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RESUMEN

El presente trabajo en su contexto general, detalla un analisis de todos los
aspectos relacionados al clima organizacional y al desempefio laboral de los

trabajadores, de administrativos del Hospital Belén de Truijillo.

Se concluye que existe desmotivacion por parte de los trabajadores en
cuanto al clima organizacional existente en el Hospital Belén de Trujillo y se
demostré que el clima organizacional si esta relacionado con el desempefio
laboral.

Se recomienda implementar un programa de mejora del clima organizacional,
gue contenga actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo
conforman, tales como: liderazgo, motivacién, reciprocidad y comunicacion,
gue le permita al Hospital Belén de Truijillo lograr mejores resultados en el

desemperio laboral de sus trabajadores.

PALABRA CLAVE: Clima organizacional, Satisfaccién Laboral y personal

administrativo del Hospital Belén de Trujillo.
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INTRODUCCION

Las organizaciones planean para anticipar y superar las dificultades,
tanto como para aprovechar las oportunidades que ofrece su medio
ambiente. La medicion del clima organizacional refleja la opinion que
sobre las condiciones caracteristicas de cada institucion, tienen sus
participantes en la empresa, sino la opiniébn que sobre las mismas,
tengan los trabajadores, pues como se dice comunmente “la belleza esta
en los ojos del observador’. Por esta razén la medicién del clima
organizacional suministra informacién valiosa para detectar las posibles
causas de los problemas del personal que presenta la empresa. Los
especialistas del desarrollo organizacional han elaborado una serie de
meétodos de diagnostico, basados en el uso de encuestas y entrevistas,
algunas instituciones han validado instrumentos particulares para medir
su clima organizacional. La importancia del diagndstico organizacional y
por extension de la funcion de disefio de programas de personal, se
destaca cuando se recuerda que todo el sistema de Administracion de
Personal se orienta hacia la creacion de condiciones laborales que
permitan la obtencion del maximo desarrollo de las potencialidades de la

fuerza laboral. (Aponte, 2006)

El presente informe esta organizado en siete capitulos. El primero es la
introduccion; en el segundo capitulo presento la problematica que contiene
la descripcion de la realidad, formulacién del problema, justificacion de la
investigacion, hipotesis y variables del estudio ejecutado; en el tercer
capitulo presento los objetivos del estudio de investigacion; en el cuarto
capitulo se habla del marco teérico y conceptual respecto a la variables del
presente estudio, en el quinto capitulo que contiene la metodologia aplicada
para el desarrollo del trabajo de investigacion; siendo el tipo de estudio el
no experimental y el disefio de investigacion el correlacional transversal. Se
trabajé con una muestra universal de 36 trabajadores administrativos, y 7
funcionarios administrativos, los instrumentos de recoleccion de datos son
dos cuestionarios. Asi mismo los métodos de analisis de datos que se

usaron fueron la estadistica descriptiva e inferencial; en el sexto capitulo
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contiene los resultados de la investigacion a consecuencia de la
aplicacion de los instrumentos, resumidos en tablas y gréaficos
estadisticos; en el capitulo siete presenta las conclusiones vy
recomendaciones a las que arriba la investigacion; finalmente las
referencias bibliograficas que me permiti6 el desarrollo de la
investigacion con conceptos que orientaron el estudio. En la parte de
anexos se adjunta los instrumentos que fueron empleados en la
investigacion realizada, las matrices de puntuaciones de las variables, la

confiabilidad de los instrumentos.
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PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION

a. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El entorno actual caracterizado por los cambios y transformaciones
producto de la globalizacion, tecnologia de informacién y manejo del
conocimiento; exige a las organizaciones funcionar como sistemas
abiertos sensibles al cambio. Esto supone la necesidad de eficiencia
en interacciones entre estructura organizacional, procesos que se
dan dentro de ellas y conducta de los grupos e individuos. La
interaccién de estos componentes producen patrones de relacion
variadas y especificas que encajan en lo que se ha denominado

Clima Organizacional. (Caligiore & Diaz, 2003)

El clima organizacional es un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de comunicacion,
estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. “Todos los elementos
mencionados conforman un clima particular donde prevalecen sus
propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de
una organizacion e influye en el comportamiento de los individuos en el

trabajo (Caligiore & Diaz, 2003)

En el Perd, las instituciones publicas y privadas en salud requieren
contar con recursos humanos con competencias que respondan a
sus necesidades y objetivos institucionales y sectoriales. Es conocido
tanto el déficit como las limitadas condiciones de trabajo de los
profesionales y técnicos que laboran en el sector. El Ministerio de
Salud tiene mucho interés en investigaciones que analicen los temas
como las determinantes que influyen en el desempefio laboral y el
impacto economico de la migracién interna y externa de profesionales

de la salud. (Angeles, y otros, 2012)

La participacion en el trabajo es el grado en que un empleado se
identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera que

su desempefio laboral es importante para su propia valia.27 Los
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empleados con un nivel alto de participacion en el trabajo se
identifican y ocupan del tipo de trabajo que llevan a cabo. Su actitud
positiva los lleva a contribuir a su trabajo de formas positivas. Se ha
encontrado que los altos niveles de participacion en el trabajo se
relacionan con bajo ausentismo, tasas de renuncia mas bajas y un
mayor compromiso de los empleados con su trabajo. La satisfacciéon
laboral se refiere a la actitud general de una persona hacia su empleo.
La participacion en el trabajo es el grado en que un empleado se
identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera que
su desempefio laboral es importante para su propia valia. El
compromiso organizacional es el grado en que un empleado se
identifica con una organizacién en particular y sus metas y deseos, a
fin de mantener su pertenencia a esa organizacion. El compromiso
del empleado significa que los empleados estén conectados,
satisfechos y entusiastas sobre sus trabajos. La satisfaccion laboral
influye positivamente la productividad, reduce los niveles de
ausentismo y los indices de rotacién, promueve la satisfaccion
positiva del cliente y ayuda a minimizar el mal comportamiento en el
lugar de trabajo. Los niveles altos de empefio no necesariamente
llevan a un desemperio laboral favorable a menos que sea canalizado
en una direccion que beneficie a la organizacion. Promover altos
niveles de motivacion en el desempefo laboral es un asunto
organizacional importante, y los gerentes siguen buscando las
respuestas. Por ejemplo, una encuesta reciente de Gallup revelé que
a una vasta mayoria de los empleados en Estados Unidos, algo asi
como 73 por ciento, no les entusiasmaba su trabajo. Como
declararon los investigadores, "Estos empleados basicamente ya se
han ido. Los dias de trabajo les pasan inadvertidos, aportan tiempo
pero no energia o pasion a su trabajo". Por tanto, no debe
sorprendernos que tanto gerentes como investigadores quieran
entender y explicar la motivacion de los empleados. (Robbins &
Coulter, 2010)
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Cuando se habla de la interaccion del clima con otras variables
contextuales en una organizacion se quiere decir que el clima seria
un marco de referencia que sirve a los individuos y conductas de los
individuos de la misma para desarrollar su actividad. Las actitudes,
expectativas y conductas de los individuos no son ajenas a este
marco donde se generan y se modelan, determinando su signo.
También, se incluyen aspectos del ambiente de trabajo como el estilo
de liderazgo, la naturaleza de las relaciones interpersonales, las
caracteristicas del trabajo, la estructura de la organizacion y los
sistemas de recompensa. Consecuentemente, el clima afecta a los
procesos organizacionales y por tanto influye en la eficiencia y
productividad de la organizacion, en su habilidad para innovar y en la
satisfaccion laboral y en el bienestar de que gozan sus miembros. El
clima afecta como un todo al miembro de la organizacién a través de
la atmosfera psicologica general que es relativamente estable en el
tiempo. Por su efecto prolongado, el clima laboral es de interés e
importancia para comprender la vida organizacional. (Chiang Vega,
Nufiez Partido, & Martin Rodrigo, Relaciones entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral, 2010)

El trabajo en la vida del ser humano juega un papel importante, las
personas pasan la mayor parte de su tiempo trabajando en las
organizaciones, y ésta depende de la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, que sea satisfactoria y
estimulante, o bien todo lo contrario, de igual manera que si una
organizacion no cuenta con un clima favorable tiene sus desventajas
frente a otras que si lo tienen. Utilizando un procedimiento adecuado de
evaluacion del desempefo y conociendo las distintas caracteristicas y
personalidad de los empleados, se llegara a conocer mejor la
potencialidad de cada trabajador, y se lograra aplicar mas
eficientemente ese potencial. Ademas se podra saber qué hacer para
gue cada persona sea mas eficiente y productiva, conociendo cual es la

fuerza que lo impulsa a actuar y proporcionarle el ambiente mas
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adecuado para lograr un funcionamiento estable y duradero.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007)

Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del capital
humano en el Hospital Belén, se convierten en elementos clave de
sobrevivencia, por tanto, la coordinacion, direccién, motivacion y
satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas importantes del
proceso administrativo; dada la diversidad de componentes humanos
gue convergen en la gestion hospitalaria, la administracion del
recurso humano es bastante compleja e implica desarrollar un clima
laboral abierto y participativo que facilite la creacion de adecuados
sistemas de coordinacion, capacitacion, mejoramiento continuo,
incentivacion, manejo de conflictos, participacién, satisfaccion laboral
y productividad con la mas alta calidad de servicios del area de la

salud, entre otros.

. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio laboral

en trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo?

. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Siendo el Clima Institucional uno de los factores determinantes que
influye en el comportamiento de los miembros de una organizacion
de salud, la realidad y que condicionan los niveles de desempefio
profesional, nos permite conocer o medir los objetivos a lograr.
Muchas investigaciones que se analizan en el contexto de este
trabajo, definen la importancia de indagar las caracteristicas del

Clima Organizacional en el hospital belén de Trujillo, a sabiendas de

la incidencia que este aspecto puede generar en el desempefio y
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productividad de sus miembros. De alli que pueden generarse
alternativas que pudieren coadyuvar al mejoramiento continuo de la
atencion en salud en el area administrativa.

Tedricamente, la investigacion se justifica porque atendiendo a los
conceptos y enfoques teoricos del clima organizacional y la
evaluacion de desempefio laboral, se pueden hacer interpretaciones
significativas a las caracteristicas organizativas del trabajador de las
areas administrativas, referidas a la estructura, el trabajo desafiante,
la innovacion y la comunicacion efectiva, y el sistema de
recompensas que pueden facilitar un apropiado ambiente de trabajo
para ofrecer cuidados a usuarios satisfactorios mediados por una
apropiada relacion interpersonal, favorecedora de la eficacia del
desemperio, disminucion del error, tiempos de tramites que alteran la
calidad de atencion.

Como aspecto primordial de la presente investigacion es
proporcionar a al Hospital Belén de Trujillo una informacion valida
sobre la relacion entre el Clima Institucional y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos, en particular logros alcanzados
en el potencial humano de la organizacion y de la parte Administrativa
en el proceso de atencion, que determine una buena coordinacion y
participacion de los demas estamentos, y refleje en una concepcion
satisfactoria del trabajo y mantener la unidad en un ambiente
acogedor; es necesario trabajar en ambientes altamente motivadores

y altamente, participativos y con personal calificado e
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identificado con la institucién porque para conseguir una atencion en

salud de calidad son los recursos humanos.

. HIPOTESIS

Existe relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio laboral en

trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo.

. VARIABLES:

Variable dependiente:

Desempefio Laboral

Variable independiente:

Clima Organizacional

16



Operacionalizaciéon de las Variables: Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el personal administrativo

del Hospital Belén de Trujillo

VARIA INSTRU
BLE DEFINICION OPERACIONAL | DIMENCIONES INDICADORES MENTO
Es una variable importante que Liderazgo Conoce el tipo de liderazgo que se practica
| esta interrelacionada con el en la empresa.
/| comportamiento institucional. Se Conoce la implementacion de un liderazgo TA
concibe como la configuracion participativo
de la conducta aprendida y de
los resultados de dicha Motivacion Conoce la clase de incentivos que recibe por
conducta, cuyos elementos se una buena labor
comparten y transmiten a los Laboral La motivacion es un aspecto fundamental
miembros de la sociedad, asi para desempefiar un buen trabajo. ENCUES
[a e
E micro motivos como , , retribuciones que la institucion les brinda
3 | necesidades, creencias, Reciprocidad | conoce si el mejoramiento del clima
valores, entre otros forman un organizacional incide en forma positiva en su
macro comportamiento. (Luna desempeiio laboral
Rodriguez & Pezo Paredes, Estilos de Conoce los sistemas de comunicacion que se
2005) . da en la Institucion.
Comunicacion
El Desempefio laboral es una Reconocimiento | Conoce los objetivos de los trabajadores
variable de revision y evaluacion Conoce las estrategias que los trabajadores
del desempeiio laboral Aprendizaje utilizan en su desempefio diario ENCUES
individual o de equipos en la Técnico Conoce el ingenio y creatividad de los
Institucién se centra en el trabajadores TA
empleado individual. (Wayne & _ _ Conoce si los trabajadores son reciprocos
Reciprocidad

SPR, 2005)

con la Institucion
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Conoce si los trabajadores tienen oposicion a
los cambios

Compromiso | Conoce si los trabajadores estan en
Organizacional |capacidad de tomar decisiones en sus
puestos de trabajo
Conoce el espiritu de equipo en la institucion

Participacion | Los trabajadores tienen un fuerte
compromiso organizacional.

Conoce que los trabajadores participan
activamente para su cumplimiento

18




[ll.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
a. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y el desempefio

laboral en los trabajadores administrativos del Hospital Belén de Truijillo.

b. OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en los

trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo.

+ ldentificar el nivel de desempefio en los trabajadores administrativos

del Hospital Belén de Truijillo.

« Demostrar si se relaciona el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos del Hospital Belén de

Trujillo.
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IV. MARCO TEORICO

4.1

ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Cortes Jiménez, N (México, 2009) realizo una investigacion sobre el
Diagnostico del clima laboral en el Hospital Dr. Luis Nachon de
Veracruz; la poblacion considerada fue de 727: 130 médicos, 200
enfermeras, 171 paramédicos y 226 administrativos, donde se
encontré que; el personal en general manifestd una percepcion no
satisfactoria del clima laboral que implico a todas sus dimensiones; que
las autoridades no contribuyeron en la realizacion personal vy
profesional de sus empleado; asi como no existio retribucion por parte

de las mismas en las actividades laborales. (Jimenez, 2009)

Erika Fernandez (Colombia,2013) en su investigacion referente al
conocimiento de la situacion actual del Hospital de Santa Elena Dr. Liborio
Panchana Sotomayor, se pudo observar a través del estudio del
Diagnostico del ambiente laboral que se debe realiza un plan de
mejoramiento del clima para optimizar el desempefio laboral, para ello
recopilo datos primarios y secundarios que fueron extraidos a través de
herramientas metodolégicas como la encuesta que se llevd a efecto de
manera directa a los trabajadores, que forman parte fundamental del
hospital, concluyendo que no existe un tipo de liderazgo definido entre las
autoridades del hospital y esto conlleva aun incumplimiento de las
funciones organizacionales del personal, el personal sugiere que sea un
liderazgo participativo, en cuanto a la motivacion el personal se siente
desmotivado, los directivos pocas veces aceptan las opiniones o
sugerencias del personal, y esto provoca que el personal se sienta
inseguro e insatisfecho al momento de desempefiar sus funciones, el
personal no reciben capacitacion. (Gamarra

Velasquez, 2013)
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4.2

Paco Coora (Huancayo, 2015) realizo una investigacion para
determinar la existencia de una relacidon significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral docente en la Institucion
Educativa Particular San Pio X y la Institucién Educativa Estatal Rosa
de Lima de San Jer6bnimo de la provincia de Huancayo. La
investigacion fue de tipo béasico descriptivo correlacional. El tipo de
muestra fue no probabilistico e incluy6 110 docentes entre varones y
mujeres del nivel primario y secundario; 60 docentes de la I.LE.P San
Pio X y 50 de la |.LE.E. Rosa de Lima de San Jeronimo. Los instrumentos
aplicados fueron las escalas de clima social en el trabajo

