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Resumen
Este estudio tuvo el fin de establecer la relacion entre clima organizacional y
el trabajo en equipo en el personal de salud periodo 2022, el enfoque de
investigacion fue cuantitativo, basico por su intencién y no experimental por su
disefio, de tipo descriptivo correlacional y de corte transversal. Se trabajo con 62
trabajadores del POLPOL Santa Rosa de Cusco, se les administré dos
instrumentos para valorar individualmente el clima organizacional y el trabajo en

equipo, los que fueron analizados en cuanto su validez y confiabilidad.

Los resultados nos llevan a concluir que ambas variables clima
organizacional y trabajo en equipo presentan relacion directa y significativa en el
personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco en el periodo 2022, que se
evidencia en virtud de la prueba correlacional de Spearman, se obtuvo una
valoracion de 0.728, que expone que hay una alta correlacion entre las variables
estudiadas, de tal manera que altos niveles de clima organizacional se asocian con

altos niveles de trabajo en equipo.

Palabras clave: clima organizacional, trabajo en equipo, dimension

personal, dimension liderazgo, dimensién organizacional.

Vi



Abstract

This study had the purpose of establishing the relationship between
organizational climate and teamwork in the health personnel period 2022, the
research approach was quantitative, basic by its intention and non-experimental by
its design, of a descriptive correlational and cross-sectional type. cross. We worked
with 62 workers from the POLPOL Santa Rosa Cusco, they were administered two
instruments to individually assess the organizational climate and teamwork, which
were analyzed for their validity and reliability.

The results lead us to conclude that both organizational climate and teamwork
variables present a direct and significant relationship in the health personnel of the
POLPOL Santa Rosa Cusco in the period 2022, which is evidenced by Spearman's
correlational test, a valuation of 0.728, which shows that there is a high correlation
between the variables studied, in such a way that high levels of organizational
climate are associated with high levels of teamwork.

Keywords: organizational climate, teamwork, personal dimension, leadership

dimension, organizational dimension.
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|. INTRODUCCION
Los servicios de salud representan un sistema dedicado a la atencion de
personas con diferentes enfermedades y necesidades que requieren ser
atendidos, son quienes buscan resolver sus problemas de salud; no
obstante, es necesario dar una mirada a los mismos sistemas de salud, si
éstos son realmente funcionales, cumplen los objetivos de su existencia, si
coberturan integralmente a la poblacion usuaria con las normas y estandares
propios de la calidad de atencién que se espera lograr, es por ello que se
han sefialado politicas orientadas a la gestion en los servicios de salud que
involucra a las personas (pacientes), trabajadores, unidades prestadoras de
salud, la sociedad y el estado; MINSA, (2020) esta misma fuente muestra
como uno de los pilares importantes la trascendencia de los trabajadores
dentro de toda la estructura de los sistemas de salud, la mayoria de las
publicaciones muestran resultados sobre la calidad de atencidon que se
recibe desde la perspectiva de los pacientes, pero se debe dar una mirada
a aquellos que hacen que todo este sistema funcione y cumpla su razén de
ser; esto es, a los colaboradores, entendiendose que representan personas
con sus cualidades, costumbres e idiosincracia innata; son profesionales de
diversas areas, con sus propias competencias y habilidades, pero mas alla
de ello como cualquier ser humano son suceptibles a enfermarse, animarse
o deprimirse; sometidos a diferentes influencias o presiones, dentro de los
gue destacan los inherentes a las labores que realizan y aquellos que
porceden del tipo de liderazgo bajo el cual deben realizar sus actividades,
considerando este punto a veces como punto de quiebre para lograr el éxito
de la organizacion o su fracaso; bajo tales condiciones se debe lograr un
aceptable engranaje de sus cualidades para funcionalizar coherentemente
con sus co-colaboradores dentro de los sistemas de salud y dentro de sus
centros laborales. Existe una esfera de lo humano, otra del liderazgo y
finalmente otra inherente a la misma organizacion; ademas existen
tendencias que al tratarse de profesionales de diversas formaciones o
especialidades, se considera que debe haber un engranaje coherente entre
todos, considerando sus diferencias y aportes de cada uno con un fin Unico

que es el logro de los objetivos; es decir, hablamos tanto del “clima



organizacional” y del “trabajo en equipo” ambos bajo la influencia de un
liderazgo correspondiente. Pejendino, (2018) y Pérez, (2013) Estos puntos
que se analizaron en el presente estudio, ademas se analizé el problema,
los objetivos e hipoétesis tanto generales como especificos sin dejar de

mencionar la justificacion del proyecto y el marco tedrico.

A fin de describir el problema se debe entender que para alcanzar un 6ptimo
desarrollo del trabajo en equipo se debe considerar que necesita cambios en
la conducta de los trabajadores, este comportamiento puede ser causado,
motivado u orientado hacia objetivos. Vallejo, (2010) Sin embargo los equipos
de trabajo requieren una complementariedad de las funciones de cada uno,
que favorezcan un optimo desarrollo de sus funciones, el trabajo es mas
eficiente cuando se realiza con el apoyo mutuo de los otros integrantes del
equipo. Ander-Egg & Aguilar, (2001)

En consideracion que América Latina mantiene con algunas excepciones
sistemas de salud similares, se realizo un estudio en Colombia orientado al
trabajo en equipo en el que consideran al trabajo en equipo como elemento
fundamental que influye en la productividad empresarial, concluyen que estos
equipos dependen de factores inter e intrapersonales asi como de la tarea
asignada, pero también de las actitudes y comprensién del personal sobre los
procesos innatos a la organizacion. Gil Erazo, (2018) Asi también otro estudio
realizado en Matagalpa — Nicaragua en el que analizan el clima organizacional
con respecto al desempeifio laboral, en el que concluyen que existe un clima
laboral medianamente favorable con poca participacion del liderazgo asi
mismo consideran que la mejora del clima organizacional repercute
directamente en el ejercicio laboral. Zans Castell6n, (2017), y finalmente
dentro de este aspecto internacional otro estudio realizado en Ecuador
concluye que las organizaciones presentan severos problemas en los
desempefos a causa de debilidades internas que limitan su funcionalidad y
trabajo. Palma, (2018)



Igualmente en Peru se tiene multiples estudios sobre la necesidad de
implementar estrategias para fortalecer los equipos de trabajo en salud entre
los que se encuentran el estudio realizado en Lima, en la que consideran que
existe una dependencia entre la productividad con la motivacién y satisfaccion
laboral, concluyen que ambas variables influyen marcadamente en la
productividad, los incentivos afectan el estado de motivacién y por ende
productividad sin embargo existe cierta afectacion de personal de menor
jerarquia que no es considerado como parte del equipo lo que genera
insatisfaccion. Halanocca, Palomino & Rupay, (2019), de similar manera otro
estudio realizado en Jauja busca establecer la relacion existente entre clima
laboral y desempefio de los colaboradores de salud, concluyen que existe una
alta significancia entre ambas variables, ademas que adversamente también
existe baja correlacion con la participacion del liderazgo. Chipana, (2018) Por
altimo en un estudio realizado en la ciudad de Chiclayo, dirigido a empleados
civiles de un establecimiento de salud donde buscan estudiar los mismos
parametros de los estudios antes citados, concluyen que también existe
correlacion favorable con respecto al clima laboral pero que la medicion de
desempefio en base a metas no seria un indicador adecuado de valoracion

de un profesional. Ruiz Gomez, (2021)

Con respecto a la entidad de estudio se trata de una IPRESS parte del sistema
sanitario de la Policia Nacional del Peru, cuenta con sistema altamente
jerarquizado y vertical, correspondiendo el liderazgo a la antigiiedad y grado
policial para la asuncién de los cargos dentro de la institucién, es cabecera de
una Microred de salud con un nivel 1-3 de atencidn; recibe pacientes del
departamento del Cusco y referidos de otras ciudades del sur este del pais,
con una poblacion usuaria cautiva de aproximados 30000 pacientes, es un
establecimiento con serios problemas con respecto al manejo del recurso
humano principalmente de caracter interno que requiere soluciones a sus
diversos desafios, se tiene personal colaborador que no mantiene buenas
relaciones de convivencia o cordialidad con otros trabajadores, existen
diferencias entre trabajadores asi como también se observa una falta de

integracion y engranaje entre los trabajadores por areas o servicios y que se



genera una incoherencia en sus labores, asi mismo se aprecia poca respuesta
asertiva y acertada de los dirigentes o lideres de la institucion para cubrir las
brechas que de por si se generan entre directivos y trabajadores y entre los

mismos trabajadores.

