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Resumen

La presente investigacion llevé por objetivo general determinar la relacién entre
clima organizacional y desempefio laboral en servidores publicos administrativos
de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. Bajo ese propésito se llevo a
cabo un estudio de enfoque cuantitativo, basico, no experimental y de alcance
correlacional. Para obtener la informacion se emple6 como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario que fue aplicado a una muestra de 170
colaboradores de un hospital nacional. Los resultados descriptivos indicaron que el
clima organizacional alcanzé el 85% en el nivel medio y la variable desempefio
laboral al 90% de nivel medio. Los resultados inferenciales indicaron que, mediante
la aplicaciéon del estadistico de Rho de Spearman, las relaciones entre las
dimensiones realizacion personal, involucramiento laboral, comunicacién vy
condiciones laborales con la variable desempefio laboral, presentaron valores de
0.237; 0.267; 0.262 y 0.298. Asi también, el p-valor de todos fueron menores a 0.05,
es decir todas las hipétesis del investigador fueron aceptadas. Por lo tanto, se
concluyé que existe relacion positiva entre clima organizacional y desempefio
laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020. Cuyos resultados de Rho de Spearman fueron de 0.359 y p-
valor: 0.000.

Palabras clave. Clima organizacional, desempefio laboral, comunicacién,

involucramiento laboral.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and work performance in administrative public servants of a
hospital in times of pandemic, Lima 2020. Under this purpose, a study with a
guantitative, basic, non-experimental approach was carried out. correlational scope.
To obtain the information, the survey was used as a technique and the questionnaire
as an instrument, which was applied to a sample of 170 collaborators from a national
hospital. The descriptive results indicated that the organizational climate reached
85% at the medium level and the variable work performance reached 90% at the
medium level. The inferential results indicated that, by applying the Spearman Rho
statistic, the relationships between the dimensions personal fulfillment, work
involvement, communication and work conditions with the variable work
performance, presented values of 0.237; 0.267; 0.262 and 0.298. Also, the p-value
of all were less than 0.05, that is, all the researcher's hypotheses were accepted.
Therefore, it was concluded that there is a positive relationship between
organizational climate and work performance in administrative public servants of a
hospital in times of pandemic, Lima 2020. Whose results of Spearman's Rho were
0.359 and p-value: 0.000.

Keywords. Organizational climate, job performance, communication, job

involvement.
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l. Introduccion

Hoy en dia, el mundo sufre cambios acelerados y continuos a través de la
pandemia mundial sobre el COVID-19, las organizaciones prestadoras del sector
salud; se han visto afectadas a través de su clima organizacional, repercutiendo en
el desempefio laboral de sus servidores publicos. Estos cambios influyeron en los
planes personales de cada trabajador, generando inseguridad y temor o miedo en
el desarrollo de sus actividades; asi como la deficiente estabilidad en las
condiciones laborales de las entidades o instituciones pertenecientes al sector
salud. Asimismo, en el desempefio laboral de cada institucidn, se han evidenciado
un significativo nivel de falta de motivacion, baja responsabilidad en el trabajo y la
pérdida del liderazgo (OECD y OMS, 2020). Desde el punto de vista organizacional
o de gestion resultan complicadas en controlarlo, ya que se han evidenciado
consecuencias negativas sobre el desempefio, la atencion y el estado
biopsicosocial del servidor publico y del paciente (OMS,2020Db).

En el sistema de prestacion del servicio en salud de los paises desarrollados
como Australia, Alemania, Japén y Rusia mantienen caracteristicas significativas
entre el clima organizacional y desempefio laboral de una entidad. En los demas
paises han lidiado y procedido a reestructurar la metodologia de trabajo tanto
asistencial como administrativo. Sin embargo, las normas establecidas por los
gobiernos no han sido claras y de mucha ayuda, debido a constantes cambios, de
acuerdo a la evolucién del comportamiento médico psicosocial sobre el COVID-19
(OMS,2020c).

En Latinoamérica estima que, el clima organizacional de los servidores de
una entidad del sector salud se ha tornado tenso e incierto, debido a que se ha
guebrantado las funciones de un trabajador en lo que hace y deja de hacer a fin de
cumplir con las prioridades de acuerdo a lo presentado por la pandemia del COVID-
19. Este actuar ha quebrantado el vinculo entre trabajador y clima organizacional
de una empresa. En ese sentido, le es casi imposible a las empresas prever y/o
responder al comportamiento tan agresivo del virus COVID-19 debido a que se ha
rebasado su capacidad operativa. Asimismo, pese al contagio, re contagio y cese
por fallecimiento del personal asistencial y administrativo por causa del virus
COVID-19; los nosocomios intentan activar o restablecer el desempefio laboral de

sus trabajadores, a fin de atender la demanda y sobredemanda de la poblacion, sin



lograr exponer al contagio del virus a su usuario interno. (OMS, IFRC y OCHA,
2020).

En nuestro pais, tuvo una configuracion sociodemografica mas pronunciada,
debido a que mas del 70% de la humanidad no tomé en cuenta o no le dieron la
importancia a las restricciones sobre el confinamiento o aislamiento social
obligatorio, debido a que algunas personas prefirieron escoger entre el cumplir con
las restricciones o morir de hambre; lamentablemente en el Peru existi6 como
mayor demanda, una poblacion humana que para subsistir trabajaba de manera
informal haciendo caso omiso a las restricciones y a las medidas de precaucion
establecidas por el Ministerio de Salud. (OPS Per(,2020)

En el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, se vino prestando atencion a
pacientes con diagnostico de COVID-19, lamentablemente un porcentaje del
personal asistencial como administrativo han sido contagiados o han fallecido por
el virus del COVID-19. Su clima organizacional y desempeiio laboral dentro del
nosocomio se torna tenso, incierto y con limitaciones, afectando asi el desarrollo de
sus actividades. En ese sentido, no siendo indiferente a lo que esta sucediendo y
preocupandose por el personal, la entidad ha procedido a tomar medidas de
precaucion sanitaria; pero aun asi su clima organizacional se torné tenso.

En cuanto a la interrogante de investigacion, esta fue ¢ Cual es la relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral en servidores publicos
administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020?. Problemas
especificos: (1) ¢ Cudl es la relacion entre realizacion personal y desempefio laboral
en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
20207. (2) ¢ Cudl es la relacion entre involucramiento laboral y desempefio laboral
en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
20207?. (3) ¢Cuél es la relaciébn entre comunicacion y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
20207. (4) ¢ Cuél es la relacion entre condiciones laborales y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
20207?.

El objetivo general fue: Establecer la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en

tiempos de pandemia, Lima 2020. Los objetivos especificos: (1) Determinar la



relacion entre realizacion personal y desempefio laboral en servidores publicos
administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. (2) Determinar
la relacion entre involucramiento laboral y desempefio laboral en servidores
publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. (3)
Determinar la relacion entre comunicacion y desempefio laboral en servidores
publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. (4)
Determinar la relacidn entre condiciones laborales y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
2020.

Acerca de la hipétesis general: Existe relacién significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral en servidores publicos administrativos de un
hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. Las hipétesis especificas son: (1)
Existe relacién significativa entre realizacion personal y desempefo laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
2020. (2) Existe relacion significativa entre involucramiento laboral y desempefio
laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020. (3) Existe relacion significativa entre comunicacion y
desempefio laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en
tiempos de pandemia, Lima 2020. (4) Existe relacién significativa entre condiciones
laborales y desemperio laboral en servidores publicos administrativos de un hospital

en tiempos de pandemia, Lima 2020.



Il. Marco teorico

La pandemia sobre el COVID-19 ha quebrantado a nivel global todos los
paradigmas sobre la asistencia sanitaria, colocando a todos los paises del mundo
en cuarentena, especialmente a paises tercermundistas casi cayendo al colapso
total; impactando la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral (OIT,
2020). Sin embargo, los reportes internacionales y nacionales nos sirven como
insumos para explicar los resultados obtenidos a través de la presente
investigacion. Es por ello que el investigador ha procedido a indagar distintas bases
de datos, en referencia a los trabajos de contexto nacional e internacional previos
revisados sobre las variables del clima organizacional & desempefio laboral.

A nivel nacional, Rivera (2020) cuyo objeto era determinar el vinculo entre la
imagen corporativa y desempefio laboral de las enfermeras del instituto
especializado de salud Lima, afio 2019. Se involucré a 90 enfermeras para una
investigacibn no experimental basica, correlacional de corte transversal,
utilizdndose dos instrumentos identidad institucional y desempefio laboral.
Determina que si encuentra relacion entre desempefio laboral e identidad
institucional. Asimismo, menciona que el desempefio laboral tiene competencia
como el trabajo en equipo, la iniciativa en el trabajo, la orientacién a resultados, las
relaciones interpersonales, todas estas se encuentran vinculadas con la identidad
de una institucion.

