizacional

Se procedio a establecer la confiabilidad y validez del instrumento

para tener mayor evidencia de los resultados del trabajo de investigacion, el
cual se detalla de la siguiente manera.

Validez de Contenido: Es el analisis de concordancia de los criterios de
experto; para ello se utilizo el indice de validez V de Aiken.

ndmero de jueces Intervalo de sig. V0:0,5 V0:0,7
JL_JIiZ JL{ZEZ .Jl.fsl’EZ .Jl.fz JL{5EZ Ai\l/<;an Z | Inferior | Superior Si%r;irii(t:sgqcia Si%rlilﬁiizr%da
1 4 4 4 4 4 1.000 [1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
2 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
3 4 4 2 4 4 0.900 [ 1.96| 0.70 0.97 significativo | no significativo
4 4 4 4 4 4 1.000 [1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
Auto 5|0 4 4 4 4 4 |1.000|196| 084 1.00 | significativo | significativo
realizacion 6| 4 | 4 | 4 | 4 | 4 |1000|196] 084 | 100 | significativo | significativo
7 4 4 4 4 4 1.000 [1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
8 4 4 4 4 4 1.000 [1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
9 4 4 3 4 4 0.950 [1.96| 0.76 0.99 significativo | significativo
10 4 4 4 4 4 1.000 [1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
11| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
12| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
13| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
14| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
Involucramiento 15| 4 4 2 4 4 10900196 0.70 0.97 significativo | no significativo
Laboral 16| 4 4 4 4 4 |1.000[196| 0.84 1.00 | significativo | significativo
17| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
18| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
19| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
200 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
21| 4 4 3 4 4 0.950 [1.96| 0.76 0.99 significativo | significativo
22| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
23| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
24| 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
Supervision 25| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 s?gn?ficativo s?gn?f?cat?vo
26| 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
27| 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
28| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
29| 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
30| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
Comunicacion 31| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
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32| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
33| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
34| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
35| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
36| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
37| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
38| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
39| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
40 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
411 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
421 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
431 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
441 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
Condiciones Laborales 45| 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 sign?f?cat?vo sfgnff?cat?vo
46| 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
471 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
48 4 4 4 4 4 1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
49| 4 4 4 4 4 1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo
50 4 4 4 4 4 1.000 [1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

En la tabla se evidencia los resultados del procesamiento de concordancia V
de Aiken; en ello se muestra que 05 expertos plasmaron sus apreciaciones de
los items, de manera cuantitativa en una escala de medicién de 0-4 (criterio
de valoracion).

El valor V de Aiken en todos los items es mayor o igual a 0.90; asi mismo se
tiene los intervalos de confianza, donde en un nivel liberal de 0.5 (punto
critico); todos items son mayores al intervalo inferior o limite inferior, por lo
tanto, son estadisticamente significativos o validos. Sin embargo, a un nivel
conservador (0.7), el item 03 del &rea de Auto realizacion y el item 15 del area
Involucramiento Laboral, son no significativos.

“...El asunto de la validez de contenido de una prueba se refiere a si el
contenido de la prueba produce un rango de respuestas que representa un
area 0 universo completos de habilidades, comprensiones y otros
comportamientos que se supone la prueba debe medir. Ese universo de
comportamientos se debe especificar con detenimiento. Asi, si la prueba esta
bien disefiada, las respuestas que dan los sujetos a los reactivos seran
representativas de las que serian sus respuestas al universo de situaciones
de las que la prueba es una muestra” (Aiken, 1996).

Se concluye que el procedimiento del analisis de concordancia utilizando el
estadistico V de Aiken; confirman la validez de contenido de manera
significativa.
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Confiabilidad del Instrumento en general Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
973 50

Se ha analizado la confiabilidad con 50 items y 130 sujetos, de los cuales se
ha obtenido lo siguiente:

La confiabilidad es 0.973; segun Sierra Bravo, 2001 es considerado como
Muy Fuerte, y segun Ruiz Bolivar y Pallella & Martins es Muy Alta; por lo

tanto, el instrumento es aceptable para aplicabilidad a la muestra objetivo.