El problema general de este estudio fue ¢Cual es la relacion entre clima
organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud del POLPOL
Santa Rosa Cusco periodo 20227 Y los problemas especificos tenemos ¢ Cudl
es la relacion entre los aspectos personales y el trabajo en equipo en el
personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 202272, ¢ Cual es
la relacién entre el liderazgo y el trabajo en equipo en el personal de salud del
POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 20227 y finalmente ¢ Cudl es la relacién
entre el aspecto organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud
del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 20227?

Este estudio tiene justificacion practica; ya que la informacién obtenida ayuda
a crear estrategias de mejorar el clima organizacional y por ende para
optimizar el trabajo en equipo en el POLPOL Santa Rosa Cusco. Tiene
justificacion tedrica, ya que permite comprender las situaciones sociolaborales
gue participan en un adecuado trabajo en equipo, y si estos son extrapolados
a otras realidades permitira ampliar mas el conocimiento, lo que genera nuevo
conocimiento que sirve de base a futuras investigaciones. Justificacion
metodoldgica, debido a que permite validar los cuestionarios que miden la
relacion del clima organizacional sobre el trabajo en equipo y, por Ultimo;
justificacion social, ya que las acciones de mejora que surjan después de este
estudio optimizaran el trabajo en equipo y por consiguiente beneficiara a la

poblacién usuaria de este establecimiento.

El objetivo general es: Determinar cual es la relacion entre clima
organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud del POLPOL
Santa Rosa Cusco periodo 2022; y los objetivos especificos son: Determinar
cudl es la relacion entre los aspectos personales y el trabajo en equipo en el
personal de salud el POLPOL Santa Rosa Cusco Periodo 2022, Determinar
cual es la relacion entre el liderazgo y el trabajo en equipo en el personal de



salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022 y finalmente Determinar
cudl es la relacion entre los aspectos organizacionales y el trabajo en equipo

en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022.

Como hipotesis general en este estudio se tiene que: Existe relacion entre el
clima organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud del
POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022. En razon a las hipétesis
especificas son: Existe relacion entre los aspectos personales y el trabajo en
equipo en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022;
Existe relacion entre el liderazgo y el trabajo en equipo en el personal de salud
del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022; y finalmente, Existe relacion
entre el aspecto organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud
del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022.



Il. MARCO TEORICO

Dentro del ambito internacional se tiene los trabajos de Gil, (2018) en su
estudio “Trabajo en equipo, una estrategia para la productividad empresarial”,
cuyo obijetivo fue analizar la relacion trabajo de equipo versus desempefio, el
estudio fue en base a una revision bibliografica de 22 fuentes de informacion,
encuentran que la funcionalidad de los equipos de trabajos son el resultado
de factores intra, interpersonales y propios de la responsabilidad, en tal
situacién requiere una asignacion ergondémica, asi como una unidad de
propoésito con la adherencia a los objetivos de la organizacion. (p. 7) (ppl10-
11) (p. 27) (p. 31)

Asi mismo Zans, (2017) en “Clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAM-Managua en el
periodo 2016busca relacionar clima de la organizacion y su influencia sobre
el desarrollo de los trabajadores, para ello emplean un estudio postpositivista
critico realista no experimental con perspectiva cuantitativa, con una poblacion
muestral de 59 trabajadores; determina que existe en la organizacion de
estudio un adecuado clima organizacional aunque no existe una adecuada

participacion del liderazgo o directivos. (pp. 12-13) (p. 73) (p. 143)

Palma, (2018) estudia los “Factores que inciden en la satisfaccion laboral en
el personal de los dispensarios de salud del seguro social campesino de la
provincio de El Oro” que busca hallar los componentes participantes en la
complacencia en el trabajo, estudio descriptivo de corte transversal con
perspectiva cuantitativa, con una poblacion estudiada de 96 personas,
expresan relacion significativa entre clima laboral y desempefio. (p.p. 6, 12)
(pp. 46, 79)

Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburger, & Orozco (2019) “Incidencia del clima
organizacional en la productividad laboral en instituciones prestadoras de
servicios de salud (IPS): un estudio correlacional” buscan determinar cémo

incide el clima institucional en el rendimiento, utilizan un estudio correlacional,



no experimental tipo transversal, poblacion de 351 participantes, concluyen
gue manifiestan una correlacion estadistica significativa entre ambas

variables, sefialan ademas que a mejor clima mejores resultados.

Finalmente Sanyal & Wamique, (2018) en su estudio “The impact of teamwork
on work performance of employees: A study of faculty members in Dhofar
University”, el objetivo fue determinar la asociacion de los principales factores
de calidad con el trabajo en equipo, utilizaron un estudio de tipo descriptivo,
con una poblacién de 100 participantes, concluyen que los equipos de trabajo,
la estructura del liderazgo, confianza y desempefio del equipo la evaluacion y
las recompensas impactan significativa y positivamente en el desempeiio de
los profesores en Universidad de Dhofar.

Dentro del dmbito nacional, Halanocca, Palomino, & Rupay, (2019) “La
motivacion y satisfaccion laboral en relacién con la productividad en una
institucién prestadora de servicios de salud cuyo propésito de trabajo fue
encontrar la analogia existente entre complacencia, agrado laboral, incentivo
y resultados laborales en personal de salud, usan una metodologia con un
estudio de tipo no experimental, correlacional de corte transversal con
perspectiva cuantitativa, trabajaron con una poblacién de 537 individuos
conformado por médicos, enfermeras y técnicos en enfermeria; del que
deducen gue tanto los factores motivantes y de agrado laboral participan

positivamente con los logros laborales. (p. 2) (p. 56) (p.132)

Otro autor fue Chipana, (2018) “Clima organizacional y desempefolaboral de
los trabajadores de salud Bucalde la red de salud Jauja-2018buscé mostrar la
existencia de una analogia real entre logros y agrado en el trabajo; asi como
su relacion con el ambiente de trabajo, usa un meétodo descriptivo
correlacional, con una poblacion con muestra censal de 33 odontdlogos,
hallan que hay alta relacién entre el ambiente laboral con los logros del trabajo.
(pp. 34, 38) (pp. 40, 43) (p. 84)

Quifionez & Betsy, (2019) en su trabajo “Clima organizacional y desempefio

laboral de los licenciados (as) en enfermeria del C.S. Aparicio Pomares,



Huanuco — 2019 cuya finalidad fue hallar la correspondencia del clima laboral
y rendimiento, con un nivel de estudio explicativo, no experimental de corte
transversal, trabajaron con 38 participantes, en el que concluye que a mejor

clima laboral mejor desempefio.

Uturunco, (2018) en su estudio “Factores laborales que influyen en el clima
laboral del personal de enfermeria del hospital nacional “Carlos Alberto Seguin
Escobedo”, estudio con perspectiva cuantitativa, correlacional y de tajo
transversal con una poblacion de estudio de 214 participantes, donde
concluye que entre los factores que determinan el clima laboral destacan las

relaciones con los lideres y los co-colaboradores.