En el trabajo de Zanabria (2018), donde se quiere determinar que existen
factores en la motivacion y desempefio laboral en servidores del San Antonio,
Centro de Salud de Moquegua, periodo 2018. Se involucré a 46 trabajadores en la
investigacién correlacional de corte trasversal, utilizandose dos instrumentos, la
motivacion con desempefio laboral de Vidal Q. (2016). Determind que hay una
relacion oOptima y moderada con respecto a las dos variables (motivacion y
desempeiio laboral). Asimismo, los factores del desempefio laboral evidenciados
(intrinsecos e intrinsecos) existe correlacion moderada positiva.

De igual manera, en el trabajo de Tellez (2018), cuya finalidad era el
determinar el vinculo que hay entre el clima organizacional y desempefio laboral de
los servidores publicos de Salud la Natividad en Tacna-2018. La metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo, transversal, no experimental; y los resultados

indicaron que entre clima organizacional y desempefio laboral no existe relacion.



De tal manera que la conclusién fue que el clima organizacional no es una
determinante del desemperio laboral de los trabajadores de la organizacion. Por
otro lado, siendo de esta manera tampoco las condiciones laborales son
determinantes para que se obtenga un buen desempefio laboral, por lo que se
puede observar que los resultados obedecen a otros factores exdgenos.

Acuiia y Montoya (2018), analizdé la conexidbn que existe entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del del Hospital Virgen de la Puerta servicio de
emergencia — Essalud 2017. La metodologia empleada fue cuantitativa, no
experimental, correlacional. Los resultados indicaron que 53% de los trabajadores
consideran de nivel medio la autorrealizacion, 83% considera de nivel favorable el
involucramiento laboral, 70% de nivel favorable la comunicacion y 70% de nivel
favorable las condiciones laborales. Razon por la cual concluy6 que existe relacion
entre clima organizacional y clima laboral con un resultado de Rho de Spearman
de 0.844 y p-valor de 0.000.

Cabrera (2017), quien determin6 si hay correlacion entre clima
organizacional y motivacién laboral en un hospital Maynas. Dicha investigacion
descriptiva correlacional involucré a 54 personas; se evidencié un nivel medio de
clima organizacional del 50%, un nivel medio de involucramiento, un nivel de
supervision media, comunicacién y condiciones laborales de la misma manera. Asi
también, los resultados inferenciales indican que entre clima laboral y motivacion
laboral no existe relacion. También anota que no se encontrd relacion entre la
autorrealizacién y la motivacién laboral, el involucramiento tampoco se encontro
relacion, por lo que se concluyé que entre el clima laboral y la motivacién no existe
punto referencial para indica que una variable es causa de la otra.

Urbano (2018), elaboré un articulo cientifico donde intervinieron las variables
del estudio en trabajadores de una administracion local. El objetivo era evaluar el
impacto sobre el clima organizacional en la mejora del desempefio del trabajador.
Mostrando como resultados que el involucramiento de los trabajadores tuvo 85%
de nivel medio 69% nivel medio en comunicacion y 46% en nivel medio las
condiciones laborales. Las conclusiones presentadas por el autor indicaron que
existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, indicando que el
desempefo laboral se torna favorecido cuando el ambiente de trabajo de un

servidor se torna el adecuado.



A nivel internacional, tenemos a Garcia y Treminio (2016) realizaron una
investigacion a fin de analizar como influye el subsistema de aprovisionamiento de
personal del desemperio laboral. Se utilizé una investigacion explicativa descriptiva,
con una técnica observacion directa, encuesta y entrevista, a 70 personas
informando que, las habilidades desempefiadas de un trabajador, los
conocimientos adquiridos, las relaciones interpersonales, la adecuada tecnologia y
sobre todo el lugar o espacio de trabajo son factores que logran tener un efecto en
el desempernio laboral debido a que estan relacionadas a la competencia laboral y
al clima organizacional.

También, Borzelino et al. (2015), cual objeto fue identificar factores del clima
organizacional y el vinculo con su desempefio laboral, esta investigacion involucré
a 255 personas de la institucion, tomando como disefio descriptivo correlacional.
En dicha investigacion se logré precisar que, el clima organizacional a traves de
sus dimensiones interviene de manera directa o indirecta en el desempefio laboral,
vinculado al factor intrinseco del bajo clima organizacional en una empresa (salario,
formacion, insumos e infraestructura), lo cual general el rechazo a cada uno de sus
colaboradores debido a que son factores incontrolables.

Asimismo, Sierra (2016) cuyo objetivo fue el de identificar el clima
organizacional de trabajadores administrativos en un hospital regional de Coban.
Esta investigacion descriptiva fue aplicada a 29 trabajadores y sostuvo que, para
una adecuada comunicacién se debe de eliminar la comunicacién ascendente y
descendente, estos aspectos deben de nutrirse, debido a que es primordial y
esencial para toda la entidad; en cuanto a la remuneracion se precisa que, de existir
mejoras econOmicas se debe de otorgar las mismas oportunidades a todos en
sentido de igualdad, de la misma forma para el desarrollo del personal.

De todas las investigaciones estudiadas se trabajo bajo la teoria del clima
organizacional, por lo que se precisa que, en los primeros analisis sobre el estudio
del clima organizacional se da en el siglo XIX, producto de las nuevas metodologias
de produccion; podemos mencionar a Fayol y Taylor como uno de los primeros
autores sobre la administracion clasica, ya que precisaba a la entidad como un
estimulo salarial a fin de aumentar la motivacion de los empleados (como un modelo

de aumento de produccion).



Se ha ido evolucionando y transformando este concepto, donde una de las
teorias es Chiavenato (2009), quien precis6 que el acumulo de las apreciaciones y
particularidades que notan los trabajadores en una entidad influyen en su proceder.
Una segunda teoria, es la que expresa sobre el clima organizacional dentro de una
organizacibn es de Stoner y Freeman (1994), quienes definieron al clima
organizacional al espacio de trabajo donde se describe las actitudes y acciones
desempefiadas por parte del trabajador.

La teoria de Mejia (2010), que explica que mediante el clima de una
organizacion se puede expresar deseos. Asimismo, Mejia (2010) y Chiavenato
(2011) mencionan que el clima organizacional cuenta con dimensiones que tratan
acerca del involucramiento laboral, la realizacion personal, la comunicacion,
supervision y condiciones laborales. Por lo que, la realizacién personal, como una
de sus dimensiones del clima organizacional, trata de la descripcion de la manera
en gue se encuentran estructuradas las tareas individuales de cada trabajador, de
acuerdo a la necesidad y capacidad del trabajador; asi se responde a la siguiente
pregunta ¢ Como realizar la mejora del trabajo? y ¢, Quién lo realizara?.

Por otro lado, Eugenio (2019) indica que la realizacion personal es el estado
emocional que experimentan las personas por los logros obtenidos, estos también
pueden ser negativos cuando los trabajadores no alcanzan ese nivel de logro y lo
gue experimentan es frustracion frente a lo que hacen, lo cual esta condicionado
por el clima organizacional de la empresa. En ese contexto, Santos (2018)
menciono al involucramiento laboral como una dimension del clima organizacional,
ya que represento la relacion entre el cambio de expectativas y el comportamiento
en el trabajo dentro de una institucion. Esto quiere decir que el involucramiento
laboral suele representar también las expectativas que tiene el individuo.

En ese contexto, la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo
Econdmico - OCDE (2019) resalta que para lograr satisfacer las necesidades de
autorrealizacion del trabajador, se debid analizar las destrezas y actitudes de los
empleados, con la finalidad de conocer las opciones que puedan desarrollarse a
través del aprendizaje avalado por la entidad.

Sin embargo, OCDE (2020) mencion6 que es poco probabilistico que el
entrenamiento y la capacitacion pueda ser compatibles con las organizaciones, es

donde la automotivacién del trabajador sea lo principal para que esta se efectle,



esto quiere decir que se le otorga habilidades compensadoras al trabajador con la
finalidad de mejorar el estilo de vida material y espiritual. También se mencioné
como una de las dimensiones del clima organizacional a la supervision, ya que
menciono el perfil de aquellos que ofrecen premios o castigos (elogios, incrementos
salariales, promociones, criticas, despidos y degradaciones); en la actualidad estas
supervisiones han sido desplazadas por procesos de ensefianza que constituye
una estructura de cultura organizacional.

Cabe mencionar que la comunicacion es parte de la dimensiéon del clima
organizacional debido a que se define como “... un proceso mediante el cual las
personas tratan de compartir un significado por medio de la transmision de
mensajes simbolicos...” (Stoner y Freeman, 1994: p.568), este concepto se volvid
complejo mediante el avanzado uso de la tecnologia por lo que tenemos nuevas
formas de comunicarnos y enviar mensajes de manera asertiva (Schaufeli et al.,
2002; Viotti et al., 2015).