Coeficiente de Correlacion Magnitud
0,70a 1,00 Muy fuerte
0,50 a 0,69 Sustancial
0,30a 0,49 Moderada
0,10a 0,29 Baja
0,01 a 0,09 Despreciable

Nota. Tomado de Sierra Bravo (2001).

Otro Criterio segln Ruiz Bolivar y Pallella & Martins

Rangos Magnitud
0.81a 1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy Baja

Nota. Tomado de Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003).
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CUESTIONARIO DE PERCEPCION DEL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador: A continuacion, se le presenta un instrumento
para que evalle cuidadosamente el desempefio de la persona que
ocupa el puesto en cuestion. Seleccione con una Unica respuesta para
los reactivos que se le presenta, siempre, frecuentemente, algunas
veces, nunca y coloque un aspa (X) en el cuadro que corresponda.

Debe ser objetivo en su respuesta.

3) Siempre 2) Frecuentemente 1) A Veces 0) Nunca

N° EVALUACION DE DESEMPENO 0|1
1 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.
2 | Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.
3 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.
4 | Existe motivacion para un buen desempenio en las labores diarias.
5 | La evaluacioén que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas.
6 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal.
7 | Se promueve los altos niveles de desempefio.
8 | Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores.
9 | Puede trabajar de forma independiente
10 | Produce y realiza su trabajo en forma metédica y ordenada.
11 | Cumple con el horario y registra puntualidad.
12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones.
13 | La responsabilidad del puesto esta claramente definido.
Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten
14 directamente.
Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizaciéon de
15 actividades en tiempo indicado.
16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros.
17 Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o

situaciones conflictivas.
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18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la institucion.
19 | Demuestra respeto a sus jefes compafieros de trabajo.
20 | Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
21 | El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades.
Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de
22 trabajo.
23 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.
24 | Los jefes promueven las capacitaciones.
25 | Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas.
26 | La institucion promueve el desarrollo personal.
Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados
2! en resultados.
28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo.
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Propiedades Psicométricas
Instrumento de Medicion: Percepcién del Desempefio Laboral.

Se procedio a establecer la confiabilidad y validez del instrumento
para tener mayor evidencia de los resultados del trabajo de investigacion, el
cual se detalla de la siguiente manera.

Validez de Contenido: Es el analisis de concordancia de los criterios de
experto; para ello se utilizé el indice de validez V de Aiken.

ndmero de jueces Intervalo de sig. V0:0,5 V0:0,7

JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | V- 7 | Inferior | Superior Significancia | Significancia
-2 -3 -4 Aiken P del item del item

'
a1

SN
SN
SN
SN

1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

0.900 |1.96 | 0.70 0.97 significativo | no significativo

Motivacion 1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

Ol |N[oo|O [ AW |IN|[F

1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

=
o

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

[y
[E=Y

1.000 (1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

Responsabilidad

=
N

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

[y
w

0.950 (1.96| 0.76 0.99 significativo | significativo

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

=
(&)

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

[y
[o)]

1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

[EN
~

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

[y
[ee]

1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

=
[{e}

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

Liderazgo

N
o

1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

N
=

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

N
N

1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

N
w

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

N
S

1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

N
(&)

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

Formacion 26 1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

27 1.000 |1.96 | 0.84 1.00 significativo | significativo

=
S

hhhhhhhhhhhhbhhhbhbhbbbJ>J>-I>J>J>|I_\

B I I~ I S S B R T B I B B = B B e B e R R R E R R E R

B I N I I S N B N R N R R R N R N I T EEE I I I S S S R S I S S S B ) (R SO Y G I o

N I I I S N e N N R R R R R R R N R R R R R R N RS

B I I~ I S S B R T B I B B = B B e B e R R R E R R E R

28

1.000 |1.96| 0.84 1.00 significativo | significativo

En la tabla se evidencia los resultados del procesamiento de concordancia V
de Aiken; en ello se muestra que 05 expertos plasmaron sus apreciaciones de
los items, de manera cuantitativa en una escala de medicion de 0-4 (criterio
de valoracion).
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El valor V de Aiken en todos los items es mayor o igual a 0.90; asi mismo se
tiene los intervalos de confianza, donde en un nivel liberal de 0.5 (punto
critico); todos items son mayores al intervalo inferior o limite inferior, por lo
tanto, son estadisticamente significativos o validos. Sin embargo, a un nivel
conservador (0.7), el item 03 del area de Motivacion no es significativo.