Por ultimo Ruiz Gémez, (2021) en su estudio “Clima laboral y su relacién con
el desempefio de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegui-
EsSalud, Lambayeque-Peru, 2019”, cuyo propésito fue encontrar la
dependencia entre el ambiente laboral y logros en la produccion laboral, para
ello utiliza una metodologia descriptiva correlacional con enfoque cuantitativo
con una poblacidbn muestral censal de 194 individuos, coligen que hay
correlacion entre ambiente laboral y suficiencia competencial. (pp. 3, 11) (pp.
34, 38) (p. 66)

Con relacion a la variable independiente que es el clima organizacional,
encontramos que Poole, (2006) la define como las percepciones de los
trabajadores sobre su entorno fisico e interpersonal dentro de su actividad
laboral cotidiana, basado en una cultura organizacional por lo que se puede
deducir que depende tanto de factores personales y organizacionales. De la
misma manera FORD fundation, (2009) considera que tendria dos
dimensiones, el primero que es la satisfaccion laboral que esta comprometido
con la sensacion de gusto o placer al trabajar cuyo beneficio orienta a
disminuir el ausentismo y por otro lado la motivacién que es el que estimula a
la consecucién de los propdésitos de la empresa. Sin embargo para Pejendino,
(2018) participan otros factores en el adecuado clima laboral, esto es, el

Humano, liderazgo y la organizacion; todos estos suceptibles de ser medidos;



de igual manera, Robbins & Judge, (2017) sefialan al comportamiento
organizacional como las cosas que hacen los trabajadores y como afecta el
comportamiento de ésta, dentro de ello incluye al aspecto personal que
considera a la actitud, la participacién y el compromiso; el liderazgo que
adopta a la direccion, motivacion e incentivos; finalmente la estructura de la
organizacion relacionado a la socializacion de la informacion, la
retroalimentacion y la interrelacion. De otro modo dentro de una revision
bibliografica en el que se ha mencionado diferentes autores realizado por
Ucrés & Gamboa, (2010), sindican que al hablar de éste entorno o relacion
organizacional debiera ser visto desde diferentes objetivaciones, que ésta
interrelacion es suceptible de afectacion ya sea adrede o circunstancial, es asi
que lo resume en enfoques y esto debido a las diferencias de observacion de
los diferentes autores, dentro de los que considera primeramente a los
factores psicoldgico individuales relacionado a aspectos sentimentales que lo
unen a la institucion por lo que representa un aspecto subjetivo intrapersonal
que lo lleva al buen ejercicio y compromiso con los resultados y objetivos de
la institucion. El segundo corresponde a los factores grupales donde considera
los aspectos sociales que trascienden colectivamente y que se transforman
en elementos de complascencia y confort dentro de la organizacién, en este
punto involucra al lider y claro su manera de liderar, la confianza del trabajador
en éste, el apoyo y/o confianza en el grupo de trabajo y por supuesto el mismo
equipo de trabajo. El tercero va relacionado a los factores institucionales que
van involucrados aspectos netos de los objetivos de la misma, adosado alas
caracteristicas, tradiciones, costumbres y cultura, asi como, la estructura y
funcionalidad de la institucion. La interaccion de estas tres condiciones
establece los efectos positivos y negativos dentro de la actividad, logro de

objetivos, productividad, supervivencia y competencia de la empresa.

Para la variable dependiente Torrelles C. , Coiduras, Isus, F., & Paris, et al. (
2011) definen el trabajo en equipo como una integracion de trabajadores y sus
competencias respectivas que potencian un grupo de trabajo, para ello
Kovlowski & llgen, (2006) consideran que estos equipos requieren
habilidades, alto nivel de conocimiento y reaccidn rapida con capacidad de



adaptabilidad y ese desarrollo se logra con la conformacion de éstos equipos.
Esta competencia debe ser transferida para elevar los conocimientos, sin
embargo no es suficiente solo los conocimientos sino tambien requiere una
comunién entre los comparfieros de trabajo, ello aunado a los procesos de
saber hacer, saber estar y saber ser; ésta estructura compleja culmina cuando
se pone en practica todos estos atributos. Asi mismo, sobre este particular
Pérez, (2013) indica que el trabajo en equipo considera a un grupo de
trabajadores o empleados que interactuan con un fin coman para lo cual se
integran e interactuan con una alta coordinacion. No obstante es necesario
gue existan algunas condiciones para que esta definicion sea funcional como
lo mencionan Ander-Egg & Aguilar, (2001) que son cinco bésicos entre los
que figuran que debe ser un trabajo conjunto, haber una estructura organica
y funcional, buenas relaciones, puntos comunes y finalmente mecanismos de
actuacion organizativa. Para determinar una correcta funcionalidad de los
equipos de trabajo requiere ser medido para determinar tales hechos, para
ello existen multiples tablas y métodos de medicién que consideran diferentes
aspectos del trabajo en equipo, el que se ha seleccionado en esta ocasion es
el mencionado por Pérez, (2013) estas incluyen siete los cuales son el
conocimiento del objetivo, la voluntad de cooperacion, los medios para
comunicarse, el involucramiento, el compafierismo, el espiritu de unidad y la
responsabilidad; todos ellos suceptibles de ser medidos, este mismo autor
indica que se considera la relacion entre el liderazgo que requiere habilidades
gerenciales para lograr que ello funcione, es decir, una gestion adecuada del
equipo de trabajo. Una visibn mas actual es presentado por Robbins & Judge,
(2017) que considera que estos equipos potencian su labor por medio de la
coparticipacion sincrénica de sus participantes, en tal sentido es que tiene
estrecha relacion con la identidad del individuo con respecto a su sentido de
pertenencia y compromiso, la comunicacion en relacion los altos criterios de
comunicacion integracion que se espera en estos campos, la ejecucion en el
sentido de abstraccién y congruencia de los esfuerzos con un proposito
inherente y comun, finalmente la regulacién determinado por el conocimiento

de los fines, objetivos, metas o propositos del equipo, es decir su razén de ser
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en el momento, aspecto que puede ser cambiante de acuerdo a los giros y

cambios necesarios en la vida organizacional.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion: bésica que se fundamenta en conocimientos
tedricos establecidos con el propdésito de llevar a cabo la resolucion de la
problematica, dicho de otra manera, encontrar de manera especifica
soluciones a problemas también especificos; tiene un enfoque cuantitativo
debido a que los hallazgos son susceptibles de medicion y cuantificacion;
de nivel correlacional ya que posibilita demostrar la correspondencia de
una variable sobre otra y con método hipotético — deductivo porque facilita
la creacion de hipdtesis e intervalora el pensamiento critico pensativo con
lo real.
Disefio: No experimental, tipo causal explicativo, debido a que no hay
adulteracion de variables y se busco6 determinar la correspondencia entre
ambas variables, y de corte transversal porque el acopio de informacion
se realiz6 en un solo tiempo. Fresno, (2018)
3.2.Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variables
Variable independiente: Clima organizacional
Variable dependiente: Equipo de trabajo
Definiciones
Clima organizacional: Poole, (2006) la define como las
percepciones de los trabajadores sobre su entorno fisico e
interpersonal dentro de su actividad laboral cotidiana, basado en
una cultura organizacional. Es reforzado por Robbins & Judge,
(2017) quienes indican que son las cosas que los trabajadores

hacen y que afectan el comportamientiento de ésta.

Trabajo en equipo: Pérez, (2013) indica que el trabajo en equipo
considera a un grupo de trabajadores o empleados que laboran con
un fin comun para lo cual se integran e interactuan con una alta
capacidad de coordinacion. Robbins & Judge, (2017) agregan que
son potenciadores de las labores por medio de la sincronizacion de

los esfuerzos de los trabajadores.
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3.2.2. Operacionalizacion de variables

Se ha tomado en cuenta a la variable Clima organizacional, el cual
ha sido dividido en tres dimensiones que incluyen el aspecto
personal, el liderazgo y el aspecto organizacional, se considera tres
indicadores para la dimensién 1y 2, asi como 2 indicadores para
la dimension 3; 13 preguntas para la dimension 1 y 12 preguntas
para cada indicador 2 y 3 respectivamente con un total de 37
ITEMS. Pejendino, (2018) para su elaboracion y medicion se
utilizara la escala de Likert, en el cual se establecera numeralmente
sus valores y escalas para posibilitar la aplicacion del analisis

estadistico correspondiente. Garcia, Aguilera, & Castillo (2011).