Por otro lado, Espinoza et. al (2016) definieron al desempefio laboral como
la consecuencia de las acciones basadas en las destrezas y habilidades ejecutadas
de manera predeterminada por el individuo. Estas se fundamentan a través de las
motivaciones, responsabilidades, en el liderazgo y en el desarrollo personal; a fin
de aumentar conocimientos, habilidades y destrezas para promover la
comunicacioén, el desarrollo de talentos personales, perfeccionar o restablecer el
disefio de trabajo y aumentar el rendimiento laboral.

Por otro lado, Maslow (1943) precisé que toda persona que se encuentra
motivada puede enfrentar a los cinco tipos de necesidades (fisiol6gicas, seguridad
y proteccion, pertenencia, estima y autorrealizacion). Asimismo, McClelland (1965)
y la teoria de Alderfer (1969) mencionan que, la motivacion se da de manera
gradual de acuerdo a las necesidades del trabajador, estas pueden ser de relacion
personal, beneficios adicionales y creatividad. Precisando que pierde el poder de
motivar su conducta cuando esta necesidad es cubierta, por lo que es poco
probable el descubrir las dificultades o parametros organizacionales que puedan
ayudar a mejorar el desempeiio laboral.

Bakker y Demerouti (2014) mencionaron que la responsabilidad es un elemento
del desempefio laboral debido a que se realiza actividades de acuerdo a las

caracteristicas del trabajo desempefiado. Por lo que, un trabajo satisfactorio



representa un nivel alto de responsabilidad, sin embargo estas pueden lograr
alcanzar un alto nivel de desempefo o una baja productividad; esto quiere decir
que, cada persona presentod intereses y necesidades; sin embargo, estas pueden
representar mayor o menor responsabilidad ante las tareas designadas.

La OECD (2019b) refirié que el liderazgo de los grupos de trabajo, son parte del
desarrollo laboral debido a que se dirige e influye en las actividades referentes a
las funciones de un grupo de trabajo. En si, es la capacidad de influenciar para
cambiar actitudes y conductas de los trabajadores o grupos de trabajos.

Por otro lado, la OECD (2020), mencion6 que la formacién y el desarrollo
personal es un elemento del desempefio laboral ya que se vincula directamente
con el conocimiento y desarrollo de habilidad de una persona. En si, se le asocio al
desemperio laboral los procesos de capacitacion, a fin de otorgar un valor agregado

a la produccion.



. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion.

Mi investigacion es tipo basica, Rivera (2017), ya que el estudio realizado
pretende absolver hipotesis para luego extraer una conclusion basada en hechos
reales. Su nivel es descriptivo correlacional, ya que se toma en cuenta diferentes
juicios asociados a las variables, por lo que han sido medidos de manera
independiente a fin de establecer relacion entre ambos.

Tipo de disefio de la investigacibn es no experimental, ya que no se
manipulan las dos variables presentadas; de corte transversal, debido a que se
recopil6 en un solo momento. Tiene un enfoque cuantitativo, debido a que se
procesaron de manera numeérica los datos y/o informacion recolectada. (Hernandez

et. al 2014; Hernandez et. al 2018). Su esquema de disefio es la siguiente:

X4 i=1)
M r
Y (i=1)
Figura 1. Esquema de disefio correlacional
Donde:
M : Muestra del estudio
X4i=1) : Clima organizacional y sus 4 dimensiones: realizacién personal,
involucramiento laboral, comunicacién y condiciones laborales
Yi=1y - Desempeiio Laboral

3.2. Variables y operacionalizacion

Segun los autores Stoner y Freeman (1994), definieron que el clima
organizacional es el entorno del trabajo que describe la manera en que se
presentan las actitudes y acciones de trabajador, la supervision, el rechazo y
cooperacion e interaccion o confort del trabajador.

De lo antes sefialado, se precisa que el clima organizacional es el ambiente

gue se genera por las emociones y estas estan relacionados con la motivacion del
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trabajador, como por ejemplo el desarrollo personal y profesional del trabajador, el
involucramiento laboral del trabajador hacia la institucion, la comunicacion y las
condiciones laborales que cuenta un trabajador dentro de una institucion.

En ese sentido se presentaron para la variable de clima organizacional
cuatro (04) dimensiones, siendo la primera dimension la realizacion personal: esta
dimension cuenta con dos indicadores que son el desarrollo personal y el desarrollo
profesional; la segunda dimensién es el involucramiento laboral, que tenia como
indicadores al compromiso y a la identificacion con la institucion; como tercera
dimension se presenta la comunicacion, que contd con dos indicadores: la fluidez
y la claridad en la comunicacion; la cuarta y Ultima dimension seria las condiciones
laborales, obteniendo como indicadores a los elementos materiales y elementos
econdémicos. (Ver tabla 1)

Tabla 1

Operacionalizacién del clima organizacional

Variable Dimension Indicador
Clima Realizacion Desarrollo personal.
organizacional personal Desarrollo profesional.

Involucramiento Compromiso con la institucion.

laboral Identificacion con la institucion.

Comunicacion Fluidez en la comunicacion.

Claridad en la comunicacion.

Condiciones Elementos materiales.

laborales Elementos Econdmicos.

Segun los autores Espinoza, Gilvert y Oria (2016), precisaron que el
desemperio laboral es el nivel de cumplimiento de acciones laborales basadas en
el desarrollo de habilidades para efectuarlas de manera predeterminada.

De acuerdo a lo antes sefialado, sobre el desempefio laboral se refirié a la
calidad del trabajo que realiza un servidor dentro de una organizacion mediante sus
competencias, habilidades interpersonales, que repercute en la organizacion. En
ese sentido, se presentd la variable desempefio laboral la dimension del grado de

desempeiio laboral, obteniendo cuatro indicadores para dicha dimension siendo
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estas la motivacion, responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo y la formacion y
desarrollo personal. (Ver tabla 2)

Tabla 2

Operacionalizacién desempefio laboral

Variable Dimension Indicador
Grado de Motivacion

Desempefio  desempefio Responsabilidad

laboral laboral Liderazgo y trabajo en equipo
percibido Formacion y desarrollo personal

Asimismo, se puede ver a mayor detalle en el Anexo 1.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion Universo

La poblaciéon estudiada estuvo dirigida a todo el personal administrativo del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza. Esta institucion cont6 con un total de tres mil
doscientos noventa y cuatro (3294) personas con régimen laboral 276 y 1057. Del
régimen 276 son 30241 trabajadores de los cuales 247 son personal administrativos
activos, 2147 son personal asistencial activos y la diferencia se encuentran
vacantes ya sea por cese, renuncia voluntaria, entre otros. Asimismo, el personal
con régimen especial de Contratacidon Administrativa de Servicios (CAS) del D.L.
1057, son un total de 270 trabajadores, de los cuales 248 son personal
administrativo y 22 son personal asistencial (Informacion validada por la Oficina de
personal del HNAL). Siendo un total de 495 trabajadores administrativo de los dos
regimenes laborales, excluyendo a 188 personas que mantienen trabajo remoto,
gueda un total de 307 trabajadores administrativos en la institucion. En ese sentido,
el total de mi poblacién universo es de 307 servidores publicos administrativos. (Ver
tabla 3)
Tabla 3
Determinacion de la Poblacion Universo del HNAL.

Personal Personal Puesto Total

Administrativo Asistencial vacante

Personal con Reg. D.L. 276 247 2147 630 3024

! Resolucién Directoral N° 091-2021-HNAL/DG, que aprueba el Reordenamiento Il del Cuadro para
Asignacion de Personal Provisional 2020 del Hospital Nacional Arzobispo Loayza.
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Personal con Reg. D.L. 1057 248 22 0 270

Total 495 2169 630 3294
Personal con trabajo remoto 188
Total de poblacion de 307
estudio
Muestra

Se determiné el tamafio de la muestra de los servidores publicos
administrativos, con régimen laboral 276 y 1057, utilizando la siguiente formula que
tiene en cuenta el tamafio de la poblacion de estudio, el nivel de confianza
expresado en su desviacion estandar, su variabilidad positiva y negativa, y por

altimo el margen o nivel de error.

N.Z2.P.(1-P)
(N-1).e>+Z2.p.(1-p)

Formula utilizada:

n=

Dénde:

N : Tamafio de la muestra
Z : Nivel de confianza 95% (1.96 de desviacion estandar)
P : Variable positiva: 50%

1-p : Variable negativa: 50%
N : Tamafio de la poblacion de estudio: 307 administrativos
E : Margen de error: 5%

Se procedié a reemplazar los valores identificados utilizando la formula antes

sefalada:

_ 307 x (1.96)? x (0.50) x (0.5) h= 2948428 14038
M= "(307-1) x (0.05)2 + (1.96)2 x (0.50) x 1.7254
(1-0.50)

En ese sentido, de acuerdo al total de mi poblacién que es 307 servidores
publicos administrativos, el tamafio de la muestra es de 170 servidores publicos
administrativos activos (sin redondeo), pertenecientes al régimen laboral del
Decreto Legislativo 276 y al Decreto Legislativo 1057 del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza. (Ver Anexo 5.2)

Muestreo

Se aplicd el muestreo no probabilistico de asignacién estratégica.
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Criterios de seleccion

Criterios de inclusion:
a) Personal que expreso6 voluntad y predisposicion de colaborar libremente
con la investigacion.
b) Personal activo administrativo, que trabajé en la institucién por mas de 3
meses.
Criterios de exclusion:
a) Personal que no pertenecio a la institucion.
b) Personal asistencial de distintos regimenes laborales.
c) Personal que se encontré con trabajo remoto por COVID-19.

