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RESUMEN
En el presente estudio: Clima laboral y el desempefio de los trabajadores asistenciales del
Hospital Simén Bolivar I1-E, Cajamarca 2021; se aborda un tema que se presenta en
muchas instituciones tanto a nivel mundial como como nacional en lo que respecta a uno
de los temas de gestion aplicables a todas las instituciones que tienen capital humano
como es el clima laboral y el desempefio de los trabajadores, en este estudio en especifico
se tom6 como muestra los trabajadores asistenciales del hospital Simén Bolivar 1l-E,
Cajamarca. Teniendo como objetivo principal: Estudiar el clima laboral y la influencia en
el desempefio de los trabajadores asistenciales del Hospital Simon Bolivar 1I-E,
Cajamarca 2021 y como hipotesis planteada: El clima laboral esté influyendo de manera
directa en el desempefio de los trabajadores asistenciales del Hospital Simon Bolivar 11-
E, Cajamarca 2021, la cual ha sido corroborada por los resultados luego de aplicar el
instrumento de recoleccion de datos y hacer el analisis estadistico correspondiente con la
prueba Chi cuadrado Obteniendose el p-valor de significancia (p = 0.000131) menor que
0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis del investigador Hi: Existe
relacion entre la variable Clima Laboral y desempefio Laboral. Ademas, se ha realizado
una propuesta de mejora enfocada en potenciar las areas en las cuales segun los resultados
se encuentran deficiencias, esta propuesta se detalla en el presente estudio. Finalmente se
concluye que existe una relacion alta entre la variable Clima Laboral y la variable

Desempefio Laboral.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio, influencia, hospital, Salud
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ABSTRACT
In the present study: Work climate and the performance of the care workers of the Simon
Bolivar 11-E Hospital, Cajamarca 2021; an issue that occurs in many institutions both
globally and nationally is addressed in regards to one of management issues applicable to
all institutions that have human capital such as the work environment and the performance
of workers, in this specific study the took workers of the Simon Bolivar 1I-E hospital,
Cajamarca, will be taken as a sample. Having as main objective: To study the work
environment and the influence on the performance of the care workers of the Simon
Bolivar Il-E Hospital, Cajamarca 2021 and as a hypothesis: The work environment is
directly influencing the performance of the care workers of the Simén Bolivar 1I-E
Hospital. Hospital Simon Bolivar 11-E, Cajamarca 2021, which has been corroborated by
the results after applying the data collection instrument and doing the corresponding
statistical analysis with the Chi square test, obtaining the significance p-value (p =
0.000131) less than 0.05, the null hypothesis is rejected and the researcher's hypothesis
H1 is accepted: There is a relationship between the Work Climate variable and Work
performance. In addition, an improvement proposal has been made focused on enhancing
the areas in which, according to the results, deficiencies are found, this proposal is
detailed in this study. Finally, it is concluded that there is a high relationship between the

Work Climate variable and the Work Performance variable.

Keywords: Work environment, performance, influence, hospital, healt

Xii



CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1 Planteamiento del problema
1.1.1 Contextualizacion

La gestion publica en el Per( est& presentando un bajo impacto por
el mal trabajo que realizan muchos trabajadores publicos, el concepto actual
del estado y sus instituciones se dedican hacer tramites administrativos lo
cual genera una imagen de corrupcion, falta de espiritu empresarial e
ineficiencia, este lado negativo de la administracién publica genera a crear
herramientas que permitan orientar a las instituciones, para ellos los
indicadores de desempefio laboral que han sido aplicados y modificados en
diferentes paises son una herramienta de gestion que permite evaluar el
desempefio. En Cajamarca las instituciones publicas son percibidas de la
misma manera antes mencionada, teniendo el sector salud una gran cantidad
de quejas por lo que estudiar el desempefio laboral y la relacion que este
tiene con un factor como el clima laboral que contribuye a contar con
profesionales satisfechos al mismo tiempo mejorar la calidad del servicio
que estos brindan. Por lo cual conocer esta relacion permite contar con una

herramienta en administracion Gtil para cambiar este contexto.

1.1.2 Descripcion del problema
En el afio 2021 un hecho sin precedentes como en el afio de la
pandemia del COVID-19 cambié muchos aspectos laborales como es el
sector salud, en consecuencia, el clima laboral también tuvo un gran cambio
en los diferentes establecimientos de salud y hospitales. En particular en el
Hospital Simén Bolivar I1-En gran parte el personal fue rotado o colocado
en descanso por sus condiciones de riesgo frente al virus y se ha incluido

1



personal nuevo con distintos niveles de experiencia, ademas de horarios de
12 horas y una coordinacion no eficiente suma a que el clima laboral sea
deficiente por lo que el desempefio de los trabajadores asistenciales se ve
afectado.

En el Hospital Simén Bolivar II-E se han registrado distintos
problemas como son la falta de personal, malas coordinaciones entre jefes y
coordinadores de UPS, falta de integracion del personal, falta de incentivos,

jornada laboral agotadora, entre otros.

1.1.3 Formulacion del problema

Pregunta principal
¢Como el clima laboral influye en el desempefio laboral de los
trabajadores asistenciales del Hospital Simon Bolivar IlI-E, Cajamarca
20217
Preguntas auxiliares
- ¢Como es el clima laboral existente entre los trabajadores asistenciales
del Hospital Simén Bolivar Il-E, Cajamarca 20217
- ¢Como es el desempefio laboral actual que tiene los trabajadores
asistenciales del Hospital Simén Bolivar Il-E, Cajamarca 20217
1.2 Justificacion e importancia
1.2.1. Justificacion cientifica
Esta investigacion es importantes ya que define como el clima
laboral influye en el desempefio laboral de trabajadores asistenciales de un
hospital, asi poder evidenciar aquellos factores influyentes en las variables
y que dificultan que los planes se cumplan como se ha planificado. Lo que

permitira incrementar el conocimiento de las variables en este nuevo
2



contexto y aumentar las evidencias en el &mbito cientifico y asi mismo va a

servir como antecedentes para proximos trabajos de investigacion.

1.2.2. Justificacion técnica-préactica
El presente trabajo permitié identificar el resultado que existe entre
las variables del e clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
asistenciales, asi también evaluar los indicadores que predominaron, para
que las instituciones publicas puedan lograr identificarlos y poder orientar

ciertas estrategias de mejora.

1.2.3. Justificacion institucional y personal

El estudio dara a conocer cuales son los aspectos para mejorar en el
clima laboral de la institucion y asi mejorar el desempefio de los trabajadores
asistenciales del Hospital Simon Bolivar 11-E. Asi mismo contribuird en mi
desarrollo profesional y personal, ya que formo parte de los trabajadores
asistenciales y contribuird para la obtencion de mi grado académico de
Maestro en Ciencias en la mencion de Administracion y Gerencia Publica
de la Unidad de Ciencias Econdmicas de Posgrado de la Universidad

Nacional de Cajamarca.

1.3  Delimitacion de la investigacion
Delimitacion Espacial
El estudio se realiz6 en el distrito, provincia y departamento de Cajamarca,

en el Hospital Simén Bolivar 11-E, localizado en la avenida Mario Urteaga 451.

Delimitacion Temporal

La presente investigacion comprendié el afio 2021.



Delimitacion Temética
Dicha investigacion estudid el clima laboral y el desempefio de los

trabajadores asistenciales del Hospital Simén Bolivar I1-E, Cajamarca 2021.

1.4 Limitaciones

No existen limitaciones para la presente tesis

1.5 Objetivos
1.5.1. Objetivo general
Estudiar el clima laboral y la influencia en el desempefio de los
trabajadores asistenciales del Hospital Simon Bolivar I1-E, Cajamarca

2021.

1.5.2. Objetivos especificos
- Describir el clima laboral de los trabajadores asistenciales del Hospital
Simon Bolivar 11-E, Cajamarca 2021.
- Evaluar el desempefio de los trabajadores asistenciales del Hospital
Simon Bolivar 11-E, Cajamarca 2021.
- Elaborar una propuesta de estrategias para mejorar del clima laboral y
el desempefio de los trabajadores asistenciales del Hospital Simon

Bolivar I1-E, Cajamarca 2021.



2.1.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion o marco referencial

A Nivel Internacional

Ledn (2016) “Las condiciones de trabajo y su relacion con el desempefio
laboral en el departamento de enfermeria del hospital Abel Gilbert Ponton”
Universidad de Guayaquil. Tuvo como objetivo: describe la relacion entre las
condiciones internas y externas del personal de enfermeria y su desempefio en el
Hospital, su disefio de investigacion fue no experimental, transaccional,
descriptiva correlacional. El cual llego a la conclusion que los factores
procedentes del conjunto del entorno realizan presiones sobre el ser humano; la
estimulacion mental en consecuencia de las presiones externas que se presentan
en el trabajo se manifiesta como tension mental para generar respuesta a las
exigencias del trabajo. La tension es una variable de acuerdo a las caracteristicas
que presenta y puede proveer la realizacion de las tareas; por ello también puede
tener efectos perjudiciales, por ejemplo: cuando la persona tiene estado de fatiga

mental, estrés y estados similares a los mencionados.

Aleman (2017) “Satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la sala
de neonatologia, del hospital militar escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios.
Nicaragua junio 2017” Su objetivo fue determinar las condiciones de trabajo y la
relacion con el desempefio laboral de los profesionales asistenciales de
enfermeria. La investigacion fue un estudio descriptivo de corte transversal.
Concluyo: El profesional de enfermeria muestra actitudes satisfactorias, entre las
mas altas son: la iniciativa, interrelaciones, responsabilidad, facilitador, entre los

mas bajas tenemos los valores y la motivacion. Al evaluar la satisfaccion laboral



del profesional de enfermeria, los factores mas relevantes son el ambiente de
trabajo, autonomia en el desempefio, desarrollo personal e identidad de la tarea,
sin embargo los mas bajos fueron el sistema de incentivo y consideracion sobre el

salario.