La variable dependiente, que es el trabajo en equipo, fue dividida
en 4 dimensiones, de las cuales se consideraron 8 indicadores con
un total de 24 ITEMS. AmericaEConomia, (2016) al igual que la
variable anterior también se empleard la escala de Likert para
posibilitar el analisis estadistico correspondiente. Garcia, Aguilera,
& Castillo (2011). (ver anexos).

3.3.Poblaciéon, muestray muestreo

Poblacién: 62 colaboradores del POLPOL Santa Rosa Cusco.

Criterios de inclusion

La totalidad los colaboradores del POLPOL Santa Rosa Cusco
nombrado o con contrata vigente, asistencial y administrativo a junio
del 2022.

Criterios de exclusién

Colaboradores del POLPOL Santa Rosa Cusco que hayan sido
cambiados de colocacion o que se encuentren en calidad de
destaque o servicio temporal durante el afio 2022.

Colaboradores que no deseen participar del estudio.

Muestra: Se considerara al total de la poblacion, que corresponderia
a una poblacion censal en vista que la poblacién es numéricamente

corta.
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Muestreo: Se considerd la muestra por conveniencia, ya que se
consider6 la disposicion de los trabajadores de cooperar con el
estudio. Cabezas, Andrade, & Torres (2018)

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variable independiente: Clima organizacional se ech6 mano a la encuesta
como técnica para recolectar los datos, y el cuestionario como
instrumento, considerando la escala de Likert, descrita previamente.

Hernandez y otros (2018).

Variable dependiente: Trabajo en equipo de igual manera se emple6 como
técnica para recolectar datos a la encuesta y el instrumento correspondio
al cuestionario y se hizo uso de la escala de Likert. Hernandez y otros
(2018).

Validaciéon de los instrumentos

Segun Reyes & Boente (2019) la validez es la idoneidad de un instrumento
para medir una variable deseada.

Para ambas variables se ha validado cada uno de los instrumentos
mediante juicio de expertos, para lo cual se proveyd los instrumentos
correspondientes a la Magister Nadia Isabel Caceres Pillco, Magister Tula
Mabeli Sarmiento Montesinos y el Doctor Hugo Walter Loarte Ortega
quienes indicaron sus observaciones y se realizé las correcciones
respectivas para cada instrumento respectivamente. Baena (2017) (ver

anexo)

Confiabilidad de los instrumentos

Segun Navarro, Jiménez, Rappoport, & Thoilliez (2017) la confiabilidad es
una propiedad inherente al instrumento que cuando se aplicada en forma

repetitiva se obtiene resultados idénticos.
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A fin de realizar la confiabilidad se ejecutd una prueba piloto a 22
colaboradores de otra IPRESS con peculiaridades similares a la IPRESS
de estudio, para los dos instrumentos respecto a las variables de estudio,
se empleo la herramienta Google form para recopilar informacion y éstos
se insertaron numeéricamente a formato Excel y posterior aplicacion del
Alfa de Cronbach. Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018) Para el
instrumento correspondiente a la variable independiente que es el Clima
organizacional se logré una confiabilidad de 0.956 y para la variable
dependiente que es el trabajo en equipo se alcanz6 un puntaje de 0.944
para ambos casos mayor a 0.80, lo que se traduce estadisticamente que
se ubica en el rango de muy buena confiabilidad segun Cohen & Gémez,
(2019) y al realizar el analisis respectivo considera que no existe ningun
item de los considerados en los instrumentos, que afecte de manera
importante la confiabilidad del instrumento, si éste se suprime. En
conclusién, los instrumentos usados son técnicamente confiables y
cumplen con su cometido en ambas variables. Meneses, Barrios, Bonillo,

Cosculluela, Lozano, Turbany, & Valero, (2017)

3.5.Procedimientos
Para el acopio de datos tanto de la variable independiente y dependiente
se hizo uso de la herramienta Google Form por encontrarnos en un
periodo de avance de la tecnologia y uso de entornos virtuales que
permiten una mejor utilizacién del tiempo, recursos y tecnologia con uso
de los datos obtenidos en tiempo real, ademas se administro el

instrumento al total de la poblacion de estudio en un solo momento.

Métodos de analisis de datos

La informacién obtenida fue exportado a una base de datos, se utilizo el
software Excel 2019. que se analizaron mediante la aplicacion del
software estadistico SPSS 26.
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Los resultados se expresan mediante aplicacion de herramientas de la
estadistica descriptiva, para las variables y sus dimensiones. Kaplan, R.,
& Saccuzzo, D. (2006)

La prueba de hipotesis se obtuvo mediante la prueba de hipotesis
estadistica, especificamente, la prueba de Normalidad de Kolmogorov
Smirnov, y en su analisis se empled el andlisis de regresion lineal simple,
el analisis de correlacion y el coeficiente de correlacion de Spearman.
Landero, R., & Gonzalez, M. (2006)

3.6.Aspectos éticos

El estudio se ejecutd considerando principios de privacidad y confiabilidad
estipulados en la ley 29733 “Ley de proteccion de datos personales’
Congreso de la Republica, (2011) con lo que no se vulnera la informacion

obtenida de los cooperadores.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1 Distribucion de frecuencias para la variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Malo 8 12,9
Regular 42 67,7
Bueno 12 19,4
Total 62 100,0

Fuente: Elaboracion del autor

En la tabla 1 se expresan los resultantes para la variable clima
organizacional que pone en evidencia que las percepciones de los
trabajadores sobre su entorno fisico interpersonal en un porcentaje de
19.4% se encuentren en nivel de bueno, mientras que la gran mayoria
que representen 67.7% percibe que el clima laboral en la organizacion
como regular, mediado por el aspecto personal, liderazgo vy
organizacional, en tanto que un 12.9% de los trabajadores percibe como

malo el clima organizacional.

Tabla 2 Resultantes para las dimensiones de la variable clima organizacional
Frecuencia Porcentaje

Personal Malo 2 3.2

Regular 23 37.0

Bueno 37 59.7
Liderazgo Malo 36 58

Regular 20 32

Bueno 6 9.7
Organizacional Malo 13 21

Regular 44 71

Bueno 5 8
Total 62 100.0

Fuente: Elaboracion del autor
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La Tabla 2 se presentan los resultantes para las dimensiones de la
variable clima organizacional, se puede apreciar que en razon a la
dimension personal la gran mayoria de los trabajadores percibe que el
clima organizacional es bueno, en tanto que el 40.3% la ubica en las
categorias de malo regular, asimismo respecto a la dimension liderazgo
se puede evidenciar que tan soélo el 9.7% de los trabajadores percibe que
existe un buen liderazgo, mientras que el 32.3% lo percibe como regular
y un 58.1% como un liderazgo malo; en lo que respecta a la dimension
organizacional se puede evidenciar que tan solo el 8.1% lo considera en
la categoria de bueno mientras que el 71.0% en la categoria o nivel de

regular y el 21, 0% en nivel de malo.