“...El asunto de la validez de contenido de una prueba se refiere a si el
contenido de la prueba produce un rango de respuestas que representa un
area 0 universo completos de habilidades, comprensiones y otros
comportamientos que se supone la prueba debe medir. Ese universo de
comportamientos se debe especificar con detenimiento. Asi, si la prueba esta
bien disefiada, las respuestas que dan los sujetos a los reactivos seran
representativas de las que serian sus respuestas al universo de situaciones
de las que la prueba es una muestra” (Aiken, 1996).

Se concluye que el procedimiento del analisis de concordancia utilizando el
estadistico V de Aiken; confirman la validez de contenido de manera
significativa.

Confiabilidad a nivel General del Instrumentos Percepcion del

Desempefio Laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,929 28

Se ha analizado la confiabilidad con 28 items y 130 sujetos, de los cuales se

ha obtenido lo siguiente:

La confiabilidad es 0.929; segun Sierra Bravo, 2001 es considerado como
Muy Fuerte, y segun Ruiz Bolivar y Pallella & Martins es Muy Alta; por lo

tanto, el instrumento es aceptable para aplicabilidad a la muestra objetivo.

Coeficiente de Correlacion Magnitud
0,70a 1,00 Muy fuerte
0,50 a 0,69 Sustancial
0,30 a 0,49 Moderada
0,10a 0,29 Baja
0,01 a 0,09 Despreciable

Nota. Tomado de Sierra Bravo (2001).
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Otro Criterio segun Ruiz Bolivar y Pallella & Martins

Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy Baja

Nota. Tomado de Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003).
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ANEXO 04

Formato de validacion de los instrumentos por jueces o juicio de expertos

Cuestionario Clima Organizacional

Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficienciay claridad"

DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Autorrealizacion

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

3. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

4. Se valora los altos niveles de desempefio.

5. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

6. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

7. Los jefes promueven el desarrollo del personal.

8. La institucion promueve el desarrollo del personal.

9. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadora.

10. Se reconocen los logros en el trabajo.

Involucramiento

11. Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.
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Laboral

12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

13. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

14. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

15. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo
del personal.

17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de
orgullo del personal.

19. Hay una clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

20. La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.

Supervision

21. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presenta.

22. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

23. La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

24. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

25. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

26. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

29. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

30. Existe un trato justo en la empresa.

Comunicacion

31. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con

el trabajo.
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32. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

33. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

34. Existen suficientes canales de comunicacion.

35. Es posible la interaccion con las personas de mayor jerarquia.

36. En la institucion, se afronta y superan los obstaculos.

37. La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

38. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39. Existe colaboracidn entre el personal de las diversas areas.

40. Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

Condiciones
laborales

41. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42. Los objetivos de trabajo son retadores.

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

44. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

45. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

46. Existe buena administracién de los recursos.

47. La remuneracion es atractiva en comparacion con las de otras
organizaciones.

48. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

49. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

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

Opcidn de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable después de corregir ( )

No aplicable ( )

Firma del Evaluador
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Cuestionario Desempefio Laboral

Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficienciay claridad"

afecten directamente.

DIMENSION ITEM RELEVANCIA|COHERENCIA|SUFICIENCIA|CLARIDAD
Motivacion 1. Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.
2. Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.
3. Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.
4. Existe motivacién para un buen desempefio en las labores diarias.
5. La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas.
6. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo
personal.
7. Se promueve los altos niveles de desempefio.
Responsabilidad |8. Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores.
9. Puede trabajar de forma independiente
10. Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.
11. Cumple con el horario y registra puntualidad.
12. Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones.
13. Laresponsabilidad del puesto esta claramente definido.
14. Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
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15.

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion
de actividades en tiempo indicado.

Liderazgo y trabajo
en equipo

16.

Se anticipa a las necesidades y problemas futuros.

17.

Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades
o situaciones conflictivas.

18.

Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la
institucion.

19.

Demuestra respeto a sus jefes comparieros de trabajo.

20.

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

21.