A Nivel Nacional:

Caro (2019) “Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
del centro de salud Santa Luzmila | — Comas 2019”, Universidad Nacional del
Callao, el objetivo fue ordenar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila | —
Comas 2019. La presente investigacion fue de nivel explicativo. Concluyo: que el
total de trabajadores encuestados el 88.7% refiere que el clima organizacional esta
presentado leve mejoria. También que hay una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, ya que se obtuvo una
significancia de 0.028, del total de personas encuestados el 41.5% refiere que el
desempefio laboral es medio, y el 75.5% refiere que el potencial humano esta en

proceso de mejoria.

Quito (2017) “Nivel de satisfaccion y su relacion con el desempefio laboral
en el personal asistencial del Hospital Victor Ramos Guardia — Huaraz, 2017” de
la Universidad César Vallejo, con el objetivo de determinar la relacion entre el
nivel de satisfaccion y el desempefio laboral en el personal asistencial, el presente
estudio fue cuantitativo, observacional y de corte transversal. Concluyo: En la
investigacion existe relacion entre el nivel de satisfaccion y el desempefio laboral
en el personal asistencial, el personal tiene un 65.6% de satisfaccion y 34.4% se

encuentra satisfecho, 6 de las 9 dimensiones se encuentran satisfecho, relaciones



interpersonales tienen un 88.5%, desempefio y desarrollo 88.2%, condiciones
laborales 65.6%, valoracion de trabajo desarrollado 68.2%, participacion 58.3%,
e interaccion con el jefe inmediato 66.1%, por ello, son 3 las dimensiones en las
que aun no hay satisfaccion, factores organizacionales 57.3%, ambiente fisico
74.5%, y equipo directivo institucional 68.8%. El personal asistencial alcanz6 un
nivel de desempefio laboral de 3.1% en sumatoria, lo que indica que el 100% del
personal asistencial aprob6 la evaluacion, es decir el personal de salud se

desempefia de manera adecuada.

A Nivel Local:

Aliaga y Julcamoro (2016). “Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral, de los colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca en
el area de hospitalizacion, 2016”. Teniendo como objetivo determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio de los colaboradores en el
Hospital Regional de Cajamarca, el tipo de investigacion fue descriptiva
correlacional. Concluyeron: La investigacion indica que hay influencia entre el
clima organizacional y el desempefio laboral; es decir, cuando el clima
organizacional es favorable el desempefio laboral aumenta. De tal modo el estudio
muestra que hay influencia entre el clima organizacional con cada dimension del
desempefio laboral expresado en la supervision, remuneracion, oportunidades de
ascensos y el compromiso. En la dimension de supervision la investigacion indica
que el clima organizacional es bueno, y el desempefio laboral es alto. Esta
investigacion también indica que existe cambios en el clima organizacional
entonces también va a existe un cambio en el desempefio laboral. El clima
organizacional influye en la dimension Oportunidades de Ascenso, es decir

cuando existe un clima organizacional favorable, los trabajadores tienden a
7



2.2.

2.3.

motivarse. El clima organizacional también influye en el compromiso, lo que
conlleva al aumento de los compromisos de los trabajadores en el desempefio

laboral.

Marco Legal

Ley No 26842, Ley General de Salud. La salud es condicion indispensable
del desarrollo humano y medio fundamental para alcanzar el bienestar individual
y colectivo. La proteccion de la salud es de interés publico. Por tanto, es
responsabilidad del Estado regularla, vigilarla y promoverla.

Resolucion Ministerial N° 519-2006-SA/MINSA que aprueba el Sistema
de Gestion de la Calidad en Salud. Establece las normas, principios y
metodologias para la implementacion de sistemas de Gestion de Calidad en Salud.

Resolucion Ministerial N° 143-2008/MINSA que constituye el Comité
Técnico de Clima Organizacional. Conformar un comité con representantes de las
principales instituciones del sector Salud para evaluar el clima organizacional en

el sector Salud

Bases teoricas
Teorias sobre el clima laboral

Clima laboral estd compuesta de dos términos o palabras de las cuales la
primera proviene del latin “clima” que significa condiciones que establecen una
situacion o su consecuencia, también se puede ver en la definicion de (Alles
2005); condiciones en las que se encuentra una persona y la palabra laboral que
es sinénimo o hace referencia a la palabra trabajo por lo cual se puede decir que
en conjunto el clima laboral son todas las condiciones que en su conjunto van a
caracterizar una situacion o en otros términos las circunstancias que ocurren a una

persona en el trabajo.



Por su parte Velasquez (2005) sefiala que, si una empresa no tiene un clima
laboral adecuado sera un inconveniente cuando sea comparado con otra
organizacion que, si cuente con un clima organizacional favorable, de acuerdo al
ambiente interno de cada organizacion es lo que determinara para la produccion
y eficacia de ello. Por otro lado, Fernandez y Paravic (2012) sostienen que una
empresa esta condicionado a diversas causas como los aspectos ergonémicos del
lugar de trabajo, dotacion de equipamiento, asi como normas internas, calidad de
lideres y jefes, remuneraciones y satisfaccion de cada trabajador con la labor que
realiza, lo que ocasiona que el ambiente laboral sea un indicador principal de la

empresa.

El clima laboral se esta sustentando de acuerdo a algunas teorias que se

presenta a continuacion:

A. Teoria de Rensis Likert (1965)

Dicha teoria indica que los empleadores tienen un forma de
comportarse idéntico al de los trabajadores administrativos y la forma en
cdmo se encuentra organizado de la cual ellos evidencias dia a dia, por ello
su reaccion se basarad en una percepcion. Este autor indica tres tipos de
variables: variables causales, que son de tipo independiente y estan
orientadas a indicar el sentido de la evolucion y alcanzar resultados;
variables intermedias, evalian como se encuentra la empresa de manera
interna en diferentes ambitos como son: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones; variables finales, dirigidas como
consecuencia de las dos variables anteriores, estan dirigidas a constituir
respuestas obtenidos por las empresas como la productividad, ganancia y

perdida. (Likert, 1965)



Medicion del clima Laboral

El clima Laboral es tema que viene siendo evaluado en todo tipo de
empresas e instituciones tanto privadas como estatales y como instrumento tiene
distintos enfoques como son el psicoldgico, de recursos humanos, etc., de acuerdo
a la finalidad que se persigue, por lo que en esta investigacion se tomard un
enfoque de gestion y se han tomado las dimensiones de Liderazgo, Motivacion y
Reciprocidad las cuales cuentas cada uno con indicadores que hardn que esta
medicion sea mas minuciosa y los resultados mas acertados. Esta medicién se
realizard mediante una encuesta usando alternativas donde estan basadas en la
escala de Likert basado en cinco alternativas y con la escala de acuerdo con la
pregunta y se evaluan los siguientes indicadores:
Liderazgo: Direccion, toma de decision, resolucion de problemas, conocimiento
del objetivo.
Motivacion: Estimulo, condiciones de trabajo, realizacion personal.
Reciprocidad: Aplicacion al trabajo, retribucién no salarial y equidad.

Teorias del desempefio laboral

Con respecto al desempefio laboral se sustenta de acuerdo a una serie de

teorias que a continuacion se presentan una de ellas:

A. Teoria de McGregor
La teoria indica que en la publicacion del autor sobre el Lado
Humano de la Empresa, indica algunas teorias que se relacion con la forma
de comportarse de las personas y el trabajo, por lo cual presento dos
modelos a los cuales llamo “teoria x el cual indica que el trabajador es
pesimista, estatico, rigido y con aversion innata al trabajo, intentando

evitarlo si es posible. El director cree que los trabajadores son poco
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ambiciosos, buscan la seguridad, prefieren evitar responsabilidades.
“teoria Y”, la cual indica para el trabajo matutino como para el juego y
diversidn, el esfuerzo natural, mental y fisico son similares; las personas
necesitan de motivaciones superiores, un ambiente adecuado que les
motive y permita alcanzar sus metas y objetivos en condiciones adecuadas,
ya que no solo tendras que aceptar responsabilidades, sino que tendran que
conseguirlas. Esta teoria concluye que si una organizacién brinda un
ambiente adecuado a sus trabajadores para alcanzar sus metas y objetivos
personales, estos se comprometerdn con los objetivos y metas de la
organizacion y se alcanzaré la llamada integracion. (MgGregor,1960)

Medicion del desempefio laboral

Medir el desempefio laboral es un tema de suma importancia en los
aspectos administrativos de gestion debido a que saber como se estan
desarrollando las actividades para conocer si el servicio tiene alguna deficiencia,
establecer correctamente las causas, por lo que en esta investigacion se han
tomado las dimensiones de retroalimentacion, trabajo en equipo, reconocimiento
del trabajo, las cuales cuenta cada uno con indicadores que haran que esta
medicion sea mas minuciosa y los resultados mas acertados. Esta medicidn se
realizara mediante una encuesta usando alternativas donde estas estan basadas en
la escala de Likert basado en cinco alternativas y con la escala de acuerdo con la
pregunta y se evaltan los siguientes indicadores:

Retroalimentacion: tiempo de respuesta, efectividad, incremento productivo
Trabajo en equipo: Relacidn personal, comunicacion, logro de objetivo
Reconocimiento del trabajo: Compensacion, correspondencia, compromiso,

compatibilidad de intereses.
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2.4,

Marco conceptual

Clima laboral

A. Definiciones

Carrillo (2002), indica que el lugar de trabajo es el entorno que se
relaciona con el campo laboral, que esta orientado al &mbito preventivo y
correctivo que viene a ser necesario para fortalecer el buen funcionamiento

de las actividades y procesos del establecimiento. (p.45)

. Caracteristicas

Los conceptos de la Organizacion Climatica tienen caracteristicas
importantes:

Para Torrecilla (2005), tiene estabilidad en los diferentes episodios
que se presenta. Esto se refiere a que puede existir estabilidad en el clima de
las organizaciones con diferentes escalas, sin embargo, esta estabilidad puede
verse modificada de alguna manera importante. Algunos momentos de
percances que no son resueltos puede hacer que el ambiente de la
organizacion se retrase por un determinado tiempo.