Tabla 3 Distribucion de frecuencias para la variable trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 9,7
Regular 41 66,1
Bueno 15 24,2
Total 62 100,0

Fuente: Elaboracion del autor

En la Tabla 3 se presentan los resultantes para la variable trabajo en
equipo, pudiéndose apreciar que del total de trabajadores del 24.2%
ubica dicha variable en el nivel de bueno, lo que indica que existe una
buena integracion e interaccién entre los trabajadores, mientras que el
66.1% lo ubica en la categoria de regular, que refleja algunos desajustes
en lo que respecta a la comunicacién, a los procesos de ejecucion y
regulacion, en tanto que el 9.7% considera que el trabajo en equipo es

deficiente.
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Tabla 4 Resultados para las dimensiones de la variable trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 4 6,5

Identidad Regular 10 16,1
Bueno 48 77,4

Deficiente 13 21,0

Comunicacion Regular 44 71,0
Bueno 5 8,0

Deficiente 5 8,0

Ejecucion Regular 37 59,7
Bueno 20 32,3

Deficiente 21 33,9

Regulacion Regular 37 59,6
Bueno 4 6,5

Total 62 100,0

Fuente: Elaboracion del autor

La Tabla 4 se presentan los resultantes de las dimensiones de la variable
trabajo en equipo, se verifica que en lo que se refiere a la dimension
identidad los resultados permiten apreciar que un gran porcentaje, el
77.4% lo considera como bueno, es decir los procesos de identidad con
la organizacién son bastante consistentes, en tanto que el 16.1% lo
percibe como regular y un 6.5% como deficiente; en cuanto se refiere a
la dimensién comunicacion se aprecia que el 8.1% lo considera como
bueno, lo cual muestra las deficiencias que se presentan en cuanto a la
comunicacién horizontal y vertical, asimismo el 71.0% lo percibe como
regular y un 21.0% considera que la comunicacion es deficiente en la
organizacion; respecto a la dimensién ejecucion los resultados muestran
gue un 32.3% de los trabajadores consideran que dichos procesos se da
de manera buena o adecuada, mientras que un 59.7% lo considera como
regular, lo cual refleja que muchas de las disposiciones emanadas de la
superioridad no se cubren con adecuada responsabilidad; en cuanto a la
dimensiéon regulacion se aprecia que un 6.5% de los trabajadores la

consideran como buena, en tanto que el 59.7 la considera como regular
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y un 33.9% como deficiente lo cual implica deficiencias en el rol que

cumplen los trabajadores y el conocimiento de las funciones que realizan.

Resultantes inferenciales
Prueba de Normalidad

Tabla 5 Resultantes para la prueba de normalidad de las variables clima

organizacional y trabajo en equipo

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,352 62 ,000
Trabajo en equipo ,359 62 ,000

Ho: Los datos de las variables clima organizacional y trabajo en equipo tiene una

distribucion normal

Hi: Los datos de las variables clima organizacional y trabajo en equipo tiene una

distribucion diferente a la normal
Nivel de significancia estadistica: 0.05 (5%)

Conclusion: se verifica que en ambas variables clima organizacional y trabajo en
equipo el valor del P calculado (Sig.) es de 0.000, por lo cual se desecha la hipétesis
nula y acoge a la alterna, que se traduce en que las variables presentan
distribuciones divergentes a la normal, lo que procede a aplicar el coeficiente de
correlacion no paramétrico Rho de Spearman, que permite calcular la magnitud de

la relaciéon entre las variables.
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Hipotesis general

Tabla 6 Resultantes para la prueba de correlacion entre las variables clima

organizacional y trabajo en equipo

Clima Trabajo en
organizacional equipo
Cllma_ _ Coef|C|e_n,te de 1,000 708"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Trapajo en Coef|C|e_n,te de 708" 1,000
equipo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 62 62

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

Ho: Las variables clima organizacional y trabajo en equipo no expresan correlacion

en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco

Hi: Las variables clima organizacional y trabajo en equipo presentan correlacion en

el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco
Nivel de significancia estadistica: 0.05 (5%)

Conclusion: Debido a que el p valor calculado (Sig.) es de 0.000<0,05, se desestima
la hipétesis nula, se admite la alterna, con lo cual las variables expresan correlacién
entre ellas, obteniéndose el valor de 0,728 para el coeficiente de correlacion de
Spearman que traduce un nivel de correlacion alto, por lo que la relacion es directa

entre las variables de estudio.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 7 Resultantes para la prueba de correlacion entre la dimension personal y

trabajo en equipo

Trabajo en
Personal equipo
Personal Coef|C|e_n,te de 1,000 407"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 62 62
Spearman Trapajo en Coef|C|e_n,te de 407" 1,000
equipo correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 62 62

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

Ho: La dimension personal y la variable trabajo en equipo no presentan correlacion

en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco

Hi: La dimension personal y la variable trabajo en equipo presentan correlacion en

el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco
Nivel de significancia estadistica: 0.05 (5%)

Conclusion: Debido a que el p valor calculado (Sig.) es de 0.001 < 0,05, declina la
hipotesis nula y admite la alterna, lo que traduce que la dimensién personal y la
variable trabajo en equipo expresan correlacion significativa y directa, obteniéndose
el valor de 0,407 para el coeficiente de correlacion de Spearman que sefiala un

nivel de correlacién moderado entre las mismas.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 8 Resultantes para la prueba de correlacion entre la dimension liderazgo y

trabajo en equipo

Trabajo en
Liderazgo equipo
Liderazgo Coef|C|e_n,te de 1,000 577"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 62 62
Spearman Trapajo en Coef|C|e_n,te de 577+ 1,000
equipo correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 62 62

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

Ho: La dimension liderazgo y la variable trabajo en equipo no presentan correlacion

en el liderazgo de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco

Hi: La dimension liderazgo y la variable trabajo en equipo presentan correlacion en

el liderazgo de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco
Nivel de significancia estadistica: 0.05 (5%)

Conclusion: Debido a que el p valor calculado (Sig.) es de 0.001 < 0,05, declina la
hipétesis nula y admite la alterna, con lo cual dimension liderazgo y la variable
trabajo en equipo expresan correlacion significativa y directa, alcanzandose el valor
de 0,577 para el coeficiente de correlacidn de Spearman que sefiala un nivel de

correlacion moderado entre las mismas.
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Hipotesis especifica 3
Tabla 9 Resultantes para la prueba de correlacion entre la dimension

organizacional y trabajo en equipo

Trabajo en
Organizacional equipo
Organizacional Coef|C|e_n,te de 1,000 599"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 62 62
Spearman Trapajo en Coef|C|e_n,te de 599* 1,000
equipo correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 62 62

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

Ho: La dimension organizacional y la variable trabajo en equipo no presentan

correlacion en el organizacional de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco

Hi: La dimension organizacional y la variable trabajo en equipo presentan

correlacion en el organizacional de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco

Nivel de significancia estadistica: 0.05 (5%)

Conclusion: Dado que el p valor calculado (Sig.) es de 0.001 < 0,05, declina la

hip6tesis nula y admite la alterna, con lo cual dimension organizacional y la variable

trabajo en equipo expresan correlacion significativa y directa, alcanzandose el valor

de 0,599 para el coeficiente de correlacion de Spearman que sefiala un nivel de

correlacion moderado entre las mismas.
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V. DISCUSION

Los resultados muestran en lo referente al objetivo general, que ambas
variables clima organizacional y trabajo en equipo muestran correlacién
significativa y directa, obteniéndose el valor de 0.728 para el coeficiente de
correlacion de Spearman, demostrando la existencia de una correlacion alta 'y
directa entre dichas variables; dicho de otra manera, mejores niveles de clima
organizacional se asocian con un trabajo en equipo mas efectivo. Al respecto
Zans (2017) al investigar el clima organizacional y su incidencia en el
desemperio de los trabajadores, muestra que en efecto existe una correlacion
entre dichas variables, tomando especial énfasis en el trabajo en equipo el
cual permite tener mejores niveles de desempeiio laboral, Torrelles et al.
(2011) indica que el trabajo en equipo representa la integraciéon de los
trabajadores y de sus competencias respectivas, que potencian el trabajo y la

consecucion de las metas en la organizacion.

La relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo proviene de
acuerdo con Pérez (2013) el establecimiento de condiciones favorables para
una comunicacion organizacional adecuada, efectiva y eficiente que permite
intercambiar ideas y experiencias entre los trabajadores, asi mismo un clima
favorable permite que las actividades del trabajo colaborativo, y en equipo se
desarrollen con mayor fluidez logrando asi contribuir de manera efectiva al

cumplimiento de las metas organizacionales.