Unidad de analisis.

Solo personal administrativo activo de trabajo presencial y mixto con
regimenes laborales de los Decretos Legislativos 276 y Decretos Legislativos 1057
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza del Ministerio de Salud.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para esta investigacion se aplico la técnica de encuesta presencial (con
abordaje de persona a persona), recopilando datos in situ en el ambiente inmediato
de trabajo. Asimismo, la recopilacion de datos de una investigacion cuantitativa se
utilizé como instrumento un cuestionario por cada variable, ya que el cuestionario
es el mayor instrumento utilizado para la recoleccion de datos; debido a que es el
conjunto de preguntas objetivas utilizadas para obtener una informacion respecto a
una o mas variables a medir. (Hernandez Sampieri, 1997).

En ese sentido, el cuestionario para clima organizacional, que mide la
percepcion de esta variable, tomando en cuenta los criterios de Stone y Freeman
(1994) para las cuatro dimensiones: realizacion personal, involucramiento laboral,
comunicacioén y condiciones laborales, se basada en la Escala para Clima Laboral
de Palma (2004), dicho instrumento fue adaptacion a fin de medir el clima
organizacional en una entidad publica. Consta de 20 items, distribuidos
uniformemente en 4 dimensiones con 2 indicadores cada uno: realizacion personal,
involucramiento laboral, comunicaciéon y condiciones laborales. La estructura
presenta una escala de Likert de 5 opciones que van desde muy en desacuerdo (1)
hasta muy de acuerdo (5). Asimismo, para el cuestionario del desempefio laboral

se tomd en cuenta los criterios de Espinoza, Gilvert y Oria (2016) para su
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dimension: grado de desempefio laboral percibido, dicho instrumento fue adaptado
a fin de medir el clima organizacional en una entidad publica.

Se realizé un juicio de 3 expertos para la validez del contenido del
instrumento, contando con Lizbeth Janina Asencios Gutiérrez, Investigadora
operativa y Magister en Gestion Publica; Ronald Miranda Romén, Ingeniero
Agronomo y Maestro en Planificacion y Proyectos de Desarrollo y Pedro Javier
Navarrete Mejia, Magister en Administracion y Maestro y Doctor en Salud Publica;
aprobando su contenido y dando por validos los dos instrumentos a utilizar,
firmando las fichas y validacién de instrumentos los cuales se anexan al trabajo
para la constatacion respectiva.

La confiabilidad de los instrumentos se realizé a través del software SPSS
V28, mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, mostrando en el instrumento de
clima organizacional un coeficiente de 0.9 y para el desempefio laboral un
coeficiente de 0.873, dando un nivel de confiabilidad 6ptimo.

Sobre la categorizacion de la mediciéon de dimensiones y general se utiliza
para ambas variables la escala de Stanones, debido a que se determina los puntos
de corte para su clasificacion y esta se estructura en 3 categorias. En ese sentido,
la variable Clima Organizacional para su medicion general seria: bueno (> 65
puntos), regular (59 — 65 puntos) y malo (< 59 puntos); y para su medicién por
dimensiones seria: realizacion personal: bueno (> 16 puntos), regular (14 -16
puntos), malo (< 14 puntos), involucramiento laboral: bueno (> 19 puntos), regular
(17 -19 puntos), malo (< 17 puntos), comunicacion: bueno (> 17 puntos), regular
(14 -17 puntos), malo (< 14 puntos); condiciones laborales: bueno (> 15 puntos),
regular (12 -15 puntos), malo (< 12 puntos). Asimismo, para la variable Desempefio
Laboral Percibido seria bueno (> 70 puntos), regular (60 — 70 puntos), malo (< 60
puntos).

3.5. Procedimientos

Antes de realizar la recoleccion de datos de la muestra, se procedi6 a realizar
la confiabilidad del cuestionario para ambas variables; aplicandose una prueba
piloto de un total de 17 servidores administrativos del sector publicos que realizan
trabajo administrativo en el Hospital Arzobispo Loayza, a fin de obtener la
confiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach; para el cuestionario del

clima organizacional su coeficiente fue de 0.9 y para el desempefio laboral su
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coeficiente fue 0.873, se utilizé la escala Likert de 1 a 5 y el nivel de confianza fue
de 95%.

Para la recoleccion de datos y desarrollo de encuestas se requirieron
permisos para proceder a realizar el estudio de investigacion en los érganos y
unidades organicas administrativas del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, a
través de los directivos pertenecientes al nosocomio mencionado. Asimismo, se
acordo con las jefaturas del establecimiento de salud en estudio para abordar al
personal en sus propios ambientes y horarios que no interfieran con sus labores
administrativas.

El personal abordado fue informado sobre los objetivos y fines de la
investigacion, solicitindoles su colaboracion voluntaria para la aplicacién de las
encuestas. No evidenciandose oposicion, se procedié a realizar la entrega del
cuestionario in situ, tomando como tiempo aproximado para el llenado del
instrumento (para ambas variables) entre 20 a 25 minutos; cabe mencionar que en
dicha recoleccion no se presentaron retiros ni desiertos correspondientes.

3.6. Métodos de anélisis de datos

Los resultados fueron procesados, analizados y calificados segun las
categorias de las variables en estudio y las necesidades sobre el cumplimiento de
sus objetivos especificos. Se utilizé el software SPPS-V28 en espafiol, asimismo,
se procediendo a calcular su confiabilidad a través del alfa de Cronbach, para la
conversion de escalas a nivel se utilizé la técnica baremos.

Los resultados se representaron segun la orientacidbn de los objetivos
especificos del estudio, en tablas de doble ingreso presentando razones cruzadas
entre las dimensiones del clima organizacional y la medicion general del
desemperio laboral.

Esto permitié explicar el valor de las correlaciones, se utiliz6 la prueba
estadistica, coeficiente de correlacion de Spearman R, ya que al aplicar la prueba
de normalidad de Kolmogorov Smirnov, debido a que la poblacion muestral es
mayor a 50, el resultado fue que los datos no tiene una distribucién normal, por ello
las variables fueron medidas en escala ordinal y no intervalos, en rangos de menor

a mayor.
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3.7. Aspectos éticos

El presente trabajo se realizd garantizando el principio de autonomia ya que
se respeta el derecho de decidir por si solo su participacion, con conocimiento de
causa y sin coaccion a nada. Asimismo, se utilizé el principio de confiabilidad,
asegurando la privacidad y anonimato de todos los participantes voluntarios,
cumpliendo con informar los objetivos de la investigacion e informéandoles el fin de
la obtencién de los datos recopilados y la finalidad a ser utilizados.

También se aplicé el principio no maleficencia, debido a que no se pretende
hacer dafio o perjuicio alguno al participante de la investigacién. Asimismo, se
siguio el principio de justicia aplicando la cortesia, dignidad y justicia a todo aquel
participante del estudio, manteniendo la confidencialidad en la informacion

proporcionada.
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V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Prosiguiendo con los resultados de la presente investigacion se presenta los
resultados obtenidos de la aplicacion de encuesta en las variables: clima
organizacional, el cual ha sido subdivido en dimensiones: realizacion personal,
involucramiento laboral, comunicacion y condiciones laborales, estas han sido
explicadas en el marco tedrico, representado por Stoner y Freeman (1994).
Tabla 4

Valores porcentuales del clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Mal clima organizacional. 13 8%
Vvalido Regular clima organizacional. 144 85%
Buen clima organizacional. 13 8%
TOTAL 170 100%

En la Tabla 4, se puede apreciar que los niveles que corresponden al clima
organizacional evaluado previamente en la encuesta aplicada, registran que es de
nivel medio en 8%, esto significa que la realizacion personal en el hospital donde
se desarrollo la investigacion es percibida por los trabajadores de manera natural,
no obstante en las condiciones de pandemia. Asi también, el involucramiento
laboral del personal se esta brindando normalmente y esta situacion se da a pesar
que hay escases de personal profesional en época de pandemia. En ese mismo
nivel, se da la comunicacion y también las condiciones laborales, las cuales estan
acorde a las necesidades de los trabajadores. También es importante mencionar
que el 8% de los trabajadores califican la variable con un nivel de mal clima
organizacional y el 8% de lo califica con un buen nivel clima organizacional.