Algunos comportamientos de los miembros de la organizacion pueden
tener un impacto sobresaliente, un mal ambiente en la organizacion sera mas
complejo para el manejo de las labores.

Se puede ver modificado por algunas variables de estructura, como
son los estilos de direccidn, politicas y planificacion de gestion. Por lo cual
se vuelve como un ciclo en el cual es dificil terminar, los climas y los estilos
de direccidn se unen y crean una lazo que es dificil de quebrar, por lo tanto

en complicado tratar de forma inversa.
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C. Dimensiones e indicadores
Valdés (2010) indica que la Organizacién Panamericana de la Salud
para evaluar cualquier ambiente institucional; se realiza de acuerdo a sus

dimensiones como son: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion.

(p. 29)
Dimensién 1: Liderazgo

Segun Sierra (2015), se entiende como la accion que realiza una
persona mediante sus capacidades y habilidades para poder orientar y motivar
a otras personas, para asi poder llevar a cabo adecuadamente los objetivos

trazados por la organizacion y asi poder lograr resultados esperados. (p.52)

Indicador 1: Direccion

Es el indicador que nos orienta a realizar las actividades,
determinando los objetivos, las metas mediante ciertos indicadores y los

recursos necesarios para alcanzar lo esperado.

Indicador 2: Toma de decision

Ayuda a establecer un ambiente de apoyo, mediante un estimulo de
equipo en el trabajo que sea reciproco, donde la intervencion organizada no
sea unitaria sino colectiva, en el cual se unen competencias y habilidades de

los que lo integran.

Indicador 3: Resolucion de problema

Es la forma de solucionar un conflicto mediante habilidades para
poder resolver algun problema de diferentes indoles que se inician en una
organizacion.

13



Indicador 4: Conocimiento del objetivo

Es el estimulo que ayuda a implementar nuevos conocimientos de un
equipo técnico para que el trabajador que labora en una instituciéon asi
pudiendo asumir un compromiso de poder brindar los servicios con calidad y

calidez.

Dimensién 2: Motivacién

Carrillo (2002), define a la motivacion por un conjunto de acciones
como las reacciones y comportamientos orientados a satisfacer las

necesidades del personal de la institucion. (p.31)

Indicador 1: Estimulo

Es el reconocimiento de la organizacion que valora el empefio que
realiza cada trabajador en poder realizar las actividades, motivando al

personal.

Indicador 2: Condiciones de trabajo

Un lugar adecuado de trabajo es la condicion en como se debe
presentar un escenario laboral ya sea de una forma estructural, material,

recurso humano y operatividad de los equipos.

Indicador 3: Realizacion personal

Se define a ello cuando el empleado merece estar informado de las
oportunidades de autorrealizacion que tiene que estar presentados en el lugar
de trabajo y tendrd conocimiento de la magnitud histérica para la

contribucién.
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Dimensién 3: Reciprocidad

Segun Saracho (2015), nos indica que la reciprocidad es el acto de
entrega y recepcion entre los trabajadores y la institucion. Asi mismo entre el
centro de salud y sus trabajadores, sentido de pertenencia y retribucién (dar y

recibir). (p.41)

Indicador 1: Aplicacion al trabajo

Se refiere al compromiso que tiene el personal que labora, al mismo
tiempo se identifica con su institucion mostrando valores, competencias y
capacidad de resolver los problemas que se puedan presentar en la

organizacion.

Indicador 2: Retribucion no salarial

Se define como el procedimiento de cdmo se realiza o brinda la
recompensa a los trabajadores, la cual puede ser mediante un agradecimiento,
cursos, talleres, Siendo su objetivo principal la retribucién de acuerdo al

mérito y buen cumplimiento de los deberes a los trabajadores.

Indicador 3: Equidad

Se define como las oportunidades que brinda la organizacién, con el

principal objetivo de que puedan recibir los beneficios que brindan para ellos.
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Desempefio laboral

A. Definiciones

Hernandez (2015), refiere que el desempefio del trabajador se
expresa mediante sus habilidades y destrezas en el lugar de trabajo que
se logran en el lugar en el que se relacionan. Si se relacionan los
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores ayudaran a lograr las
metas que se esperan. (p.19)

Por su parte Bittel (2000), refiere que el desempefio esta
influenciado por las condiciones de trabajo, por la relacion que existe
entre los jefes y los trabajadores, generando un bienestar que recibe segin
las acciones hacia sus logros y su deseo de armonia que se relaciona con
las habilidades y conocimientos que ayudan a las acciones del trabajador,
con el proposito de consolidar los objetivos de la empresa. (p.87)

Segun los funcionarios del MINSA (2009 .53), indican que el
desempefio laboral se centra en los componentes de los trabajadores en
cuanto a su comportamiento laboral, bajo la visién y el objetivo de lograr
alcanzar las metas propuestas a inicio de la programacion de los trabajos.

B. Caracteristicas

Acciones Comportamientos: Son las acciones que realiza una
persona para un propdsito especifico, en un determinado espacio que
comparte con otros individuos. (Vera A.) Se dice que el comportamiento
es la forma en cdmo actla una persona o organizacion en relacién al

entorno donde habita. (p 25).
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Actividad Laboral: Sdnchez (2012) Se refiere a un conjunto de
circunstancias o elementos que se encuentran relacionados una con otra,
de acuerdo a las actividades que se realizan en el trabajo, reiterando que
el trabajo es el esfuerzo fisico o intelectual que realiza una persona y para
ello se otorga algun tipo de respaldo o remuneracién mediante una
organizacion de naturaleza social.

Medicion del desempefio

Warren (1990) indica que la evaluacion del desempefio laboral se
realiza mediante un proceso el cual se estima el rendimiento general de
los trabajadores y se retribuye mediante una funcion especial que toda
organizacion actualizada debe llevar a cabo para establecer un grado de
eficiencia de la organizacion y sus trabajadores; esto se refiere a que gran
parte de los trabajadores esperan una retroalimentacion en la forma en
que cumplen sus actividades y por otro lado, los directivos tienen que
evaluar las labores que cumplen sus trabajadores midiendo el desempefio
individual para asi poder tomar acciones correctas. A medida que el
desempefio sea inferior se debe iniciar una accion correctiva de manera
similar; los trabajadores que tiene un desempefio satisfactorio tienen que
ser estimulado a seguir mejorando.

Asimismo, Ninahuanca (2017) indica que la medicion de
desempefio laboral tiene que realizarse segln algunos criterios: lo que
una persona tiene que ser capaz de realizar, la forma en la que puede
juzgarse en lo que realiza si esta bien o no, la aptitud para afrontar los

cambios tecnoldgicos y las técnicas de trabajo; la habilidad para poder
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transferir el desempefio de una situacion de trabajo a otra; el desempefio
debe darse en una organizacion para asi poder relacionarse con terceros.
Técnicas para evaluar el desempefio laboral

Existe una diversidad de técnicas para recopilar datos e
informacién sobre las actividades que pueden servir para recursos
humanos para poder evaluar el desempefio laboral. Sin embargo, es
importante recalcar que cada elemento tiene informacion parcial:

Entrevistas. Las respuestas y comentarios que resulten de las
entrevistas ayudan a ver qué area necesita mejorar. Las opiniones, criticas
y posiciones discordantes hechas por el personal pueden en realce las
actividades que la organizacion tiene que realizar para poder satisfacer
las necesidades de los trabajadores como de la organizacion. La
entrevista de salida constituye una fuente de informacidn; se realiza con
los trabajadores que dejan la empresa, aquellas opiniones de los
extrabajadores se registran y se estudian posteriormente para asi poder
determinar las causas de insatisfaccion, si es que las hubiese, asi como
otras dificultades Pulido (2003).

Encuesta de opinién: Se lo conoce también como sondeos de
actitudes. Este método requiere mucho tiempo, es de alto costo y debe
aplicarse a pocas personas por lo general. Esto se realiza a través de
cuestionarios elaborados especificamente para obtener informacion mas
precisa sobre el estado de ciertos aspectos de la organizacion que tiene
que ser evaluados. Asimismo, una de las caracteristicas de los

cuestionarios es que pueden llevar a respuestas mas sinceras Yy fiables.
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Son importantes las tendencias que revelan el curso de varias encuestas.
Chatman (1999).

Analisis de los registros de Recursos Humanos. Se realizan a
partir de que la empresa u organizacion verifiquen que el trabajador o
empleado cumpla con las politicas de la institucion, teniendo en cuenta
los aspectos legales que se necesiten. (de seguridad e higiene, evaluacion
de las quejas de los empleados, evaluacion de la compensacion y de
programas y politicas) Prado (2015).

Experimentacion de técnicas de personal. Esto permite comparar
un grupo experimental y uno de control, en un lugar y tiempo real. Sin
embargo, suelen existir ciertos inconvenientes de la experimentacion:
como algunos directivos que suelen generar problemas en el grupo,
provocando desconfianza lo cual genera entre los no seleccionados para
poder asi participar en los programas; los trabajadores que estan incluidos
en el grupo experimental pueden sentir que son manipulados; los
resultados de la experimentacion pueden ser no tan claros y/o confiables,
por lo cual pueden darse cambios en el entorno laboral o simplemente en
el contacto diario; y la informacion puede ser intercambiada entre los
grupos. Asmat (2003).