Respecto al primer objetivo especifico, los resultados exponen que existe
correlacion entre la dimensién personal del clima organizacional y el trabajo
en equipo, el mismo que conforme a la prueba de correlaciébn de Spearman
alcanza el valor de 0.407 para el coeficiente correlacion, indicAndonos por
tanto que el nivel de correlacion es moderada y directa, ello quiere decir que
mejores niveles en la dimension personal se asocian con un trabajo colectivo
mas adecuado. Al respecto Gil (2018) en su estudio sobre el trabajo en equipo
CcOomo una estrategia para la productividad empresarial, muestra que para que
el trabajo en equipo se realice de manera adecuada es importante contar con
un nivel de satisfaccién personal del trabajador adecuado, que le permita

desenvolverse con sus compafieros de manera satisfactoria, la dimension
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personal también envuelve la satisfaccion con el trabajo realizado, es decir
con las funciones que se efectian dentro de la institucion y tiene que ver con
el perfil que tiene el puesto de trabajo y su compatibilidad con las habilidades
y competencias que maneja el trabajador. Es importante mencionar que la
presente investigacion respecto a la dimension personal los resultados
expresaron que un 59.7% de los trabajadores representa un nivel bueno, en
tanto que el 37.1% un nivel regular y el 3.2% presenta un nivel deficiente o

malo para esta dimensién.

Respecto al segundo objetivo especifico los resultantes de la investigacion
exponen que la dimension liderazgo y la variable trabajo en equipo expresan
una correlacidon moderada y directa, pues para la prueba de correlacién de
Spearman se encontr6 el valor de 0.577, con una significancia estadistica del
1%, con lo que permite afirmar que mejores niveles de liderazgo se asocian
con un trabajo en equipo mejor realizado. Al respecto Ruiz (2021) en su
estudio del clima laboral y su relacion con el desempefio en trabajadores de
un hospital de Lambayeque, encontré una correlacién significativa entre el
ambiente laboral y los logros de produccién, destacandose la capacidad de
liderazgo como elemento fundamental para un trabajo corporativo, en el que
se puedan potenciar las habilidades y competencias que poseen cada uno de
los trabajadores, es asi que un trabajo multidisciplinario ha de permitir mejores

resultados en cuanto a los objetivos de la organizacion.

Respecto al tercer objetivo especifico los resultantes de la investigacion
muestran que la dimensién organizacional y el trabajo en equipo expresan
correlacion directa, moderada y significativa, lo cual se puede verificar en
virtud de la prueba de correlacion de Spearman que obtiene el valor de 0.599,
con una significancia del 1%. Al respecto Uturunco (2018) es investigacion de
los factores laborales que influye en el clima laboral del personal de
enfermeria, pudo encontrar que la forma en la que la organizacion se
constituya contribuye de manera importante en el desempefio del personal,
en especial en las tareas en las que se requiere un trabajo conjunto, como es
el trabajo multidisciplinario, en el que el trabajo en equipo fue un papel muy

importante. Asimismo, en la presente investigacion se presenté tan solo 8.0%
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de servidores que se encuentran en un nivel bueno respecto a la dimensién
organizacional, en tanto que el porcentaje mayoritario de 71.0% se ubica en
la dimensién regular y un 21, 0% en la categoria de malo para la dimensién

organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

1. Los hallazgos de la presente investigacion llevan a afirmar que las
variables clima organizacional y trabajo en equipo expresan relacion
directa y significativa en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa
Cusco en el periodo 2022, lo que se verifica en virtud de la prueba de
correlacion de Spearman, que alcanzo el valor de 0.728, puntuacion que
representa una correlacion alta entre las variables estudiadas, es asi que,
mayores niveles de clima organizacional se asocian con mayores niveles
de trabajo en equipo.

2. Se concluye que la dimension personal de la variable clima organizacional
y la variable trabajo en equipo presentan relacion significativa, lo cual se
puede verificar en virtud de la prueba de correlacion de Spearman que
alcanzé el valor de 0.407, con una significancia estadistica del 1%, esto
expresa una correlacion moderada y directa entre dicha dimension y
variable.

3. Se concluye que la dimension liderazgo de la variable clima
organizacional y la variable trabajo en equipo expresan relacion
significativa, lo cual se puede verificar en virtud de la prueba de correlacion
de Spearman que alcanzé el valor de 0.577, con una significancia
estadistica del 1%, esto expresa una correlacion moderada y directa entre
dicha dimensién y variable.

4. Se permite concluir que la dimension organizacional de la variable clima
organizacional y la variable trabajo en equipo presentan relacion
significativa, lo cual se puede verificar en virtud de la prueba de correlacion
de Spearman que alcanzé el valor de 0.599, con una significancia
estadistica del 1%, esto expresa una correlacion moderada y directa entre

dicha dimensién y variable.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la gerencia del POLPOL Santa Rosa Cusco, dato los
hallazgos obtenidos en la presente investigacion, establecer talleres
destinados a desarrollar y ampliar las habilidades blandas de los
colaboradores, con el propésito de mejorar también el clima
organizacional.

2. Se recomienda a la gerencia del POLPOL Santa Rosa Cusco capacitar a
los trabajadores en estrategias de comunicacion organizacional y trabajo
en equipo, que permitan desarrollar de mejor manera los objetivos
estratégicos de la institucion

3. Se recomienda a la gerencia del POLPOL Santa Rosa Cusco, generar
espacios de encuentro entre los trabajadores, para que los mismos
puedan relacionarse de mejor manera, confraternizar y crear vinculos
laborales idealistas méas solidos que contribuyan a mejorar el clima
organizacional.

4. Se recomiendan los investigadores interesados en los temas de clima
organizacional y trabajo en equipo, desarrollar investigaciones de corte
longitudinal que permitan apreciar la evolucién de dichas variables en el

tiempo, asi como de los factores asociados a las mismas.
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ANEXOS






Tabla 10 Operacionalizacion de la variable

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y TRABAJO EN EQUIPO EN EL PERSONAL DE SALUD DEL POLPOL SANTA ROSA CUSCO PERIODO 2022

VARIABLE Definicion conceptual Definicion operacional Dimension indicadores Escala de medicion
INDEPENDIENTE
CLIMA Poole, (2006) la define como las percepciones | Percepcion del trabajador sobre su entorno Actitud.
ORGANIZACIONAL (de los trabajadores sobre su entorno fisico e . . - C Ordinal
interpersonal dentro de su actividad laboral Iabor?ll que incluye la !I‘ITEI’FFHECIDH ‘,:Dn otros Personal F'artlmpac!an_
cotidiana, basado en una cultura trabajadores, la coordinacién, la fluidez de la Compromiso. 1: Nunca
organizacional. Robbins & Judge, (2017) cosas| comunicacion. Direccidn. 2 casi nunca
gque hacen los trabajadores y como afecta el Percepcidn del trabajador sobre el liderazgo bajo . Motivacién. 3: A veces
comportamiento de ésta. e Liderazgo . [4: Casi siempre
el cual es dirigido. Incentivos. 5: Siempre
La variable fue dividida en tres dimensiones que COHOCI.I"I"II.EEMO dela V_IS'OH‘ objetivos, .normas ¥
incluyen el aspecto personal, el liderazgo y el procedimientos relacionados al trabajo. Sacializacién de la
aspecto organizacional, se considera tres inf s
indicadores por la dimensién 1y 2, y dos Organizacional informacion.
indicadores por la dimensién 3; consta de 13 Retroalimentacion.
preguntas para la primera dimensién, 12 preguntas Interrelacién.
para la segunda dimension y 12 preguntas para la
tercera dimension haciendo un total de 37 ITEMS.
Pejendino, (2018)
VARIABLE Pérez, (2013) indica que el trabajo en Conocimiento de los objetivo de la organizacién.  |ldentidad Involucramiento
DEPENDIENTE: equipo considera a un grupo de personas| Tiene voluntad de cooperacién con el trabajo y Ordinal
' o empleados que trabajan con un fin Tiene adecuada comunicacion con otros objetivos de la
TRABAJO EN comun para lo cual se integran e trabajadores. organizacion. 1: Nunca
EQUIPO interactuan con una alta coordinacion. Esta involucrado con el trabajo y objetivos de Voluntad de - casi nunca
Robbins & Judge, (2017) que considera |E[ organizacion. . cooperacion 3. A veces
fque estos equipos potencian su labor por| Tiene sentido de compafierismoCuenta con Comunicacion Interaccion l4- Casi siempre
medio de la coparticipacién sincrénica de| espiritu de unidad. Transferencia de  |5: Siempre
lsus participantes Es responsable con sus tareas. informacién.
Ejecucidn Responsabilidad
La variable fue dividida en 4 dimensiones, de las cuales se Unidad.
consideraron 2 indicadores por cada dimensién, con un total de 24
ITEMS. AmericaEConomia, (2016)
Regulacion Conocimiento de