Tabla 5

Valores porcentuales de las dimensiones del clima organizacional

Realizaciébn  Involucramiento Condiciones

Niveles personal laboral Comunicacién laborales

f % f % f % f %
Mal clima organizacional. 10 6% 11 6% 11 6% 48 28%

Regular clima

organizacional. 140 82% 94 55% 146 86% 105 62%
Buen clima organizacional. 20 12% 65 38% 13 8% 17 10%
Total 170 100% 170 100% 170 100% 170 100%
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Acerca de las dimensiones de la variable clima organizacional, se puede
apreciar en la Tabla 5, que el nivel alcanzado por la dimension realizacién personal
es de 82% en el nivel regular, lo que significa que los trabajadores perciben que la
administracion del hospital se preocupa del desarrollo personal y profesional de los
trabajadores y es por ello su nivel de identificacion con la institucion. En cuanto a la
dimensién involucramiento laboral, se aprecia que el 55% lo califica de nivel regular,
es decir, que a pesar de las condiciones actuales de pandemia en el hospital, el
personal se involucra brindando apoyo a las areas que requieren ayuda para la
atenciéon de pacientes; también es importante mencionar que el 38% lo considera
como un buen clima organizacional, esto significa que a pesar del estado de
emergencia existe un porcentaje considerable que se identifica con la organizacion.
En lo que respecta a la dimension comunicacion, se registra 86% con un nivel
regular, mostrando con este valor que la comunicacién en este hospital es fluida,
por lo tanto, se puede afirmar que existe buenas relaciones entre los trabajadores,
dada la fluidez de la comunicacion y la claridad de la misma. En cuanto a las
condiciones laborales, se registra 62% en un nivel regular, con ello se puede inferir
que existe una satisfacciébn media o regular por parte de los trabajadores en cuanto
a los elementos materiales que necesitan para su trabajo como por ejemplo los
equipos de proteccion personal - EPP, ademas de estar medianamente contentos
con la remuneracién que reciben. También es importante mencionar que 28% de
los trabajadores no se encuentra contento con las condiciones laborales actuales.

Acerca del desempefio laboral, es necesario mencionar que esta variable es
uni dimensional, por lo que se ha tomado en general como el grado de desempefio
laboral percibido por el trabajador, refrendado en el autor Gilvert y Oria (2016).
Tabla 6

Valores porcentuales de la variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Mal desempefio laboral 5 3%
N 0,
valido Regular desempefio laboral 153 90%
Buen desempefio laboral 12 7%
TOTAL 170 100%
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En relacién a las respuestas obtenidas de los trabajadores mediante la
encuesta, herramienta utilizada para evaluar la variable desempeio laboral, se
tiene que el 90% percibe que éste es de nivel regular, este valor nos indica que la
motivacion de los trabajadores se encuentra medianamente alta, al igual que la
responsabilidad que presentan ante la situacibn de pandemia. Asi mismo, el
liderazgo y el trabajo en equipo son notorio en esta situacion que requiere del apoyo

incondicional de todos los trabajadores.
Resultados inferenciales
Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico s] Sig.
Clima organizacional ,238 170 ,000
Realizacion personal ,167 170 ,000
Involucramiento laboral 247 170 ,000
Comunicacion ,202 170 ,000
Condiciones laborales 177 170 ,000
Desempefio laboral ,119 170 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la Tabla 7, se ha medido los resultados de las variables clima organizacional y
sus dimensiones y la variable desempefio laboral para determinar la normalidad de
los resultados, encontrandose que la significancia para la variable clima
organizacional y sus dimensiones es de 0.000; lo que significa que, los valores son
no normales. Asi también, en la variable desempefio laboral se puede observar que
la significancia también esta por debajo de 0.05, lo que demuestra que en ambos
casos la tendencia de los resultados es no normal. Por lo tanto, se requiere de una

prueba no paramétrica para probar las hipétesis.

20



Prueba de hipétesis
Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral
en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,
Lima 2020.

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,
Lima 2020.

Tabla 8

Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,359™
Clima organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N o ) 172 170
Coeficiente de correlacion ,359 1,000
Desempenio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 170 170

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

En lo que respecta a prueba de hipotesis para determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral, mediante la aplicacion de Rho de
Spearman se obtuvo como valor que el coeficiente de correlacion fue de 0.359, es
decir mostro una correlacion positiva baja. Sin embargo, en la significancia bilateral,
el valor fue de 0.000, es decir que fue menor al alfa de 0.05, lo que significa que se
deben rechazar la hipétesis anula y aceptar la hipétesis general planteada por el
investigador.

Hipotesis especifica uno

Ho: No existe relacion significativa entre realizacion personal y desempefio laboral
en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,
Lima 2020.
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Hi: Existe relacion significativa entre realizacidén personal y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,
Lima 2020.

Tabla 9

Relacion entre realizacion personal y desempefio laboral

Realizacién Desempefio
personal laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 237"
Realizacién personal  Sig. (bilateral) . ,002
Rho de Spearman N 170 170
Coeficiente de correlacion 237" 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,002
N 170 170

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

La Tabla 9, muestra la relacién encontrada entre la realizacion personal y
desempefio laboral, para ello se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman,
la cual mostré un valor de coeficiente de correlacion de 0.237, lo que indica que
existe una correlacion positiva baja. Por otro lado, se encuentra la significancia
bilateral, la cual alcanzd un valor de 0.002, esto demuestra ser menor a a=0.05. Por
lo tanto, fue necesario rechazar la hipétesis nula, para aceptar la hipotesis
especifica uno del investigador.

Hipotesis especifica dos

Ho: No existe relacion significativa entre involucramiento laboral y desempefio
laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020.

Hi: Existe relacion significativa entre involucramiento laboral y desempefio laboral
en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,
Lima 2020.
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Tabla 10

Relacioén entre involucramiento laboral y desempefio laboral

Involucramiento  Desempefio

laboral laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 267"
Involucramiento laboral  Sig. (bilateral) . ,000

N 170 170

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 267" 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000

N 170 170

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 10, muestra la relacion encontrada entre involucramiento laboral y
desemperio laboral, para ello se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman,
la cual mostré un valor de coeficiente de correlacion de 0.267, lo que indica que
existe una correlacién positiva baja. Por otro lado, se encuentra la significancia
bilateral, la cual alcanzé un valor de 0.000, esto demuestra ser menor a a=0.05. Por
lo tanto, fue necesario rechazar la hipétesis nula, para aceptar la hipotesis

especifica dos del investigador.
Hipotesis especifica tres

Ho: No existe relacion significativa entre comunicacion y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,
Lima 2020.

Hi: Existe relacion significativa entre comunicacion y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,
Lima 2020.
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Tabla 11

Relacién entre comunicacion y desempefio laboral

o Desemperfio
Comunicacién
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,262™
Comunicacion Sig. (bilateral) ,001
N 170 170
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,262™ 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,001
N 170 170

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 11, muestra la relacibn encontrada entre comunicacion y

desemperio laboral, para ello se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman,

la cual mostré un valor de coeficiente de correlacion de 0.262, lo que indica que

existe una correlacién positiva baja. Por otro lado, se encuentra la significancia

bilateral, la cual alcanz6 un valor de 0.001, esto demuestra ser menor a a=0.05. Por

lo tanto, fue necesario rechazar la hipdtesis nula, para aceptar la hipétesis

especifica tres del investigador.

Hipotesis especifica cuatro

Ho: No existe relacion significativa entre condiciones laborales y desempefio laboral

en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,

Lima 2020.

Hi: Existe relacion significativa entre condiciones laborales y desemperio laboral en

servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia,

Lima 2020.
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Tabla 12

Relacion entre condiciones laborales y desempefio laboral

Condiciones Desempefio

laborales laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,298™
Condiciones laborales  Sig. (bilateral) . ,000

N 170 170

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,298™ 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000

N 170 170

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 12, muestra la relacién encontrada entre condiciones laborales y
desemperio laboral, para ello se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman,
la cual mostré un valor de coeficiente de correlacion de 0.298, lo que indica que
existe una correlacién positiva baja. Por otro lado, se encuentra la significancia
bilateral, la cual alcanzé un valor de 0.000, esto demuestra ser menor a a=0.05. Por
lo tanto, fue necesario rechazar la hipétesis nula, para aceptar la hipotesis

especifica cuatro del investigador.
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V. DISCUSION

En lo que respecta a la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020. Los resultados del presente estudio indicaron que los
trabajadores perciben que el clima organizacional del hospital es acorde a sus
necesidades, por lo tanto en retribucion a ese ambiente que consideran agradable
tienen un desempeiio laboral adecuado, pues consideran que su desarrollo
personal esta satisfecho en su mayoria, razén por la cual se involucran en las
actividades propias de la institucién, no obstante en las condiciones de pandemia;
asi también, reconocen que la comunicacion es fluida y aunque las condiciones
laborales no son las mejores, estas pueden cubrir sus necesidades basicas. Un
resultado similar es el que presentd Tellez (2018) en su investigacion sobre clima
organizacional y desempefio laboral en colaboradores de salud, en este estudio se
encontrd relacion entre las variables mencionadas, lo que indicé que cuando el
clima organizacional en una institucion o grupo de personas es adecuada, entonces
el desempefio laboral va a estar marcado por este ambiente, en tal sentido, el
trabajador se va a comportar acorde a ese tratamiento que siente reflejado en el

clima organizacional.