Informacién externa. Al compararlos con otras organizaciones
(benchmarking) y con el entorno ayuda a tener diferentes puntos de vista
para asi poder evaluar las politicas de las organizaciones. Algunos datos
externos se adquieren con facilidad en cambio otros son mas complicados

de conseguir informacion minuciosa sobre la competencia. Prado (2015).
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C. Dimensiones e indicadores
Dimensién 1: Retroalimentacion

Segun Cernuda (2008), Se refiere al proceso que facilita encontrar
informacidn sobre las habilidades que presentan las personas, por lo que
suelen hacer y cdmo funciona. Facilita describir la forma de pensar, sentir
y actuar de las personas en su entorno y al mismo tiempo saber cdmo es
su rendimiento y como puede mejorar en el futuro. Permiten que las
personas adapten su imagen a la realidad, por lo que algunos lo
consideran como un espejo que muestra a la persona como es su
comportamiento; por ese motivo, se puede decir que es un instrumento
valioso y efectivo para poder aprender como otras personas ven nuestras
acciones, los conocimientos, las palabras y el trabajo de las personas en
si, pudiendo permitir las percepciones de las demas personas. Es por ello
que vale la pena buscar y dar una buena retroalimentacion a los diferentes
trabajadores y poder conocer sus perspectivas. (p.51)

Indicador 1: Tiempo de respuesta

Las instituciones deben de tener en cuenta que los tiempos
cambian y deben adaptarse a ellos y por consiguiente capacitar a los
trabajadores en las nuevas tecnologias.

Capacidad de lograr una meta, esto se logra a través de una mejora
continua a través de capacitaciones tanto a nivel cognitivo como a nivel
operacional.

Indicador 2: Efectividad
Se entiende como el cumplimiento de lo programado en su

totalidad o parte de estos
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Cumplimiento de los objetivos planteados sean alcanzados en el
tiempo en el cual han sido planificado.
Indicador 3: Incremento productivo

Carro y Gonzélez (2020) Ellos indican que un incremento
productivo seria una comparacion favorable entre la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de bienes o servicios producidos.
Dimensién 2: Trabajo en equipo

Se define como el conjunto de personas que tiene un objetivo en
comun, es importante tener en consideracion que el trabajo elaborado por
los empleados puede ser mejor si tiene un contacto directo con los
usuarios al que prestan servicio, 0 si pertenecen a un equipo donde se
pueda reconocer su calidad. Cuando los trabajadores se encuentran y
satisfacen sus necesidades de una organizacion que tiene un sistema
estable de comunicacion que pueden dar lugar a lo que se llama trabajo
en equipo. Dentro de esa estructura de fendmenos, ocurren algunos
sucesos como son: la coherencia del equipo, la uniformidad de sus
miembros, la aparicion de liderazgo, los patrones de comunicacion, entre
otros, las acciones desarrolladas de un equipo descansan sobre el
comportamiento de sus integrantes, lo que llegamos a la conclusion de
que las personas imponen disposiciones que tiene que ser apreciados para
un trabajo. El trabajo en equipo es una habilidad muy requerida en
tiempos actuales por lo que es muy importante crear un indicador para

poder medirlo. Quintero y Africano, 2008 (p.33)
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Indicador 1: Relacién personal

Panduro (2018). Las relaciones personales son base primordial
para un buen funcionamiento en sociedad, ademéas de asumir un rol
importante en el desarrollo como persona y como profesional ya que
favorece a la adaptacion de la persona en el sistema de la institucion.
Indicador 2: Comunicacion

Es la calidad con la cual los miembros de un equipo de trabajo
intercambian informacion aceptando tanto las opiniones de los otros
miembros como también aportando.
Indicador 3: logro de objetivo

El logro de un objetivo se denomina cuando se alcanza una meta
previamente planificada, por lo cual es muy importante que todo el
equipo de trabajo conozca las metas, el por qué y el como alcanzarlas y
cuéles son las acciones correctas para concretarlas teniendo en cuenta las
normas vigentes, los procedimientos y las medidas de seguridad
correspondientes.
Dimension 3: Reconocimiento del trabajo

Valdés (2010), Nos indica que satisfacer al personal es muy
importante, ya que asi el trabajador va a satisfecho en su lugar de labores,
esto va a generar que todo el grupo de trabajadores se enfoquen en una
misma meta lo que va a llevar a que la organizacion o empresa llegue al

éxito. (p.53)
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Indicador 1: Compensacion

Es lo que una persona recibe como contraprestacion de
intercambiar un bien o de dar un servicio el cual esta relacionado al tipo
de trabajo, condiciones laborales, riesgo, entre otros.
Indicador 2: Correspondencia

Segin Arboco (2018) nos sefiala que cuando una empresa,
organizacion u institucion pretende que los trabajadores se esfuercen,
pero sin ningun reconocimiento, dicho esfuerzo unido a los gastos que le
pueda generar a este trabajador va a ser que su desempefio laboral
disminuya y baje su rendimiento.
Indicador 3: Compromiso

Segun Aldana, el compromiso va mas alla de la lealtad y la
contribucidn, el compromiso es una actitud hacia el trabajo en el cual el
trabajador sabe cuales son sus objetivos y presenta una disposicion
positiva.
Indicador 4: Compatibilidad de interés

Segun Worley (2007) cuando los empleados tienen oportunidades
de ascender y de progresar aumenta su eficiencia profesional y ayudan
de manera positiva provocando beneficios en la institucién, por lo que,
es de vital importancia que se imparta programas de capacitacion y

desarrollo.
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2.5.

Definicidon de términos béasicos

Calidad de servicio: Se refiere a la capacidad de una organizacion y poder
responder de forma répida y directa a las necesidades de sus usuarios, formando

esta una dimension especifica del desempefio.

Cobertura: Es una expresién numérica del grado en que las actividades se
realizan, o los servicios que se ofrecen, una organizacion es capaz de poder cubrir

la demanda total que por ellos existe.

Economia: Es adquirir recursos materiales adecuados, humanos en calidad,

cantidad y a bajo precio.

Eficacia: Se refiere al cumplimiento de los objetivos que se han planteado, donde
la institucién es tomada como un todo, 0 un area en especifica esta cumpliendo
con sus objetivos trazados, sin tener en cuenta los recursos que son asignados para

ello.

Eficiencia: Nos indica la relacion que hay entre dos Describe la relacion entre
dos magnitudes que pueden medirse y expresar sus resultado: la produccion fisica
de un bien o servicio y los materiales que se usaron para poder alcanzar un buen
nivel del producto. Esto puede ser conceptualizado como “producir la mayor
cantidad de servicios o prestaciones posibles dado el nivel de recursos de los que
se dispone” o “alcanzar un nivel determinado de servicios utilizados la menor

cantidad de recursos posibles”.

Focalizacion: Se relaciona con el nivel de exactitud con las que las prestaciones

y servicios estan llegando a la poblacion objetivo previamente establecido.
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CAPITULO Ill: PLANTEAMIENTO DE LA (S) HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipdtesis general
El clima laboral influye de manera directa en el desempefio de los
trabajadores asistenciales del Hospital Simén Bolivar 11-E, Cajamarca

2021.

3.1.2. Hipdtesis especificas
- Elclima laboral del Hospital Simdn Bolivar I1-E afecta al rendimiento
de los trabajadores asistenciales.
- El nivel de desempefio de los trabajadores asistenciales en el hospital

Simon Bolivar 11 es regular.

3.2.  Variables

Variable independiente
Clima Laboral

Variable dependiente
Desempefio laboral

3.3. Operacionalizacién de los componentes de las hipdtesis
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Tabla 1:

Operacionalizacion de las variables

Titulo: CLIMA LABORAL Y LA INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJDORES ASISTENCIALES DEL HOSPITAL SIMON BOLIVAR

II-E, CAJAMARCA 2021

Definicion operacional de las variables

Hipotesis Definicion conceptual Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos de
recoleccién de datos
“Conjunto de caracteristicas Liderazgo Direccion Cuestionario: Test de
Hipotesis general del lugar de trabajo Toma de decision. Clima Laboral CL-RG.
percibidas por los Resolucién de problema.
El clima laboral influye de individuos que sirven como Clima Conocimiento del objetivo. Cuestionario de
manera directa en el fuerza primordial para laboral Motivacion Estimulo. desempefio laboral
desempefio de los influir en su conducta de Condiciones de trabajo.
trabajadores asistenciales trabajo”. Realizacion personal.
del ~ Hospital ~ Simon Reciprocidad Aplicacion al trabajo.
Bolivar 1I-E, Cajamarca Retribucion no salarial
2021. Equidad.
. o “Nivel ~de  ejecucion Tiempo de respuesta.
Hipotesis especificas alcanzado por el trabajador Retroalimentacion Efectividad.
) en la consecucion de los  Desempefio Incremento productivo.
El clima laboral del objetivos dentro de la laboral Relacion personal.

Hospital Simén Bolivar
I1-E afecta al rendimiento
de los  trabajadores
asistenciales.

El nivel de desempefio de
los trabajadores
asistenciales en el hospital
Simon Bolivar Il — E es
regular.

organizacion en un periodo
determinado.

Trabajo en equipo

Reconocimiento del
trabajo

Comunicacion.

Logro de objetivo.
Compensacion
Correspondencia.
Compromiso.
Compatibilidad de intereses.
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CAPITULO IV MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacion geogréfica
La entidad se encuentra en el distrito de Cajamarca, provincia de
Cajamarca, departamento de Cajamarca en la Av. Mario Urteaga N2 451

Figura 1:

Ubicacién Hospital 11-Simoén Bolivar, Cajamarca
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Nota: Google Maps

Figura 2:

Hospital 11- Simon Bolivar, Cajamarca

Nota: La imagen fue tomada por el autor.
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4.2.

4.3.

4.4

Disefio de la investigacion
El tipo de estudio de acuerdo con la manipulacion de las variables es no

experimental debido a que las variables no han sido manipuladas por la autora.

De acuerdo con el grado de control se tiene que la investigacion es de

disefio correlacional debido a que se relacionaron las dos variables de estudio.

Métodos de investigacion

El presente estudio esta dirigida a una investigacion de forma aplicada,
siendo esta de tipo correlacional. Teniendo en cuenta que este tipo de estudio tiene
en proposito de ver la relacion que hay entre dos 0 méas variables, en un contexto

en particular. (Hernandez et al., 2015, p. 81).

Por lo tanto, esta investigacion va a presentar evidencia de que existe una
relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral, teniendo en cuenta que es

un estudio analitico.

Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion

Poblacién

La poblacion es de 40 trabajadores asistenciales del Hospital Simon

Bolivar I1-E — Cajamarca.

El personal sera solamente personal asistencial debido a que el estudio se
dio durante la pandemia del COVID-19, y solo laboraba en la institucion los
trabajadores asistenciales de manera prescencial, puesto que el personal
administrativo hacia trabajo remoto y no se tenia informacion de que personal

estaba activo y cual dejo de trabajar.
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Fuente: Informacion emitida por jefe de Recursos Humanos Hospital Simén

Bolivar — Anexo 01.
Muestra

La muestra para el estudio es de 30 trabajadores asistenciales del Hospital
Simén Bolivar II-E, Cajamarca 2021. Elaborada a través del calculo de muestra
para poblacion finita.

3 N=Zi*p+*q
T e2x(N—-1)+Z2xpxq

n

n = Tamaio de muestra buscado

N = Tamafio de poblacion — 40

Z =1.96
e =8%
p=05

De donde obtenemos el valor de n = 30 encuestados.

Unidad de analisis

Siendo el lugar de investigacion el Hospital Simon Bolivar 1I-E de

Cajamarca.

Unidad de observacion

En la presente investigacidn esta constituido por el personal asistencial de

Hospital Simon Bolivar 11-E Cajamarca durante el afio 2021.

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacion
Se usO en esta investigacion la encuesta y el instrumento utilizado para

recopilar informacion fue el cuestionario.
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4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion
Se utilizd la encuesta, mediante cuestionarios que evaluaron los factores
que se desea encontrar en la muestra de 30 trabajadores asistenciales de acuerdo
con las dos variables en estudio clima laboral y desempefio laboral, utilizando una

serie de preguntas ya realizadas.

Cuestionario de Clima Laboral

Es un instrumento realizado y disefiado con la técnica de Likert teniendo

20 preguntas que explora la variable Clima Laboral.

Puntuacion Encuesta

Tabla 2:

Puntuacion de encuesta clima laboral

Totalmente de acuerdo 5 puntos
Acuerdo 4 puntos
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3 puntos
Desacuerdo 2 puntos
Totalmente en desacuerdo 1 puntos

Nota: Tabla basada en la puntuacion de Likert

Tabla 3:

Puntuacion por indicador clima laboral

Muy favorable 252 - 300
Favorable 204 - 251
Medio 156 — 203
Desfavorable 108 — 155
Muy desfavorable 60 — 107

Nota: Puntajes acumulados. Cada indicador posee dos preguntas
30



Se ha utilizado una metodologia de puntaje acumulado, debido a que cada
indicador posee dos preguntas, el puntaje minimo corresponde a 60 puntos (dos
preguntas contestadas con el minimo de un punto por los 30 encuestados), asi
mismo el maximo es de 300 puntos (dos preguntas contestadas con el maximo de

cinco puntos por los 30 encuestados) y luego se ha divido usando percentiles.

Tabla 4:

Dimensiones y sus indicadores clima laboral

Dimension Indicadores Preguntas
- Direccién ly2
Liderazeo Toma de decision. 3y4
g Resolucidn de problema. 5y6
- Conocimiento del objetivo. 7y8
- Estimulo.
1
Motivacion - Condiciones de trabajo. 191yy 102
- Realizacion personal. 13y 14
- Aplicacién al trabajo. 15y 16
Reciprocidad -  Retribucién no salarial. 17y 18
- Equidad. 19y 20

Nota: Preguntas que le pertenece a cada indicador

Puntuacion: La puntuacion ha sido elaborada de acuerdo con el acumulado

que presente cada dimension como se indica en la tabla siguiente.

Tabla 5:

Puntuacion por dimension clima laboral

Muy Muy
Dimensidn favorable Favorable Medio Desfavorable  desfavorabl
e
Liderazgo 1008 — 1200 816-1007 624 -815 432 - 623 240-431
Motivacion 900 - 756 612 -755 468 -611 324 - 467 180-323
Reciprocidad 900 - 756 612 -755 468 -611 324 - 467 180-323

Nota: Basado en puntajes acumulados por dimensién, la dimension de liderazgo
presenta 4 indicadores y las dimensiones Motivacidn y Reciprocidad presentan 3

indicadores cada una respectivamente.
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Cuestionario de Desempefio Laboral

Es un instrumento realizado con la técnica de Likert que contiene 20

preguntas explora la variable Desempefio Laboral

Puntuacion Encuesta

Tabla 6:

Puntuacion por pregunta desempefio laboral

Totalmente de acuerdo 5 puntos
Acuerdo 4 puntos
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3 puntos
Desacuerdo 2 puntos
Totalmente en desacuerdo 1 puntos

Nota: Tabla basada en la puntuacion de Likert

Tabla 7:

Puntuacion por indicador desempefio laboral

Muy favorable 252 - 300
Favorable 204 - 251
Medio 156 — 203
Desfavorable 108 — 155
Muy desfavorable 60— 107

Nota: Preguntas que le pertenece a cada indicador

Se ha utilizado una metodologia de puntaje acumulado, debido a que cada
indicador posee dos preguntas, el puntaje minimo corresponde a 60 puntos (dos

preguntas contestadas con el minimo de un punto por los 30 encuestados), asi
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mismo el méximo es de 300 puntos (dos preguntas contestadas con el maximo de

cinco puntos por los 30 encuestados) y luego se ha divido usando percentiles.

Tabla 8:

Dimensiones y sus indicadores desempefio laboral

Dimension Indicadores Preguntas
Tiempo de respuesta ly2
Retroalimentacién  Efectividad 3y4
Incremento productivo 5y6
Relacion personal 7y8
Trabajo en equipo  Comunicacion 9y 10
Logro de objetivo 11y 12
Compensacién 13y 14
Reconocimiento Correspondencia 15y 16
del trabajo Compromiso 17y 18
Compatibilidad de intereses 19y 20

Nota: Tabla realizada por el autor

Puntuacion: de 1 a 5 por cada item, utilizando sumatorias por indicador y

dimension. Valorados de la siguiente manera:

Tabla 9:

Tabla de puntuacion de resultados por dimension desempefio laboral

Dimensidn Muy favorable  payorable Medio  Desfavorable Muy
desfavorable
Retraoc"’;'c,'):“e”t 900 - 756 612-755  468-611  324-467 180-323
Trabajo en 900 - 756 612-755  468-611  324-467 180-323
equipo
Reconocimien 508 1200 816-1007 624-815  432-623 240 - 431

to del trabajo

Nota: Basado en puntajes acumulados por dimension, la dimension de
Reconocimiento del trabajo presenta 4 indicadores y las dimensiones de Trabajo

en Equipo y Retroalimentacion presentan 3 indicadores cada una respectivamente.
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Tabla 10:

Puntuacion por indicador Variable

Muy favorable 2521-3000
Favorable 2041-2520
Medio 1561-2040
Desfavorable 1081-1560
Muy desfavorable 600-1080

Nota: Puntuacion por variable

Cada variable presenta 10 indicadores por lo que el acumulado es el mismo para

ambas variables de estudio:
Clima Laboral

Para el procesamiento de datos se ha usado el software Excel 365 vy el
software SPSS, los parametros utilizados son: para la confiabilidad se ha usado el

parametro estadistico del Alpha de Cronbach.
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CAPITULO V: RESULTADOS
Posterior a la aplicacion del instrumento a una muestra de 30 trabajadores
asistenciales del Hospital Simon Bolivar II-E, Cajamarca 2021, se presentan los

siguientes resultados

Confiabilidad

El analisis de confiabilidad se ha hecho uso del parametro estadistico del Alpha
de Cronbach el cual tenemos un resultado de 0.897 el cual nos indica que es muy favorable

y el instrumento esta bien aplicado.

Clima Laboral
Liderazgo

Los resultados de la dimension de liderazgo estan de acuerdo con 4 indicadores:
Direccion, Toma de decision, Resolucién de problemas, Conocimiento del objetivo de los
cuales haciéndose el analisis descriptivo se ha obtenido que la puntuacion por indicador
y la puntuacion total de la dimension es:

Tabla 11:

Resultados dimension liderazgo

Dimension Indicadores Sumatoria Resultado
- Direccién 227 Favorable

Liderazgo - Toma de decision. 236 Favorable
Resolucidn de problema. 235 Favorable

- Conocimiento del objetivo. 215 Favorable

Total 913 Favorable

De la tabla 11 se puede interpretar como cada indicador tiene un resultado
favorable, ademas que la dimensidn presenta un resultado de favorable puesto que su

sumatoria general es de 913.
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Figura 3:

Resultados dimension liderazgo

Liderazgo
240
235
230
225
220
215
210
205
200
Direccion Toma de decision. Resolucién de Conocimiento del
problema. objetivo.

Nota: Elaborado a partir de la tabla 11

La figura 3 se puede interpretar que destaca el indicador de toma de decision y
resolucioén de problemas, esto debido a que como profesionales tienen que actuar de
manera rapida los conflictos también deben resolverse de una manera rapida y el indicador
de direccion, puesto gque tener una correcta direccion mejora los flujos de trabajo.
Motivacion

Los resultados de la dimension de motivacion estan de acuerdo con 3 indicadores:
Estimulo, Condiciones de trabajo, Realizacion personal de los cuales haciéndose el
andlisis descriptivo se ha obtenido que la puntuacién por indicador y la puntuacion total
de la dimension es:

Tabla 12:

Resultados dimensidn motivacion

Dimension Indicadores Sumatoria Resultado
- Estimulo 189 Medio

Motivacion - Condiciones de trabajo 216 Favorable

- Realizacién personal 218 Favorable

Total 660 Favorable

La tabla 12 se puede observar cémo dos indicadores tiene un resultado favorable,

sin embargo, el indicador estimulo presenta un resultado medio.
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Figura 4:

Resultados dimensién motivacion

Motivacion
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200
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170

Estimulo Condiciones de trabajo Realizacién personal

Nota: Elaborado a partir de la tabla 12

La figura 4 se puede observar que destaca el indicador de Realizacién personal,
esto debido a que cada profesional esta enfrentando retos dia a dia, en especial en este
contexto de pandemia y también cabe destacar que las condiciones de trabajo son
favorables debido a la emergencia sanitaria se implement6 de recursos tanto fisicos como
humanos.