Rol del trabajador.
Conocimiento de
los objetives de la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 11 Matriz de consistencia

AUTOR: Beh| Julio César Condori Troncoso.

Matriz de consistencia
Titulo: Clima organizacional y trabajo en equipo en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cual es la relacién entre
clima organizacional y el
trabajo en equipe en el

personal de

salud del

POLPOL Santa Rosa Cusco
periodo 20227

Problemas Especificos:

1.

éCual es la relacion
entre el aspecto
personal y el trabajo en
equipo en el personal de
salud del POLPOL Santa
Rosa Cusco periodo
20227

éCual es la relacidn
entre el liderazgo y el
trabajo en equipo en el
personal de salud del
POLPOL 5Santa Rosa
Cusco periodo 20227

éCual es la relacion
entre el aspecto
organizacional y el
trabajo en equipo en el
personal de salud del
POLPOL Santa Rosa
Cusco periodo 20227

Obijetivo general:
Determinar la relacion entre
clima organizacional y el
trabajo en el personal de
salud del POLPOL Santa
Rosa Cusco periodo 2022

Obijetivos especificos:
Determinar la relacién
entre el aspecto personal
y el trabajo en equipo en
el personal de salud del
POLPOL Santa Rosa
Cusco periodo 2022

Determinar la relacién
entre el liderazgo y el
trabajo en equipo en el
personal de salud del
POLPOL Santa Rosa
Cusco periodo 2022

Determinar la relacion
entre el aspecto
organizacional y el
trabajo en equipo en el
personal de salud del
POLPOL Santa Rosa
Cusco periodo 2022

Hipotesis general:

Existe relacidn entre el clima
organizacional y el trabajo
en equipo en el personal de
salud del POLPOL Santa
Rosa Cusco Periodo 2022.

Hipotesis especificas:
Existe
aspecto  personal

personal

POLPOL  Santa

Cusco periodo 2022.

Existe relacion entre el
liderazgo y el trabajo en
equipo en el personal de
salud del POLPOL Santa
Rosa Cusco periodo
2022.

Existe relacion entre el
aspecto organizacional y
el trabajo en equipo en el
personal de salud del
POLPOL Santa Rosa
Cusco periodo 2022.

Variable 1: Estrategias de intervencion.

relacion entre el
y el
trabajo en equipo en el
de salud del
Rosal

Dimensiones Indicadores items Esc. de Medida Niveles y rangos
Personal Actitud Nunca (1) Muy desfavorable 37-
Participacion 1-13 Casi nunca (2) 65
Compromiso A 3 Desfavorable g6 - 94
W’:C‘?S[ ) Medianamente
Casi siempre (4) favorable
Siempre (5) 95-123
Favorable 124-152
. Direccidn Muy favorable 153-185
Liderazgo Motivacién 14-25 Y
Incentivos
Organizacionales Socializacién de la
informacion 26 - 37
Retroalimentacidn.
Interrelacion
Variable 2: Trabajo en equipo
Dimensiones Indicadores items Esc. de Medida Niveles y rangos

Fuente: Elaboracion propia




Identidad Involucramiento  con [1-4 Nunca (1) « Muy desfavorable
el trabajo y objetivos Casi nunca (2) 24-42
de la organizacion. Aveces (3) » Desfavorable
Voluntad de o 43-61
Cooperaci'jn Casi slempre (4) « Medianamente
Siempre (5) favorable
. 62-30
Comunicacion Interaccién. 5-10 « Favorable
Transferencia de 81-99
informacién. « Muy favorable
100-120
Ejecucion Responsabilidad. 11-17
Unidad.
Regulacion c .
onocimiento de rol 1824
del trabajador.
Conocimiento de
objetivos de la
organizacion.
N'(;’:I - disefio Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica.a.
utilizac

investigacion

Nivel:

Explicativo

Disefio:
No experimental de corte
transversal

Método:
Hipotético - deductivo

Poblacion: 62 trabajadores

Tipo de muestreo:
Poblacién total

Tamaiio de muestra:
62 personas

Variable 1: Clima organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario

Variable 2: Trabajo en equipo

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario

DESCRIPTIVA: Uso de tablas y figuras propias de la estadistica descriptiva,
los datos ya organizados serdn analizados haciendo uso del software estadistico
SPSS 26.

INFERENCIAL: se utilizara la prueba de Normalidad de Kolmogorov Smirnov, se
hard uso también del Andlisis de Regresion Lineal Simple, el mismo que nos
permitira establecer el modelo lineal de dependencia entre las variables de estudio,
asi como el coeficiente de determinacidn, el mismo que explica el porcentaje de
variacion de la variable dependiente en funcién de la independiente

Fuente: Elaboracion propia




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Sefora  Mag. WNadia Isabel Caceres Pillco
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a traves de juicio de experio

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismao,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Gestion de los
servicios de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Morte, promocion
2022, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Clima organizacienal v trabajo
en equipo en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 20227 v
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerade conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas educativos yfo investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar confiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente —

..I_r'
1/
-y ;
L

JULIO GES:"—"-.R CONDORI TRONCOSO
DNI: 25003670




DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

Poole, (2006) la define como las percepeiones de los trabajadores sobre su entomo fisico e
mterpersonal dentro de su actividad laboral cotidiana, basado en una cultura orgamzacional.
Bobbing & Judge, (2017) cozas que hacen los trabajadores v como afecta el comportamiento
de esta.

Dimensiones de las variables: Fobbmns v Judge, (2017}
Dimension 1
Personal

Este se relacional a caracteristicas mherentes al trabajador, segin lo destaca Fobbms &
Judgze, (2017}, quen a su vez principalmente determina tres indicadores:

Actitud: relacionado al comportamiento propio de la persona frente a diversa situacion, para
este caso en particular frente a la labor que le comesponde desarrollar ante su organizacion,
a sus lideres v compafieros de frabajo; reflejan como se sienten con respecto a su condicion
de frabajador.

Participacion: que se mterpreta con el mvolucramiento con la actividad laboral intwitiva o
cognitiva.

Compromizo: gue s2 entiende con la obligacion contraida por el trabajador con la institucion,
no solo de forma circunstancial sino también voluntaria y hasta sentimental.

Dimension 2
Liderazgo

Se relaciona a las caracteristicas imherentes percibidas por parte del trabajador hacia quenes

dirigen la institucion, se extrae fres ndicadores:

Direccion: 3e relaciona a la accion de dingir ¢ marcar el camimno en base a conocimiento y
expeniencia del lider.

MMotivacion: en el que se considera la influencia de los lideres sobre los rabajadores para
actuar de manera positiva en beneficio de la orgamzacion.

Incentivos: Son los diversos motivadores que offecen los lideres a fin de mover a los

trabajadores a desarrollar un mejor desempefio.