Esta relacion también trae cierto nivel de satisfaccion en el colaborador, tal
como lo muestra Acufia y Montoya (2018) en su estudio, al manifestar en sus
resultados que en el Hospital Virgen de la Puerta — Essalud, se encontrd un vinculo
entre clima organizacional y satisfaccion laboral. Este resultado, también es
reforzado por el teérico Chiavenato (2009), quien afirma que el clima organizacional
es la suma de todas las apreciaciones y particularidades que observa y experimenta
el trabajador dentro de su espacio laboral. Al mismo tiempo, Stoner y Freeman
(1994) afirman que es el lugar donde los trabajadores expresan su sentir y entregan
gran parte de su vida en el espacio laboral, por lo tanto, este espacio debe ser
agradable, acorde a su condicion y debe reflejar aspectos que hagan que el
trabajador se sienta bien de formar parte de la organizacion. Asi también lo confirma
Garcia y Treminio (2016), en su investigacion al determinar que todo el lugar o
espacio de trabajo son factores que logran tener un efecto en el desempefiio laboral

debido a que estan relacionadas a la competencia laboral y al clima organizacional.
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En esa misma linea de resultados, se encontr6 a Acufia y Montoya (2018),
quien mostré resultados inferenciales de Rho de Spearman de 0.844 y p-valor de
0.000, lo que indic6 que existe relacion entre las variables de estudio,
determinandose que cuando las condiciones externas que se reflejan en el clima
organizacional son adecuadas y el trabajador se siente bien por el reconocimiento
de su trabajo, este en consecuencia puede mejorar su desempefio en la
organizacion. Por otro lado, también se puede registra un resultado distinto entre la
relacion de ambas variables como es el caso de Tellez (2018), que muestra en sus
resultados que no existe relacion entre las variables, es decir que la conclusion fue
que el clima organizacional no es una determinante del desempefio laboral de los
trabajadores de la organizacion, por lo que seria necesario analizar a qué factores

exdgenos obedecen tales resultados.

En lo que respecta a la relaciéon entre realizacion personal y desempefio
laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020. Los resultados de la investigacion indicaron que existe
relacion entre los componentes mencionados, es decir que los trabajadores del
hospital en estudio se sienten bien con su desarrollo personal en la organizacion,
pero también perciben que su desarrollo profesional se esta dando de acuerdo a su
planificacion personal, es por ello que su desempefio es destacado en la
organizacién. Sin embargo, la fuerza de relacion es baja, esto nos informa que el
personal esta dando lo mejor de si, no obstante, las condiciones que le presenta la
organizacion. Al respecto, se tiene la investigacion de Borxelino et al. (2015), quien
registré en su investigacion que la motivacion intrinseca hace que el trabajador se
sienta motivado, pero esta motivacion también esta ligada al clima organizacional

de la empresa que también esté influenciada por factores exdgenos.

Asi también, Chiavenato (2009) afirma que la realizacion personal siendo
una de las dimensiones del clima organizacional, se refiere a los logros que los
trabajadores alcanzan desarrollando la actividad laboral que realizan. Sin embargo,
cuando esta no es percibida por el trabajador, entonces nace un sentimiento de
frustracion en ellos que les impide tener un buen desempefio laboral, es por ello
que la organizacion se debe preocupar por esos aspectos intangibles, aquellos

factores exdgenos que van activar la motivacion en el trabajador.
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Acerca de la relacién entre involucramiento laboral y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
2020. Se encontré que existe relacion entre los componentes mencionados, es
decir que en el hospital del estudio existe involucramiento de parte de los
trabajadores en las actividades laborales diarias del hospital, brindando apoyo a las
areas que lo requieren con la finalidad de alcanzar la mayor atencion posible a los
pacientes, el involucramiento laboral implica una entrega casi total del trabajador a
las actividades y objetivos organizacionales, esta situacion solo sucede cuando la
organizacion cuenta con un plan que involucre al trabajador y éste se sienta parte

de ese equipo, es decir se siente identificado con la organizacion.

Al respecto, se tiene el aporte de Urbano (2018), quien present6 un resultado
similar al registrar que el involucramiento de los trabajadores en la organizacion de
su estudio es alto, al reflejarse en un nivel medio de 85%, esto quiere decir que
existe una alta aprobacién de los trabajadores por el clima organizacionales, esta
es la manera cémo reaccionan los trabajadores cuando perciben que el clima
organizacional de su centro laboral es adecuado, porque sienten que su trabajo es
valorado y en consecuencia mejoran su desempefio. También, se cita la
investigacion de Cabrera (2017), donde anota que existe un nivel de
involucramiento de los trabajadores de nivel medio, lo que indica que los
colaboradores estan apoyando al cumplimiento de los objetivos organizacionales,
sin embargo, en los resultados inferenciales, indica que no existe relacion entre el
involucramiento y la motivacion, indicando con ello que los trabajadores del estudio
no estan recibiendo ninguna clase de motivacién exodgena que produzca en ellos
una situacion de compenetracion con la empresa, por lo tanto, es posible que su

desemperio sea condicionado u obligatorio.

Sobre la relacion entre comunicacion y desempefio laboral en servidores
publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. Se
puede apreciar que los resultados indicaron que existe relacion entre comunicacion
y desempefio laboral, esto nos indica que en la organizacién del estudio existe una
buena comunicacion entre los miembros de la institucion, por lo tanto esta

comunicacion es fluida y pertinente para alcanzar los objetivos. Al respecto, se
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puede indicar que una comunicacion efectiva en una organizacion es un terreno

fértil para la consecucion de objetivos por cumplir.

Al respecto Cabrera (2017), indica que las condiciones de comunicacion se
han dado en su estudio, acotando que cuando la comunicacion es efectiva entonces
los procesos pueden fluir con mayor facilidad. También se cita la investigacién de
Acufia y Montoya (2018), que muestran en sus resultados descriptivos que la
comunicacion alcanzo un nivel medio de 70%, asi también, encontro relacion entre
la comunicacién y el desempefio laboral, indicando con ello que cuando la
comunicacién en la empresa u organizacion es fluida, se da a entender y se
emplean los canales adecuados, entonces el desempefio laboral es mejor y notorio

en los trabajadores.

En relacion a las condiciones laborales y desempefio laboral en servidores
publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. Se
anota que existe una relacion significativa, 1o que nos muestra que si las
condiciones laborales en la organizacién son adecuadas como es el caso de buen
trato, contar con los materiales, equipos e infraestructura que se necesita para
alcanzar los objetivos, complementan el trabajo del colaborador, entonces su
desempefio también se va a tornar legible, adecuado, se van a notar resultados,
porque el trabajador tiene a la mano las herramientas que necesita para cumplir
con su trabajo. Por otro lado, también se encuentra una remuneracién adecuada,
es necesario mencionar aqui que cuando dicha remuneracién cubre las
expectativas econdémicas del trabajador, este se encuentra concentrado en su

trabajo y no esta pensando en cémo llegar a cubrir la canasta familiar.

En el caso de Acuiia y Montoya (2018), registré que el 70% de los
trabajadores indic6 que las condiciones laborales son adecuadas, por lo que se
entiende que los trabajadores se encuentran satisfechos con lo que la organizacion
le ofrece en cuanto a materiales, equipos, insumos y otros elementos que necesita
para realizar su trabajo, asi también, se entiende que la remuneracion recibida es
adecuada para ellos. Un resultado distinto es el que registré Tellez (2018), al indicar
en su estudio que las condiciones laborales no son determinantes para que el
trabajador obtenga un buen desempefio laboral, por lo que los resultados pueden

obedecer a otros factores distintos a los tratados en este estudio.
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Primera.

VI.  CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general, se concluye que existe relacion significativa
entre clima organizacional y desempefio laboral en servidores publicos
administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020, este
resultado se basa en los valores de Rho de Spearman de 0.359 y p-valor
de 0.000.

Segunda. Acerca del objetivo especifico uno, se concluye que existe relacion

Tercera.

significativa entre realizacion personal y desempefio laboral en servidores
publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
2020, este resultado se basa en los valores de Rho de Spearman de 0.237

y p-valor de 0.002.

Acerca del objetivo especifico dos, se concluye que existe relacion
significativa entre involucramiento laboral y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020, este resultado se basa en los valores de Rho de

Spearman de 0.267 y p-valor de 0.000.