El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus
capacidades.

22.

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabajo.

23.

Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

Formacion y
desarrollo
personal.

24.

Los jefes promueven las capacitaciones.

25.

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus
metas.

26.

La institucion promueve el desarrollo personal.

27.

Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados.

28.

Se recibe preparacion para realizar el trabajo.

Opcioén de aplicabilidad:

Aplicable ( ) Aplicable después de corregir ( )

No aplicable ( )

Firma del evaluador
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NOTA BIOGRAFICA

Paula Rosa Cabrera Vela, Psicologa del Seguro Social de Salud —EsSalud,
en el area de psicologia clinica, donde labora desde hace nueve afios.
Egresada de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan donde obtuvo el grado
y el titulo en el afio 2006. Recibié una formacion internacional en el enfoque
Terapia Breve Centrada en Soluciones (2013-2015), impartida por el Centro
Latino de Terapia Breve Centrada en Soluciones, este enfoque es un
acercamiento a la psicoterapia basada en la creacion de la solucién en lugar

de intentar profundizar en los problemas.
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Por medio de la presente, el que suscribe (nombres y apellidos) ..@AULB ..........
ROSA...CABREBA..MELA ..o identificado (a) con
DNI N°..H4%3588%....... y Codigo de alumno N°.201319028%F........ con
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1. He sido informado de los procedimientos para la sustentacién virtual para
optar el grado de Maestro/Doctor de forma virtual que se encuentran en
la pagina de la Escuela de Posgrado de la UNHEVAL, en el siguiente

enlace: http://www.epgunheval.edu.pe/informacion-para-estudiantes/sustentacion-virtual-tesis/

2. He sido informado de la sustentacién virtual y que el acto académico de
sustentacion sera registrado y grabado en medio electronico a través de
la plataforma virtual Microsoft Teams y otorgo autorizacion para que mi
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En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 19:00h, del dia martes 25
DE MAYO DE 2021 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Lila Lucy CAMPOS CORNEJO Presidenta
Dra. Clorinda Natividad BARRIONUEVO TORRES Secretaria
Dra. Juvita Dina SOTO HILARIO Vocal

Asesor de tesis: Dr. Miguel Alfredo CARRASCO MUNOZ (Resolucién N° 01671-2019-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Psicologia, con mencién en Intervencion Psicolégica e
Investigacion, Dofia Paula Rosa CABRERA VELA.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicién de la Tesis titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL | HUARIACA - 2019”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacién de la aspirante al
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a) Presentacion personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
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(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las.2C.:.:22.. horas de 25 de mayo de 2021.
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Leyenda:

19 a 20: ExcelenteS
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno

(Resolucién N° 0915-2021-UNHEVAL/EPG)

Av. Universitaria 601-607- Ciudad Universitaria - V Block “A” 2do. piso
Teléf. 514760
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Apellidos y nombres: CARRERA VELA, PAULA ROSA

DNI: N4#35 8'8 b Correo electronico: Paulq 030 023 @ %ma'l |.com
Teléfono de casa: Celular: 9430034901 Oficina:

IDENTIFICACION DE LA TESIS

POSGRADO

Maestria: PSICOLOGIIA i
Mencién:  TNTERUVENCON PSICOLOGICA & |NVESTIGACION

Grado académico obtenido:

7/
MAESTRO EN P35I1COLOGIA

Titulo de la tesis:

CLIMA ORGANIZACIONAL Yy DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAIADORES DEL HOSPITAL | HUARIACA - 2014

Tipo de acceso que autoriza el autor:

Mi\rt':,ar Categotia de Descripcion de acceso
X acceso
X PUBLICO Es publico y accesible el documento a texto completo

por cualquier tipo de usuario que consulta el repositorio.

Solo permite el acceso al registro del metadato con
RBTRINGIDO informacion basica, mas no al texto completo.

Al elegir la opcion “Publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al
Repositorio Institucional = UNHEVAL, a publicar la version electronica de esta tesis en el
Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido, consintiendo que dicha
autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo
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correctamente.

En caso haya marcado la opcion “Restringido”, por favor detallar las razones por las que se
eligio este tipo de acceso:
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publico.
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Firma del autor