(WES), que evalla el ambiente social existente en diversos tipos y
centros de trabajo, y el inventario de desempeiio laboral. Los
resultados de la investigacion determinaron la existencia de una
relacion positiva y significativa, entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral docente en la I.LE.P. San Pio X y la |I.LE.E. Rosa de
Lima, con un valor r de Pearson = 0,71. En conclusion, el clima
organizacional es un factor determinante en el desempefio laboral
docente e implica una referencia de los miembros respecto a su estar
en la organizacién. Por tanto, un clima favorable conllevara a la
predisposicién de un trabajo 6ptimo, lo cual tendra un impacto positivo
en la enseflanza, aprendizaje y la construccion de nuevos

conocimientos. (Paco Ccora & Matas Castarieda, 2015)

BASES TEORICAS

El clima organizacion al establecer el marco para la motivacion y la
satisfaccion, luego, la utilidad del constructo no hay que buscarla en el
rendimiento financiero de las organizaciones, sino en el impacto que
produce sobre la organizacion como un sistema de personas que
trabajan; la mayor utilidad se obtiene cuando se le conceptualiza de un

modo estratégico, centrado en la consecucion de amplios objetivos
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organizacionales como la innovacion, el servicio y la gestion de la calidad;
segun Kats y Kahn (1966), el clima es el resultante de un nimero de
factores que se reflejan en la cultura total de la organizacion y se refiere
a la organizacién como globalidad; asi para Shneider

(1975) las percepciones del clima son descripciones psicoldégicamente
fundamentales en las que hay acuerdo para caracterizar las practicas
y procedimientos de un sistema, a través de ellas, un sistema puede
crear varios climas, la gente percibe climas diferentes porque Is
percepciones fundamentales funcionan como marco de referencia
para conseguir una congruencia entre la conducta y las practicas y
procedimientos del sistema. La estructura organizacional produce un
clima organizacional con propiedades propias, entendiéndose que el
clima es una manifestacion objetiva de la estructura de la organizacion
gue los individuos encuentran y perciben, por tanto el clima de la
organizacion es resultado de las percepciones comunes de los
miembros que tienen contacto con una estructura organizacional
comun; asi el clima organizacional resulta de las percepciones
comunes de los miembros que estan expuestos a una estructura
organizacional. Por lo tanto el clima es una propiedad de la
organizacion, un conjunto de variables que la describen, los objetivos
del contexto son el grado de formalizacion, de centralizacion, la
tecnologia, el tamafio, el lugar fis

ico, etc. estas caracteristicas constituyen lo que se puede llamar
estructura organizacional y donde se encuentra, segun este enfoque,
el origen del clima. (Chiang Vega, Martin Rodrigo, & Nufiez Partido,
Relaciones entre el clima organizacional y la Satisfaccién Laboral,
2010)

Segun Chiavenato “del concepto motivacion — en el nivel individual —
surge el concepto — clima organizacional”. El ambiente organizacional

representa la manera como el individuo percibe la organizacion para
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la cual trabaja, es por esto, que influye en la motivacion, el desempefio y
la satisfaccion del trabajador. De igual manera refleja los elementos que
frecuentemente se presentan dentro de las empresas y donde suele
ocurrir bajas de productividad, conflicto entre los empleados, falta de
motivacion por no haber un adecuado ambiente laboral. Por lo tanto, se
debe tener presente el cuidado interno de las organizaciones, pero sin
descuidar el ambiente externo, pues dependera de la percepciéon de sus
elementos para lograr un 6ptimo beneficio. (Chiavenato, Administracion

de Recursos Humanos, 2001)

Las primeras investigaciones en satisfaccion laboral han sido llevadas por
Herzberg, que toma como punto de partida la experiencia de que son
distintas las respuestas segun se pregunten las razones de la satisfaccion
o de la insatisfaccion; considera, ademas que deben evitarse los defectos
vistos en las preguntas directas; las investigaciones de Herzberg le
hicieron concluir que son distintos e independientes los factores que
contribuyen a la satisfaccion y los que provocan insatisfacciéon, cuando se
trata de comprender el comportamiento de las personas en el trabajo no
podemos quedarnos en el simple juego de palabras, sino que estamos
ante dos conjuntos de necesidades humanas que deben analizarse por
separado; la aportacion fundamental de Herzberg ha sido estimular la
investigacion sobre el contenido del trabajo, al resaltar la importancia para
los miembros de la organizacién de los factores internos; las conclusiones
obtenidas de esta teoria pueden concretarse genéricamente en que para
aumentar los motivos de la satisfaccion no es suficiente quitar los de
insatisfaccion y para conseguir una realizacion motivadora del trabajo
deben ponerse énfasis en el contenido del trabajo, enriqueciendo las
tareas realizadas. (Lucas Marin, 1992)

Maslow lanzo la teoria de las necesidades ascendentes, segun esta

teoria a medida que vamos cubriendo nuestras necesidades,
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aparecen otras de rango mas elevado, considerando el autodesarrollo,
reconocimiento, pertenencia y afecto, seguridad y necesidades
fisiolégicas o basicas; esta teoria sostiene que las necesidades
satisfechas no representan tension para el individuo y no le sirven como
motivacion; solo las que no se cubren le impulsan a actuar, asi mismo
explica que el individuo va ascendiendo por la escala de las necesidades,
y a medida que cubre las de orden inferior anhela alcanzar los escalones
superiores, de ese modo siempre estd en tension porque aspirara a
satisfacer otras necesidades. (Pastrana,

2012)

Segun McClelland desarrollo la teoria de las necesidades en la
Universidad de Harvard y es quizds una de las teorias mas aplicadas
al mundo laboral. En consecuencia de la ley del efecto de Thorndike,
segun la cual todos queremos tener éxitos y evitar castigos o fracasos,
aunque la tendencia no sea mitad y mitad en un sentido como en el
otro, segun el equipo investigador de Mc Clelland las personas tiene
las necesidades de logro “estas personas buscan trabajos con
responsabilidad, asumen riesgos y buscan mas la competencia que la
afiliacion”; afiliacion “ las personas motivadas por este parametro
prefieren desarrollar la amistad en los grupos de trabajo por encima
del logro personal” y poder “las personas que buscan el poder lo hacen
por controlar todo y mandar”. Esta teoria considera que el rendimiento
de una persona no solo depende de su motivacién sino también de su
entorno y de las motivaciones de terceros: su jefe, el equipo de trabajo,
etc. (Alcala, 2011)

En Satisfaccion Laboral también encontramos la teoria de la equidad
que fue propuesta por Stacey Adams, quien sostiene que los
individuos comparan sus insumos (habilidades, educacion,

experiencia, esfuerzo) y el producto de su trabajo (ganancias,
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recompensas, prestaciones) con los de los demas, y evalGan si son
justos. Una vez que hacen esta evaluacion, los individuos reaccionan
con el fin de eliminar cualquier injusticia inequidad. Adams propuso la
hipotesis de que la percepcion de la equidad (justicia) con que se nos
trata influye en nuestra motivacion. (Varela, 2006)
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V.

METODOS O PROCEDIMIENTOS

5.1

5.2

TIPO DE ESTUDIO:

Por la naturaleza del estudio, el Tipo de investigacion es descriptiva
porque describe la resefia, rasgos, cualidades o atributos de la
poblacion objeto de estudio y correlacional porque mide le grado de
relacion entre variables de la poblacion estudiada. (Bernal Torres &

Gaona Figueroa, 2006)

DISENO:

El Disefio de investigacion es No Experimental de Corte Transversal
y muestra un contraste de hipotesis descriptivo correlacional de
acuerdo a las siguientes consideraciones:

Disefio No Experimental, porque no se manipula el factor causal para
la determinacion posterior de sus efectos. Sélo se describen y se
analizan su incidencia e interrelacion en un momento dado de las
variables. El disefio descriptivo- correlacional tiene por proposito medir
el grado de correlaciéon entre dos variables: “Relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral en los trabajadores
administrativos del Hospital Belén y Transversal, porque los objetivos
generales y especificos estan dirigidos a describir y el analisis del nivel
0 estado de las variables mediante la recoleccion de datos en un
tiempo Unico. (Gomez, 2006)

El esquema correlacional se muestra dénde:

M = Muestras tomadas para Observaciones
X= Clima organizacional
Y= Desempeiio Laboral

R = Relacién
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R
M E

Relacion
Muestra Encuesta Variables Xy

Y

5.3 POBLACION Y MUESTRA:
La Poblacion estard conformada por 71 Trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Truijillo.