Reciprocidad

Los resultados de la dimension de reciprocidad estdn de acuerdo con 3
indicadores: Aplicacion al trabajo, Retribucion no salarial, Equidad de los cuales
haciéndose el analisis descriptivo se ha obtenido que la puntuacién por indicador y la

puntuacion total de la dimensién es:
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Tabla 13:

Resultados dimension reciprocidad

Dimension Indicadores Sumatoria Resultado
- Aplicacion al trabajo 230 Favorable
Reciprocidad -  Retribucidn no salarial 183 Medio
- Equidad 198 Medio
Total 611 Medio

De la tabla 13 se puede observar como el indicador aplicacion al trabajo presenta
un resultado favorable, sin embargo, se tiene que existen dos indicadores que han tenido
una calificacién media la cual se debe a que existe una brecha tanto en la retribucién no
salarial, al no tener ningln tipo de reconocimiento como agradecimientos o
capacitaciones, Con respeto a la equidad se tiene que el trato de acuerdo con el tipo de
profesional es diferente, también se puede concluir que la calificacion de esta dimensidn

es de media.

Figura 5:

Resultados dimension reciprocidad
Reciprocidad
250
200
150
100

50

Aplicacién altrabajo Retribucién no salarial Equidad

Nota: Elaborado a partir de la tabla 13
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Como se puede observar en la figura 5 se tiene que existe un indicador que
sobrepasa los 204 puntos y tiene una calificacién favorable, sin embargo, existen 2
indicadores con una calificacion media los cuales se deben a que existe una brecha tanto
en la retribucién no salarial como en la equidad de trato de acuerdo con el tipo de

profesional.

Tabla 14:

Resultados variable clima laboral

Variable Dimensién Sumatoria Resultado
- Liderazgo 913 Favorable
Clima Laboral -  Motivacion 660 Favorable
- Reciprocidad 611 Medio
TOTAL 2184 Favorable

De la tabla 14 de resultados de la variable clima laboral se puede observar que las
dimensiones Liderazgo y Motivacion, debido a que el liderazgo y la colaboracién eran
necesarias para afrontar una pandemia ademas de tener la responsabilidad y la ética
profesional de salvar vidas, hacia que a pesar de arduas jornadas laborales la motivacion
mantenia un resultado favorable; sin embargo se puede observar también que la
dimension Reciprocidad tiene un valor medio debido que a pesar del esfuerzo la equidad

y la retribucién no salarial no eran las adecuadas.
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Desempefio Laboral

Retroalimentacién

Tabla 15:

Resultados dimensidn retroalimentacion

Dimension Indicadores Sumatoria Resultado

- Tiempo de respuesta 211 Favorable

Retroalimentacion -  Efectividad 218 Favorable
- Incremento productivo 201 Medio

Total 630 Favorable

De la tabla 15 se puede observar como los dos indicadores tiempo de respuesta,
efectividad, presentan un resultado favorable esto debido a que el personal encuestado
son profesionales, el factor de incremento productivo sea medio es debido a que con los
instrumentos e implementos que cuenta la institucién el factor productivo se ha mantenido

debido a que ya se alcanza los valores de efectividad para las condiciones existentes.

Figura 6:

Resultados dimensién retroalimentacion

Retroalimentacion
220

215
210
205
200

195

190
Tiempo de respuesta Efectividad Incremento productivo

Nota: Elaborado a partir de la tabla 15

40



Como se puede observar en la figura 7 se tiene que el indicador que tiene mejor

puntaje es el de efectividad debido a que es de suma importancia para tratar a personas,

seguido del indicador de tiempo de respuesta el cual en una institucion como un hospital

es vital.

Trabajo en Equipo

Tabla 16:

Resultados dimension trabajo en equipo

Dimensién Indicadores Sumatoria Resultado
Trabaio en Relacién personal 236 Favorable
o u: o Comunicacion 231 Favorable
quip Logro de objetivo 218 Favorable
Total 685 Favorable

De la tabla 16 se puede observar como los tres indicadores Relacion personal,

Comunicacion, logro de objetivos, presentan un resultado favorable debido a que los

trabajos requieren de una comunicacion eficaz.

Figura 7:

Resultados dimension trabajo en equipo

Trabajo en equipo
240
235
230
225
220
215

210

205

- Relacion personal - Comunicacién - Logro de objetivo

Nota: Elaborado a partir de la tabla 16
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Como se puede observar en la figura 8 se tiene que el indicador que tiene mejor
puntaje es el de Relacidon personal debido a que es de suma importancia para tratar a
personas Yy a los colegas.

Reconocimiento del trabajo

Tabla 17:

Resultados dimension reconocimiento del trabajo

Dimensidn Indicadores Sumatoria Resultado
- Compensacion 190 Medio
Reconocimiento -  Correspondencia 199 Medio
del trabajo - Compromiso 177 Medio
- Compatibilidad de intereses 199 Medio
Total 765 Medio

De la tabla 17 se puede observar como todos los indicadores presentan un nivel
medio de los cuales estan cerca a los 204 puntos necesarios para una calificacion favorable
con el indicador de compromiso como el que presenta el nivel mas bajo, esto debido a
existe la percepcion de que el trabajo no tiene el reconocimiento que deberia.

Figura 8:

Resultados dimension reconocimiento del trabajo

Reconocimiento del trabajo
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Compensacion Corespondencia Compromiso Compatibilidad de
intereses

Nota: Elaborado a partir de la tabla 17
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Como se puede observar en la figura 9 en la dimension reconocimiento del trabajo
los indicadores presentan puntuaciones similares dentro del nivel medio, y haciendo una
comparacion mas minuciosa compromiso es un indicador que esta por debajo de los otros
indicadores, todos estos resultados se deben a que la falta de indicadores o instrumentos
de gestion que puedan evaluar el desempefio laboral sumado a la falta de un reglamento
de funciones, asi como también de procedimientos, hace que los trabajadores actien de
acuerdo a su criterio el cual aunque puede ser acertado crea conflictos cuando otro
profesional aplica otro método causando que haya un compromiso bajo y una

compatibilidad de intereses bajo.

Tabla 18:

Resultados variable Desempefio laboral

Variable Dimensién Sumatoria Resultado
Desempefio - Retroalimentacion 630 Favorable
LaboFr’aI Trabajo en equipo 685 Favorable

- Reconocimiento del trabajo 765 Medio
TOTAL 2080 Favorable

Como se puede observar en la tabla 18 con lo que respecta a los resultados de la
variable Desempefio laboral las dimensiones de retroalimentacion y trabajo en equipo
presentan resultados favorables, debido a que al enfrentarse el dia a dia a una nueva
enfermedad aumenta la colaboracién entre profesionales y debido a las caracteristicas de
la pandemia la retroalimentacion era primordial; sin embargo, en la dimension de

reconocimiento del trabajo presenta un resultado medio.
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Figura 9:

Resultados por variable

Clima Laboral y Desempefio Laboral
3000
2700
2400
2100
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1500
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900

600
Clima Laboral Desempefio Laboral

Nota: Gréfico elaborado a partir de las tablas N°14 y N°18

Como se puede observar en las tablas tanto la variable clima laboral como la variable
desempefio laboral se encuentran en el rango de calificacion favorable, por lo que se
procede a analizar estadisticamente con la prueba de Chi cuadrado si presentan una

relacién entre ambas variables.
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Tabla 19:

Tabla de contingencia

Tabla de contingencia CLIMA LABORAL * DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO LABORAL
_ Muy Total
Medio | Favorable
favorable
Medio Recuento 5 3 0 8
CLIMA Favorable | Recuento 1 19 0 20
LABORAL Muy
Recuento 0 1 1 2
favorable
Total Recuento 6 23 1 30

p valor=0.000025

Nota: Tabla realizada por el autor

Como se puede observar en la tabla cruzada o de contingencia que evidencia un
clima laboral favorable presenta un desempefio laboral favorable, asi mismo se tiene que
un que evidencia un clima laboral medio presenta un desempefio laboral medio, con un p
valor de 0.000025, evidencidndose que hay una relacion directa entre el clima y el

desempefio laborales

Como se puede observar existe un clima laboral Favorable y también existe un
desempefio laboral favorable, por lo cual se ha procedido a verificar estadisticamente si

existe una relacion directa entre estas dos variables.
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Prueba de Independencia de Chi Cuadrado

Para la prueba de independencia de Chi Cuadrado se ha utilizado el software

SPSS, teniendo las siguientes hipdtesis con un nivel de confianza de 95%
Ho: No existe relacion entre la variable Clima Laboral y el Desempefio Laboral.
H1: Existe relacion entre la variable Clima Laboral y el Desempefio Laboral.

Obteniéndose el p-valor de significancia (p = 0.000131) menor que 0.05, se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis del investigador Hi: Existe relacion entre

la variable Clima Laboral y desempefio Laboral

Por lo tanto, se concluye que al 95% de confianza, existe una relacion entre la

variable Clima Laboral y el Desempefio Laboral.
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CAPITULO VI: DISCUSION
En esta investigacién podemos notar que el clima laboral influye en el desempefio

laboral de los trabajadores asistenciales del Hospital Simon Bolivar 11-E, Cajamarca 2021:

Al existir esta influencia entre el clima laboral y el desempefio laboral y al
comparar con los estudios previos y las bases tedricas se tiene lo siguiente: En el caso de
la investigacion de Ledn (2016) donde concluye que el conjunto de factores que provienen
del entorno ejercen influencias en la persona; la presion mental en consecuencia a las
presiones externas del trabajo el cual genera tension mental y algunos problemas en el
trabajo. Esta presion varia segun las caracteristicas individuales de cada persona, lo cual
puede facilitar el trabajo; sin embargo, esto puede ocasionar efectos perjudiciales en
ciertas situaciones como estrés, fatiga mental y estados similares, como en este caso los
indicadores de retribucion y equidad que presentan valores medios debido a los distintos
tratos que se tienen entre profesionales, por lo tanto se puede observar que se refuerza los

resultados obtenidos con esta investigacion.