Cuarta. Acerca del objetivo especifico tres, se concluye que existe relacion

significativa entre comunicacién y desempefio laboral en servidores
publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima
2020, este resultado se basa en los valores de Rho de Spearman de 0.262

y p-valor de 0.001.

Quinta. Acerca del objetivo especifico cuatro, se concluye que existe relacion

significativa entre condiciones laborales y desempefio laboral en
servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020, este resultado se basa en los valores de Rho de

Spearman de 0.298 y p-valor de 0.000.
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Primera.

Vil. RECOMENDACIONES

El Director General del Hospital debe evaluar periodicamente el clima
organizacional en coordinacion con los jefes de los érganos y unidades
organicas del nosocomio, de tal manera que estén alerta cuando el clima
se torna regular a malo, por lo tanto se recomienda realizar un plan de
trabajo donde se contemple reuniones, dialogos, dinamicas donde puedan
contar experiencias, proponer juegos dindmicos en que los trabajadores
puedan participar y expresar los problemas o aspectos que dificulten un

clima organizacional adecuado.

Segunda. El Director General del hospital debe conocer los aspectos que hacen

Tercera.

gue un trabajador se siente realizado personalmente, para ello, una vez
identificadas esas condiciones, debe elaborar un programa de incentivos
donde se reconozca al trabajador mas destacado, de tal manera que éste
pueda participar en capacitaciones que promueve el mismo Estado, sin
necesidad que haya inversion de por medio. En ese sentido, se
recomienda promover talleres, programas de aprendizaje y desarrollo

profesional para un buen desempefio organizacional.

Los jefes de area deben promover el trabajo en equipo, para conseguir tal
efecto, debe haber un proceso de capacitacion y programacion de
reuniones de camaraderia para que los trabajadores puedan interactuar y
conocerse mejor, ademas de plasmar los valores y objetivos que
distinguen a la organizacién, de tal manera que se obtenga el

involucramiento de los trabajadores.

Cuarta. Cada jefe de area debe identificar los medios mas adecuados para

transmitir informacion y pueda comunicar aspectos importantes de interés,
también debe usar el peribdico mural para comunicar actividades

relevantes de la organizacion.

Quinta. Teniendo en cuenta la limitacidon de recursos del Estado, estos deben

tratarse de manera eficiente y dotar a los trabajadores de las herramientas,

equipos, insumos que necesitan para hacer una labor adecuada, de tal
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manera que se evite las deficiencias en los recursos que requieren los

trabajadores.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala de
medicién (Likert)
Clima Segun los autores Stoner y El clima organizacional es el Realizacion Desarrollo 1,4 Ordinal:
orgljanizacio Freeman (1994), definen que el ambiente que se genera por las personal personal. 1) Muy en
na
clima organizacional es el entorno  emociones y estas estan Desarr_ollo 23,58 desacuerdo
: _ _ o profesional. 2) En desacuerdo
del trabajo que describe la forma  relacionados con la motivacion del Involucramiento |Co'mFt)':0m'l’so con g9 3) Ni sf, ni no
en que se presentan las actitudes  trabajador, como por ejemplo el laboral a Institucion.
a P J porejemp Identificacién con 7,10 4) De acuerdo
y acciones de comparfieros, la desarrollo personal y profesional la institucion. 5) Muy de acuerdo.
supervision dentro del clima del trabajador, el involucramiento Comunicacion Fluidez en _"?‘ 15,16
. . . comunicacion
organizacional , el rechazo y laboral del trabajador hacia la Claridad en la 12,13,14
cooperacion e interaccion o institucion, la comunicacion y las cclnmunicacién
ini Elementos
confort del trabajador. condiciones laborales que cuenta I(;gg(rj;;osnes materiales. 11,19
un trabajador dentro de una Elementos 17,18,20
L Econdémicos.
institucion.
Desempefio  Segun los autores Espinoza, El desempefio laboral se refiere a Grado de Motivacion. 1,4,6 Ordinal:
laboral Gilvert y Oria (2016), precisan la calidad del trabajo que realiza un :jebsemlpeﬁo'b'd Responsabilidad. 35gg 1) Nunca
i aboral percibido .
que el desempefio laboral es el servidor dentro de una 9,10,11  2) La mayoria de
) o L ) Liderazao las veces no
nivel o grado de cumplimiento de  organizacion mediante sus azgoy 2,7,12,13 .
trabajo en equipo. 14 15 3) Unas veces si,
acciones laborales basadas en el competencias, habilidades — i otras veces no
- ) Formacion y 17.18.19 .
desarrollo de habilidades para interpersonales, que repercute en desarrollo >0 4) La mayoria de
Anid ersonal veces si
efectuarlas de manera la organizacion. p :

predeterminada.

5) Siempre




Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesis Variables Metodologia
Problema general Hipotesis general ) L
Tipo: Basica
Pregunta general
Establecer la relacién entre clima organizacional Existe relacién significativa entre clima Enfoque:
¢ Cudl es la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral en servidores publicos organizacional y desempefio laboral en Cuantitativo.
y desempefio laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en tiempos de servidores publicos administrativos de Clima
administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. un hospital en tiempos de pandemia, organizacional
pandemia, Lima 2020? Lima 2020.
Problemas especificos Disefio:
Preguntas especificas Hipdtesis especificas No  experimental
(1) Determinar la relacién entre realizaci6n transversal.
(1) ¢Cudl es la relacion entre realizacion personal y desempefio laboral en servidores (1) Existe relacion significativa entre
personal y desempefio laboral en servidores puUblicos administrativos de un hospital en realizaciébn personal y desempefio
publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. laboral en servidores publicos
tiempos de pandemia, Lima 2020? (2) Determinar la relacién entre involucramiento  administrativos de un hospital en
(2) ¢Cudl es la relacion entre involucramiento  laboral y desempefio laboral en servidores tiempos de pandemia, Lima 2020.
laboral y desemperfio laboral en servidores publicos administrativos de un hospital en (2) Existe relacién significativa entre
publicos administrativos de un hospital en tiempos de pandemia, Lima 2020. involucramiento laboral y desempefio Alcance:

tiempos de pandemia, Lima 2020?

(3) ¢ Cudl es la relacion entre comunicacion y
desempefio laboral en servidores publicos
administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020?

(4) ¢Cudl es la relacion entre condiciones
laborales y desempefio laboral en servidores
publicos administrativos de un hospital en
tiempos de pandemia, Lima 2020?

(3) Determinar la relacién entre comunicacion y
desempefio laboral en servidores publicos
administrativos de un hospital en tiempos de
pandemia, Lima 2020.

4) Determinar la relacion entre condiciones
laborales y desempefio laboral en servidores
publicos administrativos de un hospital en
tiempos de pandemia, Lima 2020.

laboral en servidores publicos
administrativos de un hospital en
tiempos de pandemia, Lima 2020.

(3) Existe relacion significativa entre
comunicacion y desempeifio laboral en
servidores publicos administrativos de
un hospital en tiempos de pandemia,
Lima 2020.

(4)  Existe relacion significativa entre
condiciones laborales y desempefio
laboral en servidores publicos
administrativos de un hospital en
tiempos de pandemia, Lima 2020.

Desempefio
laboral

Correlacional - causal

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 3. Instrumento de recolecciéon de datos

UCV UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
UINIEREDAR ESCUELA DE POSGRADO

CESAR VALLEJO MAESTRIA DE GESTION PUBLICA

Estimado(a) participante:

El presente cuestionario tiene como propdésito recabar informacion sobre el Clima
organizacional y Desempefio laboral en Servidores publicos administrativos de un Hospital
en tiempos de pandemia, Lima 2020.

Consta de una serie de preguntas semiestructuradas. Al leer cada una de ellas, concentre
su atencion de manera que la respuesta que emita sea fidedigna y confiable. La informacion
gue se recibe tiene por objeto la realizacion de un trabajo de investigacion relacionado con
dichos aspectos.

No hace falta su identificacion personal en el presente instrumento por lo que es voluntaria
y anonima, sblo es de interés los datos que pueda aportar de manera sincera y la
colaboracion que pueda brindar para llevar a feliz término la presente recoleccion de
informacién que se emprende. En ese aspecto, se solicita de su consentimiento a fin de

proceder con la recopilacién correspondiente. De aceptar marcar con un aspa: acepto.

Muchas gracias por su valiosa colaboracion.

Parte | — Informacion sociodemogréfica:

Sexo: Femenino Edad T,

Masculino

Area de Trabajo TP

Cargo o puesto de trabajo P
Tiempo de trabajo e

Instrucciones:
En las predisposiciones que se muestra a continuacion, existe cinco (5) alternativas de respuesta,
responder segun su apreciacion:
- Sefiale con un aspa (X) en la casilla correspondiente a la observacién que se ajuste a su
caso particular.

- Asegurese de marcar una sola alternativa para cada pregunta.



- Por favor, no deje ningun item sin responder, para que exista una mayor confiabilidad en
los datos recabados.
- Sisurge alguna duda, consulte al encuestador.