Tabla 1. Poblacién de trabajadores administrativos del
Hospital Belén de Trujillo

) Nro. de
Area
Trabajadores

Administracion 3
Economia 15
Personal 12
Planeamiento Estratégico 5
Logistica 15
Estadistica 21
Total 71

Fuente: Oficina de Personal Hospital Belén de Trujillo
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Muestra:

Para determinar el tamafio de la muestra se uso la férmula del

muestreo aleatorio simple:

Donde:

n: Tamafio de la muestra

N: Tamafio de la poblaciéon =71

Z: Valor critico normal que depende del nivel de confianza = 1.96
E: Error permitido (a =5%) =0.05
P: Probabilidad de éxito =0.95
Q: Probabilidad de fracaso =0.05

Reemplazando la muestra tenemos:

n = 3842 * 095 * 005 * 71
0,0025 * 70 + 3,842 * 0,95 * 0,05

>
1]

12,9558
0,35748

Finalmente la muestra estd representada por 36 trabajadores
administrativos del Hospital Belén de Truijillo.

Criterios de Inclusion y Exclusién:
Criterio de Inclusion:

% Trabajadores pertenecientes al area administrativa del Hospital
Belén de Trujillo con mas de 1 afio de antigiiedad.
% Trabajadores que acepten participar en el estudio.
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5.4

5.5

Criterios de Exclusioén:

% Pasantes o practicantes de las areas administrativas del
Hospital Belén de Truijillo.

% Personal que se desempefia en las areas administrativas con
menos de 1 afo

% Trabajadores que no deseen participar en el estudio.
TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para el presente trabajo de investigacion se aplico la metodologia de
la encuesta y como técnica se utilizo el cuestionario para el nivel clima
organizacional (anexol), este cuestionario que consto de 13 items y
para conocer la identificacion institucional (anexo2) un cuestionario
que consto de 12 items, que fueron respondidos por el personal
administrativo del Hospital Belén de Trujillo. Se procedera a la
categorizacion con la finalidad de que cada pregunta tenga los grupos
y clases necesarias para su respuesta y de esta manera facilitar la

tabulacién de la informacion.

VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para el presente estudio, la recopilacion de datos se efectué mediante
una escala para conocer el nivel de clima organizacional, y desempefio
laboral y para evaluar la relacién que existe entre las dos variables en
estudio, la cual fue tomada del estudio realizado por Diana

Uria Calderdn en su trabajo de investigacion “El clima organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de
Andelas’, y que fue validado por su autor en su momento. Dicho
instrumento no fue alterado en su constructo para ser aplicado por el

autor del presente estudio. (Uria Calderon, 2011)
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5.6

5.7

METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Se procedera a ingresar los datos recolectados a un software en este
caso usare el SPSS, version 22, teniendo en cuenta que los datos son
de los cuestionarios aplicados, se procedié al ingreso de datos y luego
se realiz0 el analisis descriptivo de cada variable y posteriormente el
analisis relacional. El nivel de significancia estadistica fijada es alfa =
0.05, considerando el 95% de confianza y 5% de error. Con los
resultados obtenidos se procedié a usar una prueba paramétrica de

correlacion.

CONSIDERACIONES ETICAS

En la aplicacion del instrumento en el presente trabajo de
investigacion se informd a los trabajadores administrativos
el proposito del estudio, se aplico el consentimiento
informado, se mantendra en todo momento el anonimato,
asi mismo la participacion, colaboracion de cada una de las
personas en estudio fue libre, voluntario y los resultados
obtenidos del estudio fueron tratados confidencialmente y
con fines de mejora en el trabajo del personal administrativo

y por ende de la Institucién,

Este consentimiento informado es un documento que recoje
todos los aspectos que debe conocer un participante de la
investigacion y que debe ser leido y firmado por el
participante, por supuesto después de haber resuelto
cualquier duda que pueda surgir, antes de proceder a las
pruebas propiamente dichas (Morales Gonzales, Nava

Chapa, Esquivel Soto, & Diaz Perez, 211).
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VI.

RESULTADOS

Los resultados arribados, fueron analizados en funcion a los objetivos del
presente trabajo de investigacion; con el propésito de determinar si existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal
administrativo del Hospital Belén de Trujillo. Para obtener la informacion se
aplicé 1 encuesta para evaluar el clima organizacional a los trabajadores y otra
encuesta a los ejecutivos para medir el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Hospital Belén de Trujillo.

Tabla 2: Estado Civil de los trabajadores administrativos encuestados

del Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje
Casado 13 36,1
Divorciado 6 16,7
Soltero 11 30,6
Unioén Libre 3 8,3
Viudo 3 8,3
Total 36 100,0

Fuente: Anexo 3

INTERPRETACION:

Segun la tabla 2, podemos decir que el 36.1% (13 trabajadores
administrativos) de encuestados son de estado civil casado, seguido del
30.6% (11 trabajadores administrativos) de encuestados son de estado civil
soltero, seguido de un 16.7% (6 trabajadores administrativos) de
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encuestados son de estado civil Divorciado y el estado civil viudo y union libre
con un 8.3% ( 3 trabajadores administrativos); concluyendo que el mayor
porcentaje corresponde a personas que cuentan con una responsabilidad
familiar que atender y su lugar de trabajo es indispensable en los tiempos que

vivimos actualmente.

Gréfico 1: Estado Civil de los trabajadores administrativos encuestados

del Hospital Belén de Trujillo
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Casado Divorciado Soltero Union Libre Viudo

Fuente: Tabla 2
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Tabla 3: Nivel educativo de los trabajadores administrativos encuestados del

Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje

Post Grado 8 22.2
Primara 3 83
Secundaria 7 19,4
Superior 18 50,0
Total 36 100,0

Fuente: Anexo 3

INTERPRETACION:

Segun la tabla 3 el nivel educativo mas alto es post grado con el 22.2% (8
trabajadores administrativos), seguido del superior con un 50.0% (18
trabajadores administrativos), siendo el tercer lugar secundaria con un 19.4%

(7 trabajadores administrativos) y en ultimo lugar el nivel primaria con un 8.3%
(3 trabajadores administrativos), lo que indica que estan en un nivel de
conocimientos muy aceptable para el trabajo que desempefian y a su vez
estan en capacidad de poner en préactica aptitudes propias que beneficien a

la Instituciébn como es el Hospital Belén de Truijillo.
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Gréfico 2: Nivel educativo de los trabajadores administrativos encuestados

del Hospital Belén de Trujillo

50,0
50,0
40,0
22,2

30,0 - 19,4

20,0 8.3

1) .

0,0
Post Grado  Primara Secundaria Superior

Fuente: Tabla 3

Tabla 4: Estilo de liderazgo que se practica en el area administrativa del

Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0
Muy Bueno 2 5,6
Bueno 24 66,7
Malo 10 27,8
Total 36 100,0

Fuente: Anexo 3

INTERPRETACION:

Segun la tabla 4 se evidencia que existe un liderazgo bueno con el 66.7% (24
trabajadores administrativos), seguido de un 27.8% (10 trabajadores
administrativos) con una respuesta de malo, Lo que indica que es un punto
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clave gue necesita mejoramiento, ya que el lider es la cabeza de la institucién
y debe influir en sus seguidores, mostrar confianza al grupo, orientar y
movilizar a las personas a concretizar los objetivos planteados, animar y
mantener el interés del grupo a pesar de los obstaculos y crisis que se pueden

encontrar a lo largo del trabajo.

Gréfico 3: Estilo de liderazgo que se practica en el area

administrativa del Hospital Belén de Trujillo
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Fuente: Tabla 4
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Tabla 5: Liderazgo participativo

Frecuencia  Porcentaje

no 6 16,7
Si 30 83,3
Total 36 100,0

Fuente: anexo 3

INTERPRETACION:

Referente al liderazgo participativo en el Hospital Belén de Truijillo, el 16.7%
(6 trabajadores administrativos) manifesto no estar de acuerdo, mientras que
el 83.3% (30 trabajadores administrativos) estan de acuerdo con la alternativa
propuesta, lo que indica que estarian abiertos al cambio en pro del

mejoramiento institucional.