Al contrastar con los resultados obtenidos por el investigador Aleman (2017) el
cual realizo su trabajo en el hospital militar escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios.
Managua Nicaragua junio 2017 de la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua. El
cual en concordancia con los resultados obtenidos se tiene que los indicadores con
similitudes son la iniciativa, interrelaciones, responsabilidad, facilitador y la motivacion,
la cual esta ultima en ambos casos tiene un nivel de percepcion medio. Lo que se puede
observar en la dimension de motivacion donde, aunque tiene un resultado favorable, el

indicador de estimulo es el mas bajo de la dimension.
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En comparacion con las investigaciones de Caro (2019) en su tesis de maestria en
la Universidad del Callao en el centro de salud Santa Luzmila | presentan resultados
similares en cuanto a la relacion que existe entre clima organizacional y desempefio
laboral teniendo una relacidn alta, sin embargo, en contraste con los resultados obtenidos
en dicho centro de salud se tiene que existe un 41% que opina que el desempefio laboral
es medio y un 88.7% encuentra que debe de haber mejoras en el clima organizacional
enfatizando en el indicador de potencial humano el cual es el principal a mejorar, por lo
que en las recomendaciones se establece que la capacitacion del personal asistencial es
esencial en su desarrollo y en consecuencia también lo es para la mejora del servicio en

dicho centro de salud.

Considerando el estudio de Quito (2017) se tiene que los resultados de este estudio
al evaluar las dimensiones y sus indicadores en los cuales la satisfaccion es alta esto
debido que los indicadores que presentan un buen resultado son las relaciones
interpersonales, desempefio y desarrollo, condiciones laborales y la valoracion del trabajo
desarrollado. Como se puede observar en este estudio que abarca desde otro punto la
relacion entre clima laboral y el desempefio laboral ya que, analizado como indicador
perteneciente a la satisfaccion de los trabajadores asistenciales y contrastandolo con otros
indicadores que estan en el contexto del centro de salud, se puede observar que este resalta
y que, aunque en el estudio se muestra una relacion como parte del desempefio laboral

también presenta una relacion directa.

En consecuencia se puede apreciar que al comparar los resultados obtenidos con
los estudios anteriores se puede observar que en todos los casos la relacion entre el clima
laboral y el desempefio laboral es alta 0 media por lo que se refuerza lo obtenido en este
estudio con lo que respecta que la influencia del ambiente laboral es alta sobre el

desemperio laboral, no obstante se puede observar que existe una complejidad alta en los
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indicadores dependiendo de la institucion de salud ya que depende de cada institucion la
evaluacion de cada variable y los resultados que cada una, por lo cual los aspectos
administrativos con lo que respecta a las instituciones publicas cada autoridad o cada
encargado de gestionar debe de evaluar de manera independiente el desempefio laboral
de sus trabajadores asistenciales y debido a que se ha demostrado que el desempefio
laboral es altamente influenciado por el clima laboral colocar o enfatizar la mejora de los
indicadores de la variable del clima laboral ya que optimizando este, el desempefio laboral

de los trabajadores asistenciales mejorara.
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CAPITULO VII: PROPUESTA DE MEJORA

Marco general

En el aspecto técnico, el MINSA presenta: Metodologia para el estudio del clima
laboral (Minsa 2011) donde da pautas para evaluar el clima laboral en los establecimientos

de salud.

Los hospitales al ser instituciones del Estado encargadas de brindar servicios a la
poblacién los directivos deben de promover el desarrollo de sus profesionales como asi

también un entorno adecuado para la correcta realizacion de labores.

Diagnostico

Como se ha obtenido en los resultados del presente estudio los indicadores
presentan un buen nivel sin embargo hay algunos aspectos a mejorar donde el nivel es
medio, ademas los aspectos en los cuales el resultado es favorable también se deben de

reforzar para asi lograr obtener el mejor clima laboral posible.

En el andlisis hecho a la variable clima laboral se puede observar que en la
dimension de estimulo presenta un puntaje medio debido principalmente a que no existe
ningun tipo de reconocimiento para los trabajadores, pero esta debilidad aunque parezca
solamente para estimular al trabajador tiene un tema muy importante detras, el cual es que
no existe indicadores o listas de verificacion para evaluar si los profesionales han
cumplido las metas que son necesarias para mejorar asegurar que el servicio se haya dado
correctamente, en la dimension reciprocidad los indicadores correspondientes a
retribucion y equidad son los que presentan una calificacion media y son los principales
a mejorar, esto debido a que la retribucion no presenta ningun tipo de retroalimentacion
o la institucién no tiene la iniciativa de mejorar el servicio a través de capacitaciones a

los empleados, en cuanto equidad se debe de acotar que en el contexto cultural, sobre todo
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en el d&mbito social existe una discriminacién aunque no tan acentuada aun hay
trabajadores que hacen distincion entre los distintos tipos de profesionales (distincidn
entre carreras universitarias, carreras técnicas) los cuales crea una brecha y un clima
laboral que no es Optimo, otro factor importante es la retribucion salarial, debido a que
existen diferencias entre personal que presenta las mismas funciones con tiempo de
servicios parecidos pero al tener un distinto tipo de contratacion varia de manera notoria
el sueldo, el cual no se tratard debido a que este es un tema mas complejo porque la
compensacion salarial no solo depende de los encargados de la institucion sino también

de mas variables fuera de la institucion.

Objetivo General

Contribuir a mejorar y fortalecer el clima laboral de los trabajadores asistenciales

del Hospital Simén Bolivar I1-E, Cajamarca.

Objetivos Especificos

- Proponer mecanismos para la mejora del indicador equidad
- Proponer mecanismos para la mejora del indicador de retribucion
- Proponer mecanismos para el fortalecimiento de los indicadores favorables de

estimulo y compromiso.

Marco Legal

- Ley del Servicio Civil N°30057
o Evaluacion por competencias jefes y funcionarios
- Ley 28842 Ley general de Salud
- NTS 110-MINSA-DGIEM-V.01 Infraestructura y equipamiento de los EESS del

segundo nivel de atencion.
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Tabla 18:

Estrategias de mejora

Debilidad

Causas

Estrategia de mejora

Falta de estimulo a los

trabajadores

No existe indicadores para medir
si se ha cumplido los deberes de

cada profesional

Implementar ~ documentacion
para medir el cumplimiento de
los deberes de cada profesional y
poder integrar reconocimientos

por parte de la institucion al

trabajador.

Equidad de trato de acuerdo con

el tipo de profesional

No existe concientizacion sobre
el valor del trabajo de cada

empleado

Contexto cultural

Programar capacitaciones y

concientizaciones cada trimestre

Retribucion no salarial

No existe ningdn tipo de
incentivo o reconocimiento a los
trabajadores

que  cumplen

adecuadamente sus funciones.

No existe capacitaciones o

programas para los profesionales

Capacitacion especializada a los

trabajadores

No existe Manual de

Organizacion y funciones MOF

No existe un Manual que
establezca las responsabilidades

segun el profesional

No existe guias aprobadas por la

institucion

Los procedimientos no estan
definidos de acuerdo a una guia.
No existe unanimidad en los

procedimientos

Implementacion de MOF y crear

guias de procedimientos
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Tabla 19:

Plan de Implementacion. Propuesta de solucion

Proponer mecanismos para Acciones propuestas Plazo Responsable  Viabilidad Viabilidad Viabilidad Viabilidad
la mejora del indicador de econémica politica administrativa regulatoria
estimulo
Integrar reconocimientos por Incluir indicadores de 1 afio Oficina Gestionar la  Gestion de la alta Recursos Humanos De acuerdo con los
parte de la institucion al evaluacion personal — incorporacion direccion a las puede elaborar un reglamentos
trabajador Incluir reconocimientos Recursos enel PIA autoridades plan interno y una establecidos
escritos para empleados Humanos correspondientes norma especifica
que cumplan con los
indicadores
Brindar charlas sobre valores  Programar 1 afio Oficina Gestionar la  Gestion de la alta Recursos Humanos De acuerdo con los
sociales y concientizar sobre  capacitaciones cada personal — incorporacion direccion a las puede elaborar un reglamentos
el valor del trabajo de cada trimestre Recursos enel PIA autoridades plan interno y una establecidos
empleado. Humanos correspondientes norma especifica
Capacitacion especializada a  Implementar un plan de 8 meses  Director Puede adquirir Existe plan de Integrar en cada Esta dentro de las
los trabajadores capacitacion Hospital | convenios | Capacitacion jefatura  un plan normas de salud
Jefaturas Integrar acorde a sus  ocupacional
presupuesto dependencias
Aproximado de
S/ 12 000.00
doce mil con
0/100 soles
Implementacion de MOF Elaborar o indicarenun 4 meses  Director Es parte del EI PEI contempla Se elabora norma De acuerdo con los
Crear Guias de documento oficial de hospital | funcionamiento  la formulacién de especifica reglamentos
procedimientos practicas clinicas donde control de operativo protocolos de establecidos
indique claramente los calidad atencion sanitaria

responsables de cada
procedimiento.

53



CONCLUSIONES

En conclusién se ha obtenido que en el Hospital Simon Bolivar 11-E, Cajamarca
2021 existe un Clima Laboral Favorable y existe un desempefio laboral favorable, ademas
se ha podido comprobar estadisticamente que existe una relacién entre el clima laboral
con el desempefio de los trabajadores asistenciales, por cuanto a traves de la prueba de
independencia Chi Cuadrado con un nivel de confianza de un 95%, se obtiene el p-valor
de significancia (p = 0.000131) que es menor de 0.05, por lo cual se rechaza la hip6tesis
nula. Por lo tanto, quiere decir que existe una relacién alta entre la variable Clima Laboral

y la variable desempefio laboral.