Parte Il - Cuestionario

Leyenda:
1) Muy en desacuerdo 2) En desacuerdo 3) Nisi, nino 4) De acuerdo 5) Muy de acuerdo

items Proposicion 1 2 3 ‘ 4 5

La institucion promueve el desarrollo personal

Se valora el desempefio realizado en el trabajo

1
2
3 | Su jefe expresa reconocimiento a los logros realizados
4

Existe oportunidad de progresar en la institucion

A través de los jefes se promueve la capacitacion que se
necesita

6 | Se siente comprometido con el éxito de la institucion

Se considera usted un factor clave para el éxito de la
institucion.

Ejecutar sus funciones o actividades laborales es una
tarea que le motive.

9 | Se siente comprometido e identificado con la institucién

La organizacion es buena opcion para alcanzar una

10" | calidad de vida laboral.

11 Se cuenta con la informacién requerida o necesaria para
cumplir con el trabajo

12 En su area de trabajo, la informacion fluye

adecuadamente.

13 | Existe una relaciéon armoniosa en los grupos de trabajo.

Se promueve y fomenta la comunicacion interna en su

14 institucion.

15 Su jefe inmediato escucha las ideas o planteamientos
que se le hacen.

16 Su equipo de trabajo funciona como un equipo bien

integrado.

17 | Existe buena administracion de recursos

La remuneracién es atractiva con respecto a otras

18 R .
organizaciones de su mismo sector.

19 Se dispone de tecnologia adecuada que facilite el
desempefio del trabajo.

20 La remuneracién va de acuerdo al desempefio y logros

alcanzados.




— U CV UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
b MAESTRIA DE GESTION PUBLICA

Estimado(a) participante:

El presente cuestionario tiene como propésito recabar informacién sobre el Clima
organizacional y Desempefio laboral en Servidores publicos administrativos de un Hospital
en tiempos de pandemia, Lima 2020.

Consta de una serie de preguntas semiestructuradas. Al leer cada una de ellas, concentre
su atencién de manera que la respuesta que emita sea fidedigna y confiable. La informacion
que se recibe tiene por objeto la realizacién de un trabajo de investigacion relacionado con
dichos aspectos.

No hace falta su identificacion personal en el presente instrumento por lo que es voluntaria
y andénima, sélo es de interés los datos que pueda aportar de manera sincera y la
colaboraciéon que pueda brindar para llevar a feliz término la presente recoleccién de
informacién que se emprende. En ese aspecto, se solicita de su consentimiento a fin de

proceder con la recopilacion correspondiente. De aceptar marcar con un aspa: acepto.

Muchas gracias por su valiosa colaboracién.

Parte | — Informacion sociodemogréafica:

Sexo: Femenino Edad e

Masculino

Area de Trabajo L e,

Cargo o puesto de trabajo L e
Tiempo de trabajo P

Instrucciones:
En las predisposiciones gue se muestra a continuacion, existe cinco (5) alternativas de respuesta,
responder segun su apreciacion:
- Sefiale con un aspa (X) en la casilla correspondiente a la observacién que se ajuste a su
caso particular.
- Asegurese de marcar una sola alternativa para cada pregunta.
- Por favor, no deje ningun item sin responder, para que exista una mayor confiabilidad en
los datos recabados.

- Sisurge alguna duda, consulte al encuestador.



Parte Il - Cuestionario

Leyenda:
1) Nunca 2) La mayoria de las veces no 3) Unas veces si, otras veces no 4) La mayoria de
veces si 5) Siempre

Proposicion

1 Se siente satisfecho por los resultados que logra en su trabajo.

2 Promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

3 Brinda respuesta de manera precisa y oportuna.

Se siente motivado para efectuar un buen desempefio en sus
labores.

Realiza sus actividades laborales en el tiempo establecido y sin
errores.

6 Puede trabajar de manera independiente.

7 Realiza su trabajo de manera metédica y ordenada.

8 Cumple con el horario establecido y registra puntualidad.

9 Asume las consecuencias negativas de sus acciones.

Tiene definido claramente la responsabilidad del puesto

10 asumido.

11 | Cumple con los objetivos propuestos en el tiempo indicado

Consulta e informa al jefe inmediato sobre cambios que los

12 afecten directamente.

13 | Prevee las necesidades y posibles problemas.

Reacciona de manera calmada y efectiva frente a dificultades o

14 . : -
situaciones conflictivas.

15 Valora y respeta las opiniones e ideas de todo el equipo de
trabajo.

16 La evaluacién que se realiza al trabajo ayuda a mejorar las

tareas.

17 |Los jefes promueven capacitaciones.

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus

18
metas.

19 |Lainstitucion promueve el desarrollo personal.

20 | Aplica su experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos.




Anexo 4. Autorizacion de la Organizacion para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
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Anexo 5. Certificados de Validez - Experto 1

Cuestionario 1 — Clima Organizacional
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Cuestionario 2 — Desempefio laboral
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Registro nacional de grados académicos vy titulos profesionales en la SUNEDU

GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

BACHILLER EN CIEMNCIAS AGROMNOMIA
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DNl 41902447 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
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DINI 41902447 Fecha de diploma: 28/12/17 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL




Certificados de Validez - Experto 2

Cuestionario 1 — Clima Organizacional

ucy
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Cuestionario 2 — Desempefio laboral
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Registro nacional de grados académicos y titulos profesionales en la SUNEDU

Resultado

GRADUA GRADO O TITULO INSTITUCION

LICENCIADA EN INVESTIGACION OPERATIVA
Fecha de diploma: 11/08/2014

TIERRET

ASEMCIOS GU

DNI 41712539 Modalldad de estudios: -
BACHILLER EN INVESTIGACION OPERATIVA
Fecha de diploma: 18/01/11
ASEMCICS GUTIERREE, LIZBETH JANINA, Modalldad de estudios: PRESENCIAL UMIVERSIDAD NACIOMAL MAYOR DE SAM MA
DMI 41712533 PERU
TiPO:
DUPLICADO
ASENCIOS GUTIERREZ, L NINA o GESTION PUBLICA UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOSAC.
DNI 41712539 Fecha de diploma: 17/06/19 PERU

Modalldad de estudios: PRESENCIAL




Certificados de Validez - Experto 3

Cuestionario 1 — Clima Organizacional
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Cuestionario 2 — Desempefio laboral
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Resultado

‘DNI 06796414

GRADO O

LICENCIADO EN TECNOLOGIA MEDICA
Fecha de diploma: 08/03/1999
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN TECNOLOGIA MEDICA
Fecha de diploma: 23/03/1999
Modalidad de estudlos: -

PECRO

PEDRO
= ANATOMIA PATOLOGICA

Fecha de diploma: 23/03/1999
Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN SALUD PUBLICA
Fecha de diploma: 30/11/2007
Modalidad de estudlos: -

PEDRO

DOCTOR EN SALUD PUBLICA
Fecha de diploma: 16/03/2011
Modalidad de estudlos: -

PEDRO

MAGISTER EN ADMIMISTRACION
Fecha de diploma: 01/07/2014
Modalidad de estudios: -

PEDRO

LICENCIADO EN TECNOLOGIA MEDICA AREA DE LABORATORIO CLINICO Y

MACIOMAL MAYOCR DE SAN
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Anexo 6. Cod

Data para el instrumento de recoplilacidn de Clima organizacional

Ima organizaciona

Cl

1) Muy en desacuerdo 2] En desacuerdo 3 Misi,nino 4)De acuerdo 5] Muy de acuerda

suma

Items

19 de

11 12 13 14 15 16 17 18

10

50

17
15.4

(1)

61

9B.6

S(t)

59
68

09

seficiente alfi

62

66

43

63

2

65

71

69

41

Ell

E2
E3

E4
E5

EB
E7

E8
E9

E10
E11l

E12
E13

El4
E1S

El6
E17

98,64 52(1)

0.2470.577 0.810.24"0.03"0.80 "0.68 "0.64 "0.21 "1.05 "0.84 "0.53 "0.84 "0.97 "0.21 "0.37 "1.67 "0.46 "0.60 "0.80

15.36

r

VARP

poblacidn

(50

Desempefio laboral

Data para el instrumento de recopilacién de Desempefio laboral

TiMunea 2)Lamayoria de las vecesna 3] Unas veres sf, oras vecesna 4] Lamayoria de veces =f 5] Siempre

w
l=
o
=

20 ftems

11 12 13 14 15 16 17 18 19

10

51

17
13.29
74.53

50i)

51
66

s(t)

61

0.873

Coeficiente alfa

72

50
51
55
47

63

68

73

70

E4

E10
E11

E12
E13

El4
E15

Ele
EL7

" 058" 047" 050" 050" 06e” 082" 1277 112" 1117 0257 0737 048" 057" 073 046" 050 071" 064 050" 058 7453

WARP

poblasién

(50

13.29