Grafico 4: Liderazgo participativo
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Fuente: Tabla 5
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Tabla 6: Tipo de incentivos econdmicos con el que se identifica el

trabajador administrativo del Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje
Elogios 3 8,3
Incentivos Econédmicos 8 22,2
Empleado del Mes 0 0,0
Reconocimiento Publico 5 13,9
Todas las anteriores 20 55,6
Total 36 100,0

Fuente: anexo 3

INTERPRETACION:

La motivacion es un aspecto muy extenso, es por ello que en la pregunta
correspondiente a la clase de incentivos que les gustaria recibir al cumplir con una
buena labor, existen diversas opciones elegidas por los trabajadores, asi tenemos: al
8.3 % (3 trabajadores administrativos) les gustaria elogios por parte de los funcionarios,
el 13.9% (5 trabajadores administrativos) se inclind por los reconocimientos publicos, el
22.2% (8 trabajadores administrativos) incentivos econdmicos, el 55.6% (20
trabajadores administrativos) le gustaria sentirse motivado con todas las alternativas
propuestas. Hoy por hoy, las distintas empresas estan atravesando un momento de
crisis, lo cual lleva a la necesidad de producir mas con la misma cantidad de empleados,
una de las formas para lograrlo, es motivar al persona Por lo tanto la motivacion es un
elemento fundamental para el

éxito institucional ya que de ella depende en gran medida la consecucion de los

objetivos de la empresa.(Gelabert, 2010)
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Gréfico 5: Tipo de incentivos econémicos con el que se identifica

el trabajador administrativo del Hospital Belén de Trujillo
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Fuente: Tabla 6
Tabla 7: ¢Se considera motivado?
Frecuencia Porcentaje
Altamente motivado 11 30,6
Medianamente
. 14 38,9
motivado
Desmotivado 11 30,6
Total 36 100,0

Fuente: anexo 3

INTERPRETACION:

Segun la tabla 7 los trabajadores manifestaron lo siguiente: Un .38.9% (14

trabajadores administrativos) se encuentran medianamente motivados, un 30.6%
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(11 trabajadores administrativos) se encuentran desmotivados y un 30.6% esta
altamente motivado, obteniendo que un 69.5% de los trabajadores esta
desmotivado. Como puede verse, la satisfaccion personal del trabajador depende
directamente de los incentivos recibidos en funcién de las expectativas antes de

recibirlos, todo ello mediado por otros componentes. (Rincon, 2010)

Gréfico 6: ¢Se considera motivado?
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Tabla 8: La motivaciéon es un aspecto fundamental para desempefar un

INTERPRETACION:

Referente a si la motivacion es un aspecto importante para el desempefio laboral,
un gran 91.7% (33 trabajadores administrativos) respondié que Sl, mientras que el
8.3% (3 trabajadores administrativos) respondieron que no es importante para
desempeiiar su trabajo, esto es un claro ejemplo de que la motivacion influye en el

desempeiio de las personas en cuatro dimensiones: creatividad, productividad,

buen trabajo

Frecuencia  Porcentaje

no 3 8,3
Si 33 91,7
Total 36 100

Fuente: anexo 3

compromiso laboral y espiritu de equipo. (Steven Kramer, 2012)

Gréfico 7: La motivacion es un aspecto fundamental para desempefiar
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Tabla 9: El Hospital Belén es reciproco al trabajo que realiza el

trabajador administrativo

Frecuencia Porcentaje

a veces 14 38,9
no 22 61,1

Si 0 0,0
Total 36 100,0

Fuente: anexo 3

INTERPRETACION:

En el aspecto correspondiente a la reciprocidad de la empresa hacia sus
trabajadores, el 61.1% (22 trabajadores administrativos) respondieron que “no” es
reciproca la Institucion, y el 38.9% (14 trabajadores administrativos) siente que “a
veces” es reciproca, El apoyo, al mostrar la reciprocidad y consideracion de la
empresa para con el empleado, induce directamente al compromiso psicoldgico,
quien se vera en la tesitura de responder en la misma medida. (Garcia Rincon de
Castro, 2008)

Gréfico 8: El Hospital Belén es reciproco al trabajo que realiza el

trabajador administrativo
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Tabla 10: Equidad en el trato y retribuciones que el Hospital Belén de

Trujillo brinda a sus trabajadores administrativos

Frecuencia  Porcentaje

Casi
siempre 6 16,7
Nunca 28 77,8
Siempre 2 5,6
Total 36 100,0

Fuente: anexo 3

INTERPRETACION:

En la pregunta numero 9 referente al trato y a las retribuciones que el Hospital brinda a
sus trabajadores, segun la tabla 10 el 77.8% (28 trabajadores administrativos)
respondieron “nunca” existe equidad y el 16.7% (6 trabajadores administrativos)
respondieron que “casi siempre”, y el 5.6% (2 trabajadores administrativos) respondio
“siempre”. Por lo tanto se demuestra que existen preferencias. Estas diferencias pueden
afectar de forma positiva al rendimiento global de la empresa, ya que constituyen un
elemento motivador individual. (Gano Guillen & Cespedes

Lorente, 2001)

Grafico 9: Equidad en el trato y retribuciones que el Hospital Belén

de Trujillo brinda a sus trabajadores administrativos
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Tabla 11: Sistema de Comunicacion que se practica en el Hospital Belén

Frecuencia Porcentaje

Multidireccional 1 2,8
Vertical 35 97,2
Total 36 100

Fuente: anexo 3

INTERPRETACION:

Respecto al sistema de comunicacion que se practica en Hospital, el 97.2% (35
trabajadores administrativos) indica que el estilo “vertical” es el que se maneja,
mientras que apenas un 2.8% (1 trabajador administrativos manifiesta ser
multidireccional. Si la comunicacion vertical se lleva a cabo del escalén superior al
inferior a la inversa; esto indica que aun existe una marcada jerarquizacion, ya que
no existe una comunicacion abierta y directa, esto implica que las érdenes se dirigen
a los subordinados, pasando por los diferentes niveles y por lo general las opiniones

de los trabajadores no tienen la apertura. (Baustista, 2014)

Grafico 10: Sistema de Comunicacion que se practica en el Hospital Belén
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Fuente: Tabla 11
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Tabla 12: Existe trabajo en equipo en el Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje

No 26 12,2
Si 10 27,8
Total 36 100

Fuente: anexo 3

INTERPRETACION:

A la pregunta numero 11 segun la tabla 12 los encuestados respondieron lo siguiente:
Los resultados muestran que un 72.2% ( 26 trabajadores administrativos) respondieron
gue no existe trabajo en equipo en el Hospital Belén y solamente un 27.8% ( 26
trabajadores administrativos) considera que si existe trabajo en equipo, El trabajo en
equipo, a veces no resulta facil, pues no es la suma de diferentes intereses individuales,
sino la persecucién de unos objetivos comunes. Hay que creer en el trabajo en equipo
y valorar su importancia en el panorama laboral actual, ya que supone avance y
progreso en la sociedad. (Ena Ventura, Delgado Gonzalez,

Ena Ventura, & Martin Martinez, 2010)

Grafico 11: Existe trabajo en equipo en el Hospital Belén de Trujillo
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Fuente: Tabla 12
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Tabla 13: Clima Organizacional en el Hospital Belén de Truijillo

Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 19 52,8
Favorable 2 5,6
Medianamente
15 41,7
Favorable
Total 36 100,0

Fuente: anexo 3

INTERPRETACION:

Luego de haber respondido las preguntas anteriores, los encuestados conociendo
los aspectos que conforman el clima organizacional, lo calificaron de la siguiente
manera: Un 52.8% (19 trabajadores administrativos) lo calificaron como