El clima laboral de los trabajadores asistenciales del Hospital Simon Bolivar 11-E,
Cajamarca 2021 es favorable obteniéndose dos dimensiones: Liderazgo y Motivacion con

un resultado favorable y una dimensién: Reciprocidad con un resultado medio.

El desempefio de los trabajadores asistenciales del Hospital Simén Bolivar 11-E,
Cajamarca 2021 es favorable obteniéndose dos dimensiones con resultado:
Retroalimentacion y Trabajo en equipo con un resultado favorable y una dimension

Reconocimiento del trabajo con un resultado medio

Al realizarse la evaluacion del clima laboral y el desempefio laboral se llegd a
definir que a pesar de que ambas dimensiones presentan resultados favorables, existe
indicadores que deberian de mejorarse como son: Equidad, retribucion. Ademas de
indicadores que deben de fortalecerse como son: Estimulo y Compromiso; para lo cual se

ha elaborado una propuesta de mejora.

54



RECOMENDACIONES

Se recomienda a los futuros investigadores aplicar el estudio para los trabajadores

no asistenciales y asi contrastar con los porcentajes de este estudio.

También se hace extensivo la recomendacion a las personas encargadas de la
gestion del Hospital Simdn Bolivar evaluar las propuestas de mejora y priorizar las que

considere mas importantes y empezar a implementar

Al mismo tiempo indicar a las autoridades que se encargan de gestionar los
Establecimientos de Salud, evaluar sus instituciones de manera que se pueda mejorar el

servicio al ciudadano.
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ANEXOS

Anexo 01: Test de Clima Laboral

DATOS PERSONALES

APELLIDOS Y NOMBRE: EDAD: PROFESION:
SEXO: MASCULINO () FEMENINO ()

A continuacién, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones
tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente
laboral. Lee cuidadosamente cada proposicién y marque con una aspa (X) sola una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.
LIDERAZGO
Pregunta N° 01: El jefe brinda la orientacion de las actividades.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 02: Tu jefe inmediato toma en cuenta tus estrategias para cumplir con los

objetivos de la institucion.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 03: El jefe toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo para la
institucion.
a) Muy frecuentemente

b) Frecuentemente
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¢) Ocasionalmente
d) Raramente
e) Nunca

Pregunta N° 04: El jefe socializa las normas técnicas de salud al personal.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 05: Los problemas de trabajo que surgen en la institucion se resuelven de

manera positiva.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 06: Tu jefe inmediato resuelve los obstaculos que generan conflicto de

manera apropiada.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 07: El personal de las unidades prestadoras de servicio conocen la definicion

de la misién y vision en la institucion.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca
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Pregunta N° 08: El personal asistencial se actualiza en el manejo del equipo tecnoldgico

para poder brindar una atencién de calidad y calidez.

a)
b)
c)
d)
e)

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

MOTIVACION

Pregunta N° 09: En la institucion se fomenta el compafierismo y la unién entre el

personal.

a)
b)
c)
d)
e)

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

Pregunta N° 10: Se presentan oportunidades de progresar en la institucion.

a)
b)
c)
d)
e)

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

Pregunta N° 11: Considera que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus

actividades.

a)
b)
c)
d)
e)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Pregunta N° 12: Cree usted que los equipos estan en buen estado para brindar una buena
atencion.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nien acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

Pregunta N° 13: La realizacién de las actividades les motiva y les permiten desarrollarse
profesionalmente.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nien acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
Pregunta N° 14: Se brinda las capacitaciones necesarias segun el tipo de trabajo.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca
RECIPROCIDAD

Pregunta N° 15: EIl personal puede tomar decisiones en base a su criterio profesional en
sus funciones.

f) Muy frecuentemente
g) Frecuentemente

h) Ocasionalmente

i) Raramente

j) Nunca
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Pregunta N° 16: Los trabajadores se sienten identificados con la institucion.
a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente
c) Ocasionalmente
d) Raramente
e) Nunca

Pregunta N° 17: Por lo general, el personal que cumple con sus actividades son
reconocidos.

a) Muy frecuentemente

b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 18: La institucion realiza talleres de motivacion a los trabajadores por su
buen desemperio.

a) Muy frecuentemente

b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 19: El desempefio de las funciones es correctamente evaluado.
a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente
c) Ocasionalmente
d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 20: La institucién reconoce por igualdad los logros de cada trabajador.
a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente
¢) Ocasionalmente
d) Raramente

e) Nunca
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Anexo 02: Test de Desemperio Laboral

DATOS PERSONALES

APELLIDOS Y NOMBRE: EDAD: CARGO:
SEXO: MASCULINO () FEMENINO () FECHA:

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones
tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente
laboral. Lee cuidadosamente cada proposicién y marque con una aspa (X) sola una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.
RETROALIMENTACION

Pregunta N° 01: Existen oportunidades en la institucion para aprender a hacer cosas

nuevas.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 02: La institucion capacita oportunamente al personal en el uso de nuevos

aparatos tecnologicos.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 03: La capacitacion recibida por su institucion para el desempefio de sus

funciones es continua.

a) Muy frecuentemente

b) Frecuentemente
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¢) Ocasionalmente
d) Raramente
e) Nunca

Pregunta N° 04: El personal asistencial utiliza los instrumentos de forma adecuada para

brindar un servicio de calidad y calidez

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 05: En las unidades prestadoras de servicio se preocupan por mantener
informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de

mejorar la calidad del mismo.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 06: La institucion realiza periédicamente evaluaciones al personal para medir

su rendimiento.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca
TRABAJO EN EQUIPO
Pregunta N° 07: Existe comunicacién entre el personal de salud y su jefe inmediato.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

¢) Ocasionalmente
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d) Raramente
e) Nunca

Pregunta N° 08: En las diferentes unidades prestadoras de servicio el personal se ayudan

cuando tienen dificultades para poder brindar una buena atencion.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 09: El personal de salud tiene la capacidad de recibir sugerencias, brindar

aportes y tomar decisiones.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca
Pregunta N° 10: Existe buena comunicacion entre los compafieros de trabajo.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 11: El personal piensa que lo importante es cumplir los objetivos de la unidad

prestadora de servicios, lo demas no interesa.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca
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Pregunta N° 12: El personal de salud cumple con las medidas de bioseguridad segun los
protocolos establecidos por la institucion.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO
Pregunta N° 13: La remuneracion que percibe el personal responde al trabajo realizado.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nien acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

Pregunta N° 14: La institucion gestiona algun tipo de remuneracion adicional a su sueldo

para sus trabajadores asistenciales por la labor que cumplen.

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente

c) Ocasionalmente

d) Raramente

e) Nunca

Pregunta N° 15: Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte

de sus compafieros y jefes.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Nienacuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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Pregunta N° 16: La institucion realiza reconocimientos a sus trabajadores por su buen

desempefio laboral.

a)
b)
c)
d)
e)

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

Pregunta N° 17: Recibe usted (resolucion, carta de felicitacién, o beca de capacitacion),

durante los dos ultimos afios que viene laborando.

f)
9)
h)
i)
)

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

Pregunta N° 18: Se siente usted comprometido a realizar funciones que no le competen.

a)
b)
c)
d)
e)

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

Pregunta N° 19: Existe Oportunidad de ascender y progresar en esta institucion.

a)
b)
c)
d)
e)

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca

Pregunta N° 20: La institucién le brinda la facilidad de poder capacitarse o estudiar.

a)
b)
c)
d)
€)

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

Nunca
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Anexo 04: Validacién de expertos

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE DATOS

. DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Apellidos y nombres del experto: REYMALDD MENDOZA HUARIPATA

1.2 Grade académico que ostenta — DOCTOR EN CIEMCIAS ECOMNOMICAS

1.2 Institucion dende trabaja — UNIWVERSIDAD NACIOMAL DE CAJAMARCA

Titule de la tesis — CLIMA LABCRAL Y EL DESEMPENC DE LOS TRABAJADORES

ASISTEMCIALES DEL HOSPITAL SIMON BOLIVAR 1I-E, CAJAMARCA, 2021

1.4 Mombre del sufor de la tesis  — MARIELA NATTY SILVA LEIVA.

1.5 Mombre del instrumento a validar: CUESTIONARIC CLIMA LAEORAL ¥ DESEMPEND LABORAL

Il. ASPECTOSANALIDAR:

CRITERID INHCADCEES CEFICENTE Bl REGULAR BUEMA MUY BUENA
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10. FEATIKEKCIE imsrigaciae

TOTAL

lll. OPINION DE APLICABILIDAD:
APLICABLE

o4

IV. PROMEDIO DE VALORACION: Lugar y fecha: Chiclayo 30 de agosto del 2020

FIRMA DEL EXPERTO|
DNI:
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INFORME S0OBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE DATOS
I DATOS INFORMATIVOE:
1.1 Apellidas y nombres del experta: ALEJANDRO VASOUEZ RUIZ
1.2, Grado académics — DOCTOR EN ADMIMISTRACION
1.3, Institucian donde trabaja = UNIVERZIDAD NACIOMNAL DE CAJAMARCA
Tituks de la lesis —: CLIMA LABORAL ¥ EL DESEMPERD DE LOS TRABAJADORES
AZISTENCIALES DEL HOSPITAL SIMON BOLIVAR I1-E, CAMMARCA 2021
1.4, Mambre del subar de la tesis — MARIELS MATTY SILVA LEIVA

1.5, Mambre del instruments a validar: CUESTIOMARIO CLIMA LABORAL ¥ DESEMPERD LABORAL

Il 2 SRECTOS & MALIDAR:
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Il OPINION DE APLICABILIDAD:
APLICABLE

V. PROMEDIO DE WALORACION Lugar y fecha: Chidayo 3 de agasta del 2020

FIRMA DEL EXPERTO

Anexo 5: Resultado Alpha de Cronbach SPSS

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,897 30
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