“‘desfavorable”, un 41.7% (15 trabajadores administrativos) “medianamente
favorable” y un 5.6% (2 trabajadores administrativos) como “favorable”. Por lo que
el clima organizacional quedaria por una gran mayoria de los encuestados en la
escala de “DESFAVORABLE”, es necesario analizar alternativas de mejora que lo
coloquen en la escala de “favorable” en las proximas mediciones del mismo. La
cultura organizacional es la médula de la empresa y esta presente en todas las
funciones y acciones que realizan sus miembros. La cultura determina la forma
como funciona una empresa y se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas.
El éxito de los proyectos de transformacioén al interior de la empresa depende del
talento y de la aptitud de la gerencia para cambiar la cultura de la organizacion de

acuerdo con las exigencias del entorno. (Luna Rodriguez & Pezo Paredes, 2005)
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Gréfico 12: Clima Organizacional en el Hospital Belén de Trujillo
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Fuente: Tabla 13

Tabla 14: La cultura organizacional influye en la mejora del desempefio

laboral
Frecuencia Porcentaje
No influye 3 8.3
Si influye 33 91,7
Total 36 100,0

Fuente: anexo 3
INTERPRETACION:

Con el fin de demostrar la hipétesis planteada, para su aceptacion o rechazo, los
encuestados respondieron que el clima organizacional incidiria en su desempefo

laboral? Arrojando la encuesta los siguientes resultados: Un 91.7% (33 trabajadores
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administrativos) manifest6 que Sl incidiria de manera positiva, mientras que un 8.3%

(3 trabajadores administrativos) manifestd que no. Finalmente podemos decir que
la cultura de la organizacion de tal forma modifica el sistema de significados
compartidos que tienen las personas de la organizacién y que se manifiestan de

diferentes formas en su comportamiento social, y en el desempefio laboral.

Grafico 13: La cultura organizacional influye en la mejora del desempefio
laboral
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ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL BELEN DE TRUJILLO

Tabla 15: Objetivos del trabajador en el Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia  Porcentaje

Reconocimiento

de logros 1 2,8

Reconocimiento

Econémico 13,9

Todas las

anteriores 1 2,8
Total 7 100,0

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

Los resultados de la pregunta nimero 3 segun la tabla 15 indican que todos los

funcionarios concuerdan en que han observado a los trabajadores perseguir casi

todos los objetivos planteados en la encuesta, tales como los reconocimientos

econdémicos, reconocimiento de logros, puesto que todos ellos son la motivacion

gue los impulsa a continuar trabajando para el Hospital, a excepcién del aprendizaje

técnico.

Grafico 14: Objetivos del trabajador en el Hospital Belén de Truijillo
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Tabla 16: Estrategias que utilizan los trabajadores administrativos para su

desemperio laboral en el Hospital Belén

Frecuencia Porcentaje

Participacion dentro de la

L 16,7
Organizacion
Compromiso

o 0 0,0
Organizacional
Reciprocidad con el

. 1 2,8
Hospital

Total 7 100,0

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

Los resultados de la pregunta N° 4 claramente muestran que existe una total falta
de compromiso organizacional por parte de los trabajadores, mientras que el 2.8%
de los directivos indica que observan reciprocidad de los colaboradores y el 16.7%
indica que la principal estrategia observada es la participacion, que basicamente

corresponderia al cumplimiento de las labores encomendadas a cada trabajador.

Gréfico 15: Estrategias que utilizan los trabajadores administrativos para su

desempefio laboral en el Hospital Belén
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Fuente: Tabla 16
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Tabla 17: Reciprocidad, aplicados al trabajo y cuidado del patrimonio de

los trabajadores administrativos del Hospital Belén

Frecuencia  Porcentaje

Algunas veces 5 71,4
Casi siempre 2 28,6
Siempre 0 0,0
Nunca 0 0,0
Total 7 100,0

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

Todos los funcionarios con respecto a la pregunta N°5 segun la tabla 17 concuerdan
que “algunas veces” los trabajadores administrativos son reciprocos con el Hospital
Belén al ser aplicados en el trabajo y cuidar el patrimonio institucional lo cual indica que

no existe un total sentido de pertenencia por parte de todos los trabajadores.

Gréfico 16: Reciprocidad, aplicados al trabajo y cuidado del patrimonio de

los trabajadores administrativos del Hospital Belén
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Fuente: Tabla 17
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Tabla 18: Capacidad de los trabajadores para tomar decisiones

Frecuencia Porcentaje

Si 4 57,1

No 0 0,0

Tal vez 3 42,9
Total 7 100,0

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

En la pregunta numero 6 referente a considerar si los trabajadores administrativos
estan en capacidad de tomar decisiones en sus puestos de trabajo existe cierta
discrepancia entre los funcionarios ya que 3 de ellos correspondiente al 42.9% cree
que “tal vez’, y el otro 57.1% cree que “si” estarian en capacidad de tomar
decisiones, estas respuestas nos dan una pauta para impulsar a los funcionarios a
gue confien un poco mas en su recurso humano ya que Si se encuentran
capacitados, se les deberia dar la oportunidad de demostrar mas responsabilidad
en sus puestos de trabajo, lo que a su vez elevaria su motivacién al sentir que sus

decisiones repercuten en el buen funcionamiento de la Institucion. (Guix, 2013)
Gréfico 17: Capacidad de los trabajadores para tomar decisiones
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Fuente: Tabla 18
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Tabla 19. Compromiso Organizacional de los trabajadores administrativos

del Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje
Su mayoria 6 85,7
Su minoria 1 14,3
Todos 0 0
Total 7 100,0

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

En lo referente al compromiso organizacional por parte de los trabajadores, el 85.7%
de los funcionarios sefiala que la mayoria de los trabajadores han demostrado
compromiso, mientras que solo el 14.3% de los funcionarios que corresponderia a su
minoria. El objetivo es lograr que el 100% de los trabajadores demuestren compromiso
organizacional y que esto sea visible para todos los funcionarios. El compromiso de los
empleados es un proceso participativo que aprovecha toda la capacidad de los
empleados y que fomenta el aumento en el compromiso con el

éxito de la organizacion. (Robbins, Fundamentos de Comportamiento
Organizacional, 1998)

Gréfico 18: Compromiso Organizacional de los trabajadores administrativos

del Hospital Belén de Trujillo
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Fuente: Tabla 19
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Tabla 20: Participacion activa de los trabajadores administrativos

del Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje

Su mayoria 7 100,0

Todos 0 0

Su minoria 0 0
Total 7 100

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

Segun la tabla 20 se observa que el 100% de los trabajadores administrativos del

Hospital Belén, participa en su mayoria activamente para su cumplimiento.

Gréfico 19: Participacion activa de los trabajadores administrativos

del Hospital Belén de Trujillo
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Tabla 21: Espiritu del equipo de trabajo del personal administrativo del

Hospital Belén

Frecuencia Porcentaje

Muy Bueno 0 0,0
Bueno 5 71,4
Regular 2 28,6
Malo 0 0,0
Total 7 100,0

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

Los resultados arrojados por la encuesta realizada a los funcionarios en la pregunta
namero 9 demuestran que falta espiritu de equipo en El Hospital Belén, ya que el

71.4 % de los funcionarios lo ha calificado como bueno, pero el 28.6% lo ha
calificado como regular y este no es un resultado favorable para el Hospital, puesto
que el trabajo individualista retrasa la produccién y esto puede ocasionar pérdidas

econdmicas para la empresa.

Grafico 20:Espiritu del equipo de trabajo del personal administrativo del

Hospital Belén
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Tabla 22: Comunicacion de ingenio y creatividad del trabajador a

sus superiores

Porcentaj
Frecuencia e
Siempre 0 0,0
Algunas Veces 5 71,4
Casi Siempre 2 28,6
Nunca 0 0,0
Total 7 100,0

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

En la pregunta nimero 10 referente a si los trabajadores comunican ingenio y
creatividad, el 28.6% de los directivos, es decir 2 de ellos indica que casi siempre lo
hacen, mientras que el 71.4% indica solo algunas veces los trabajadores acuden a ellos
a comunicarles sus ideas y éste resultado se debe generalmente a la falta de apertura
de ideas que deberia brindar el nivel ejecutivo a sus trabajadores, los trabajadores no

tienen la confianza suficiente para acercarse a sus superiores.

Grafico 21: Comunicacién de ingenio y creatividad del trabajador a sus

superiores
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Fuente: Tabla 22
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Tabla 23: Los trabajadores presentan oposicion al cambio

Frecuencia Porcentaje

En su mayoria 4 57,1
En su minoria 3 429
Total 7 100,0

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

El 57.1% de los funcionarios han observado que la mayoria de los trabajadores se
oponen a los cambios, mientras que solo 3 de ellos correspondiente al 42.9% cree
gue la minoria se opone, esto muestra que los trabajadores administrativos del

Hospital Belén de Truijillo, tienen dificil adaptabilidad a los cambios.

Grafico 22: Los trabajadores presentan oposicion al cambio
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Tabla 24: Desempefio laboral de los trabajadores administrativos

del Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje

Excelente alto 0 0
Bueno Medio 7 100,0
Malo Bajo 0 0
Total 7 100

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

La pregunta numero 12 hace referencia al desempefio laboral de los trabajadores y el
100% de los funcionarios lo ha calificado como bueno medio, en la escala de excelente
bueno y malo demuestra que no se observa que los trabajadores pongan todo su
esfuerzo para realizar un excelente trabajo y trabajan a la mitad de su capacidad, esto

se debe en gran parte a la falta de motivacion de cada trabajador.

Gréfico 23: Desempefio laboral de los trabajadores administrativos

del Hospital Belén de Trujillo
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Tabla 25: Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo

Frecuencia Porcentaje

Si 5 71.4
No 2 28.6
Total 7 100

Fuente: anexo 4

INTERPRETACION:

El 71.4 % de los funcionarios coinciden en que un mejoramiento en el clima

Organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo.

Grafico 24: Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

Analizando los datos obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores y
funcionarios del Hospital Belén de Trujillo, y refiriéndonos especificamente a la
pregunta numero 13 que planteada respectivamente manifiesta lo siguiente: ¢ Cree
Ud. que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera positiva en
su desempefio laboral actual? y ¢ Cree Ud. que un mejoramiento en el clima
organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los

trabajadores?, el 91.7% y el 100% respectivamente expresado a favor.

a) Modelo Légico
H1; El clima organizacional estéa relacionado con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos del Hospital Belén de Truijillo
HO; El clima organizacional no esta relacionado con el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo

b) Modelo Matematico
Ho; O =E
H1,O#E

c) Modelo estadistico

x5 (0-E

X2 = Chi cuadrado
O = Frecuencias observadas
E = Frecuencias esperadas
Regla de decision
1-0,01 =0,99;
gl = (c-1)(r-1)
gl=(2-1)(2-1) =1
Al 99% vy con 1 gl X2 tes igual a 3,84
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Célculo de X2
Pregunta N° 13 (trabajadores) ¢Cree Ud. que un mejoramiento en el clima

organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio laboral actual? y
pregunta N° 12 (ejecutivos) ¢Cree Ud. que un mejoramiento en el clima
organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores? Posteriormente a la tabulacion de la encuestas realizamos el

siguiente calculo.

Tabla 26: Tabla de frecuencias observadas

Poblacién ALVERIN AT Total
Sl NO
Trabajadores 33 3 36
Funcionarios 7 0 7
Total 40 3 43

Fuente: anexo 3y 4

La frecuencia esperada de cada celda, se calcula mediante la siguiente formula

aplicada a la tabla de frecuencias observadas.

Fe = (Total Marginal fila) (Total Marginal columna)
Nimero Total de frecuencias observadas

Reemplazando en férmula:

Fe

(36) (40)
43

33,49
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Tabla 27: Frecuencias esperadas

Poblacién ALTERNATIVAS
Sl NO
Trabajadores 33,49 2,51
Funcionarios 6,51 0,4

Fuente: tabla 26

Tabla 28: Chi cuadrado

_ P4
Fo Fe Fo - Fe (Fo - Fe)? (Fo FZe) /

Trabajadores Si 33 33,49 -0,49 0,24 0,01
Trabajadores

No 3 2,51 0,49 0,24 0,10

Ejecutivo Si 5 6,51 -1,51 2,28 0,35

Ejecutivo No 2 0,4 1,6 2,56 6,40

X2 6,85

Fuente: tabla 26 y 27

El valor de X2 para los valores observados es de 6.85
Chi cuadrado proviene de una distribucion muestral, denominada distribucién (X2),
y los resultados obtenidos en la muestra estan identificados por los grados de
libertad. Esto es, para saber si un valor de X2 es o no significativo, debemos calcular
los grados de libertad. Estos se obtienen mediante la siguiente formula:

Gl=(r-1) (c-1)

es el numero de renglones (fila) de la tabla de contingencia y “c” el nUumero

Donde “r
de columnas. En nuestro caso:
Gl=(2-1)(2-1)=1

DECISION

Con los datos obtenidos e interpretados a través de las encuestas se puede
determinar que es significativo el muestreo efectuado porque la desviacion de la
homogeneidad es aceptable. Por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa
correspondiente a: si existe relacion de la cultura organizacional con el desempefio

laboral
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VII.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

a. CONCLUSIONES

No existe un buen liderazgo en el area administrativa del Hospital Belén
de Truijillo.

El 69% del personal administrativo respondio estar mediana y totalmente
desmotivado.

El 61% del personal administrativo respondié que no existe reciprocidad
en su trabajo.

No existen retribuciones por parte de la Institucion hacia los trabajadores,
respondio la encuesta un 78% de los trabajadores administrativos.

El 97.2% del personal administrativo respondid que la comunicacién es
vertical.

El 72.2% del personal administrativo respondié que no existe trabajo en
equipo.

El 94.7% del personal administrativo respondi6 que el clima
organizacional es medianamente y desfavorable.

El 91.7% del personal administrativo respondié que el clima laboral si
influye en el desempefio laboral.

El desempefio laboral es bueno medio, esto se debe en gran parte a la
falta de motivacion de cada trabajador.

El 71.4% de los funcionarios respondié que el clima organizacional si
influye en el desempeiio laboral.

Finalmente se demostrd que si existe relacion entre clima organizacional

y desempeiio laboral.
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. RECOMENDACIONES

Se debe desarrollar un ambiente laboral favorable para mantener a todos
los trabajadores satisfechos y obligarlos de manera intrinseca a

desempeiiar una mejor labor.

Aplicar el estilo de liderazgo democréatico para fomentar la mayor
participacion de los trabajadores y a su vez mejorar las relaciones

interpersonales entre funcionarios y trabajadores.

Motivar continuamente a los trabajadores para incitarlos a mejorar su
desempefio laboral tomando en cuenta que recibiran el reconocimiento

innecesario luego de haber obtenido buenos resultados.

Aplicar el tipo de comunicacién multidireccional en el Hospital con la
finalidad de que los mensajes lleguen a su interlocutor de forma directa y
clara, la comunicacion de puertas abiertas les daré a los trabajadores la
confianza necesaria para aportar nuevas ideas en mejora de la

institucion.

Formar equipos de trabajo y delegar mini proyectos a cada uno de ellos
con la finalidad de crear mayor sentido de responsabilidad en sus
integrantes, al trabajar en equipo se fomenta el compafierismo y se crea

un mayor compromiso organizacional.

Fomentar un cambio de actitud por parte de los funcionarios para cambiar
las percepciones negativas de los trabajadores y convertirlas en una
fortaleza para la institucién incidiendo de manera positiva en el

desempefio laboral.

Medir continuamente el clima organizacional, ayudara a los funcionarios a
mantenerse informados de las percepciones de sus trabajadores, para

detectar falencias y hacer los correctivos necesarios en el momento justo.
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Evaluar permanentemente el desempefio laboral ayudara a mantener un
control de las actividades de los trabajadores en cuanto a su

comportamiento dentro de la institucion.

Implementar un programa de mejora del clima organizacional que
contenga actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo
conforman, tales como: Iliderazgo, motivacién, reciprocidad vy
comunicacion, que le permita al Hospital Belén lograr mejores resultados
en cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores, ya que un buen

ambiente laboral conlleva a un mejor trabajo.
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ANEXO 1

ENCUESTA PARA LA MEDICION DEL

CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:
Distinguido Colaborador:

La encuesta que se realizara a continuacion es de caracter anénimo, por lo tanto se
recomienda completa sinceridad en sus respuestas, mismas que seran de suma
importancia para conseguir dicho objetivo.

1. Estado Civil
1.1. Soltero

1.2. casado
1.3. Viudo 1.4.
Divorciado 1.5.
Union libre

2. Nivel educativo
2.1 Primaria

2.2 Secundaria
2.3 Superior
2.4 Postgrado

OO

3. ¢Como calificaria usted el estilo de liderazgo que se practica en la Institucion?
3.1. Excelente
3.2. Muy bueno
3.3. Bueno

3.4. Malo

4, ;Estaria de acuerdo con la implementacion de un liderazgo participativo? Es
decir que su lider le informe y le consulte sus ideas y opiniones sobre algunas
decisiones institucionales.

41. Si
4.2. No

[

5. ¢Qué clase de incentivos le gustaria recibir al cumplir con una buena labor?
5.1. Incentivos Econémicos
5.2. Elogios
5.3. Reconocimientos publicos
5.4. Empleado del mes
5.5. Todas las anteriores

Jooo o

6. ¢Usted se considera?
6.1. Altamente motivado

6.2. Medianamente motivado
6.3. Desmotivado

000
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7.

8.

10.

11.

12.

¢,Considera usted que la motivacion es un aspecto fundamental para
desempefiar un buen trabajo?

7.1. Sl ]
7.2. NO
L]
¢ Siente que la Institucion es reciproca en cuanto al trabajo que usted realiza?
8.1. sl ]
8.2. NO
8.3. Aveces L]
[

¢ Existe equidad en el trato y en las retribuciones que el Hospital les brinda a los
trabajadores?

9.1. Siempre
9.2. Casi siempre

9.3. Nunca

Higl

¢, Qué sistema de comunicacion se practica actualmente en la Institucion?

10.1. Vertical
10.2. Multidireccional

0

¢ Considera Ud. que existe trabajo en equipo en la organizacion?
10.3. Si
10.4. No

¢, Considerando todas sus respuestas anteriores cémo calificaria usted el clima

organizacional de la Institucién?

13.

10.5. Favorable

10.6. Medianamente favorable [ ]
1

10.7. Desfavorable ]

¢,Cree usted que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de

manera positiva en su desempefio laboral actual?

10.8. Si
No L]
L]
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1.1.
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.
1.6.

1.7.

Anexo 2

ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Distinguido Ejecutivo:
Sus respuestas seran de suma importancia para conseguir dicho objetivo

Ejecutivo

Ejecutivo Administracion

Ejecutvio Economia

Ejecutivo Personal

Ejectuvio Planeamiento Estratégico
Ejecutivo Logistica

Ejecutivo Estadistica

i

[

Nivel educativo
1.1. Secundaria
1.2. Superior L]

1.3. Postgrado

i

¢, Cudles objetivos observa o considera usted que los trabajadores persiguen dentro de
la Institucion?
2.1. Reconocimiento econdémico

2.2. Aprendizaje Técnico
2.3. Reconocimiento de logros 2.4.
Todas las anteriores ]

¢, Qué tipo de estrategias observa usted que los trabajadores utilizan en su desempefio
diario para alcanzar sus objetivos personales?
1. Reciprocidad con el Hospital
P S
3.2. Compromiso Organizacional
3.3. Participacion dentro de la ||
organizacién
]

¢ Los trabajadores son reciprocos con la Institucién, siendo aplicados en el trabajo y
cuidando el patrimonio institucional?

41, Siempre

4.2. Casi siempre [
4.3. Algunas veces 4.4.

Nunca

¢, Considera que los trabajadores estan en capacidaa ae tomar decisiones en sus puestos
de trabajo?

5.1. Si

5.2. No [
5.3. Tal vez L]
L1
¢ Observa usted que los trabajadores tienen un fuerte compromiso organizacional?
6.1. Todos
6.2. Su mayoria

il
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10.

11.

12.

6.3. Su minoria

¢ Cuando hay un reto para la organizacion todos los trabajador@articipan activamente
para su cumplimiento?

7.1 Todos
7.2. Su mayoria [
7.3. Su minoria L1
¢ Coémo calificaria el espiritu de equipo en esta Institucion? L]
8.1. Muy bueno
8.2. Bueno L]
8.3. Regular L]
8.4. Malo [
¢ Los trabajadores comunican su ingenio y creatividad a sus superiores?
9.1. Siempre
9.2. Casi siempre
9.3. Algunas veces 9.4.
Nunca E
¢, Observa en los trabajadores oposicion a los cambios?
10.1. En su mayoria
10.2. En su minoria

¢, Con relacién a las preguntas y respuestas anteriores como calificaria el desempefio
laboral de sus trabajadores?

11.1. Excelente-Alto
11.2. Bueno-Medio
11.3. Malo-Bajo

¢,Cree usted que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera positiva
en el desempefio laboral de sus trabajadores?

12.1. Sl
12.2. NO
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ANEXO 3

MATRIZ DE DATOS OBTENIDOS DE ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

FSTAD INIVEL LIDERAZGO ;/ISRE'I'TSIZ’GAﬁ INCENTIVOS MOTIVACION DESEMPENO RECIPROCIDAD RETRIBUCCION [BelRTERE] | ILERND ] e DESEMPERNO
Ne 0 |EDUC Vo ON EQUIPO ‘ORGANIZACIONAL LABORAL
CIVIL JATIVO
EXCELE |MUY BJBUENO | MALO|SI NO 1.ECON| ELOG |REC.PU| EMP.D|TODAS| ALTA |MEDIA|DESMO|SI NO ] NO A VECE|SIEMP | CASI NUNC| VERTIC|MULTI |SI NO |FAVOI NO
1c_[su 1 1 i 1 1 1 1 1 1 1 1
s |sE 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3k [su 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1|1
av e 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
5D |sE 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1|1
6UL_|SUP 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
750L [suP 1| 1 1 1| 1 1 1 1 1 1| 1
8CA_|SuP 1 1 i 1 1 1 1 1 1 1 1
9cA |PosT 1| 1 1 1 1 1 1 1 1 1| 1
10cA [sup| 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
11550L [sup | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
12/cA [posT 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1350 |POST 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
14pIV |suP 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1| 1
15UL [PRI 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
16DIV [sEC 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
17DIV_[sup 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
18\IU |sECU 1 1 1 1| 1 1 1 1 1 1 1
19UL |[sEc 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
20 [su 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
215 [sE 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
225 [su 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
23y |p 1 1 1 1 1 1| 1 1 1 1 1
24p  [sE 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2550L [suP 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
26(CA_|SUP 1 1 i 1 1 1 1 1 1 1 1
27CA |POST 1| 1 1 1 1 1 1 1 1 1| 1
28lca [sup | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
29k0L [sup | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
30[cA [posT 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3150 [posT 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
32lca [sup| 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
33cA_[PosT 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
34/cA [sup | 1 1 1 1 1 1 1| 1 1 1 1
3550 |POST 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
36pIV |suP | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1| 1

Fuente: encuestas aplicadas a los trabajadores administrativos del Hospital Belén
de Trujillo
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ANEXO 4

MATRIZ DE DATOS OBTENIDOS DE ENCUESTA SATISFACCION LABORAL

CLIMA
FUNCI | NIVEL OBJETIVOS ESTRATEGIAS | RECIPROCIDAD DECISIONES | COMPROMISO PARTICIPACION TRABAJO EN EQUIPO | INGENIO Y CREATIVADAD [OPOSICIONA |  DESEMPERO MEL?gg:éLL
N9 onar | epuc ORGANIZACIONAL ACTVA CAMBIOS | LABORAL [ coorio
10 |amvo LABORAL
| i !
RE AT | « |rooaskec [comp | earrifiemp | casis|aveceNune I [NO |rawvezjronos | may [wmorfooos | v ok Muy 8 |eueno|RecuL MALO BIEMP |casisi|aLsun NUNC jvayy £ [BUENOMALO i NO
1|EC|P 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2IEPIS | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3[EES | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
AEP(P | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
S5|epL(P 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
6|EP(S | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
7IEES | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Fuente: encuestas aplicadas a los funcionarios administrativos del Hospital

Belén de Trujillo
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