Dimension 3
Organizacional

Involucra la cultura actual de la orgamizacion, los comportamientos y tradiciones del cual ze

conzldera tres indicadores:

Socializacion de la informacion: Que considera la manera, forma, clandad e mtenzidad de
manejo de una misma mformacion desde los niveles mas altos de la orgamizacion hasta los
mrveles mferiores.

Retroalimentacion: Es la reiteracion de la informacion que debe ser manejado por la
organizacion hasta asegurarse que se tenga el conocimiento clare de la informacion en todos
los niveles de la orgamizacion.

Interrelacion: Es la comespondencia reciproca entre los trabajadores que sigmifica una
miterconexion profesional v social ubil no solo para la transferencia de informacion sine

para el mejor desarrollo de la organizacion.



JUEZ 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTREUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACTONAL

N® DIMFNSIONES [ items Pertinencia' | Relevancis® | Claridad® Sugerencias |
DIAMENSION 1: PERSONAL 51 MNo | 51 | No | 51 | No
1 | ;Te sientes identificade con tu instinacion? X X H
2 jAcudes 3 M centro de labar con desso de hacer bien las cogas? X . X
3 | ;Te sientes motivado & complir con ms responsghilidades? X kA x
4 | ;Participss activameante opitando o dando posibles soluciones dentro de fu r=hajo? X x H
5 | ;Siemtes que eres considerado trabsjador importants dentro de tu instifucion? X x X
6 | iTe sientes comprometido con las labares que realizas? i kA x
7 | ;Cumples con tus responzabilidades con alegria v entusiasmo? H x X
B | ;Siemtas que estas creciendo profesionalmenta’ X X x
9 | ;Dazrnas de lo que se pide de ti con entuzizzmo? X X x
10 | ;Tienes el dezen de immovar o mejorar tu rabajo v rasponsabilidades? e 4 4
11 | ;Vas con alesria a leborar cads dia? X X X
12 | ;Disfutas el tiempo que permaneces en to ceniro de wabajo? X kA x
13 | ;Tus lideres fomentan la buena conmnicacion enire trzbajadaras? o . X
DIMENSION 2: LIDERAZ GO 51 MNo | 51 | No | 51 | No
14 | ;Consideras gue tus lidares te motivan a realizar un mejor tabajo? i . X
5 | ;Conzideras que tus lideres son una motivacion para ti7 X x X
16 | ;Sientas guoe mas lideres te ayudan en el dezarrollo de tus capacidades? i . X
- | ;Cuando realizas una buenz accion o cumples adecuzdarmente con las responssbilidades . . .
17 asignadas, recibes slzin tipo de incentivo o recompensa’ % % %
18 | ;Conzideras gue tu trabajo es reconocido? X X x
2 Tus lideres ze dirizen 2 1 para commnicarte tus virtudes o defiectos de forma individual o para . - -
13 felicitarts o llamarte la atencion? % X X
20 | ;Te siantes reprezentado por fus lideres? i kA x
21 | ;Te sientes protegido por tus lideres? X X X
72 iTienes ]M de hablar con tas lideres libremente para expresar fus amociones o }s'. = =
preccupacisnesT

- iConzideras que tus lideres tienen v expresan claridad de lo que 32 debe realizar en la . - -
23 institucicn? % X X




N° DIMFNSIONES / items Pertinencia' | Relevancis® | Claridad® Suserenciaz |
DIMENSION 1: PERSONAL 5i No | %1 | No i | No
1 | ;Te sientes identificado con tu instimcica? X X x
2 iArndes 3 m centro de labar con desso de hacer bien las cozas? X X X
3 | ;Te sisntes motivado 2 complir con tos responsghilidadesT X .4 x
4 | ;Participas activamente opinando o dando posibles sohciones dentro de tu rabajo? o X X
5 | ;Siemtas gue eres considerado trabajador importants dantro de o institucion? X x X
& | iTe sientes comprametido con las labores gue realizas? X X A
7 | :Cumples con tus responzabilidades con alegria v enmisiasmo? X o A
B | ;Siemtes que estas creciendo profesionzlmenta? X X x
9 | ;Dasrnas de lo que se pida de & con entuziazma? X o x
10 | ;Tienes el deseo de innovar o mejorar tu rabzjo v rasponsabilidades? X 4 4
11 | ;Vazcon alegria a laborar cada dia? X X X
12 | ;Disfrotas el tismpo que pemmansces el to cantro de wahajo? x X A
13 | :Tus lideres fopnentan la busna connmicacion entre trzbajadaras? X X A
DIMENSION 2: LIDERATZGD 5i No | Si | No 5| No
14 | ;Conzideras gue fus lideres te motivan 2 realizar un mejor Tabajo? X . X
3 | ;Conzideras gue tus lideres son una motivacion para 17 H . X
16 | ;Sienmtas gue s lideres te ayudan an el dezarvollo de tus capacidades? i . X
- | zCuando rezlizas una busns accion o cumples adecuzdamente con las respansabilidades . . .
17 asignadss, recibes alzin tipe de incentivo o recompensa? X % %
18 | ;Consideras que tu rzbajo e raconocidoe? X X x
19 2 Tus lideres s dirigen a i para comnnicarte tus virudes o defectos de forma individual o para < < e
felicitarte o llamarte la atencion?
20 | ;Te sientes representado por tus lideres? x X A
21 | ;Te sientes protezido por fus lideres? X X A
72 iTienes ]M de hablar con tas lideres libremente para exprasar s mMoCioRes © w v -
DIEdcupaciones?
73 {_C-Dn!llﬂ.ﬂaﬂ- gue tus lideres tenen v exprezan claridad de lo gus 2o debe realizar en la W v “
= instimcion?
24 | ;Conzideras que existe adecuada planificacion v organizacian del trabajo? X X X
25 | ;Conzideras gque tus lidares raconocen cnando se equivocan? i . X
DIMENSION 3: ORGANIZACIONAL 5i No | 51 | Ne 51 | No
26 | ;Conzideras gue todos los rabajadores conocen clarameante sus responzabilidades? iy X o




26 | ;Conzideras gque todos los trebajadares conocen claramente sus responsabilidades? X A A
27 iConszideras que las noevas indicacionss, directivas o linearmisntos de entes superiores e W v };__
- socializan o dan a conocer adecuadamente a toda e] personal?
78 Cuando ze te rota & oo servicio, @& te capacita adecuadaments antes de indciar tas nusvas W v v
- responsabilidades?
29 ;Conzideras que toman en consideracion s capacidades, habilidades v competencias antes de W v v
- asienarte un puesto dentro de i institucion?
30 | ;Larelacidn com mis campafieros es cordial v siempre mnry profesional? i L x
31 | ;Pusdo comunicarme librements con mis compatieros ds rabajo? i . o
32 | ;Pusdo coordinar de manera armonica sobre asuntos de trabajo con mis compaierosT? x X X
33 | ;Me siento apovado por mis compatieros de rabajo? = x 4
25a repite la informacion las veces que sea necesariz hasta que se entienda claraments 1o que 2 . - -
34 deses que se owmpla? X . X
5 | ;El ambiente de trabajo es adecuado para las fanciones gue rezlizas? X x X
36 | ;Cusntas con todas lzs herramientss para desarmollar tus labores? i = il
37 | ;Pusdes contar com tus compatieros de rabajo cuando los necesites X L =

Observaciones (precisar =i hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos ¥ mombres del juez validador. hiag Caceres Fillco, Nadia Izabel DNI: 41403644

Especialidad del validador Mg Psicologia educativa

pgrtinencia: E1 ikem corresponde al concepto feanico famulsdo
*Relevancia: EI itEm &5 spropiado para representsr al companents o
dimension especifica del constnucto

*Claridad: Se ertends sin dificultsd aiguna &l enuncisdo del Sem, 25
CONCizo, sxacto y directo

Moda: Suficiencia, se dice suficiencia cuando s Sams plarieados
son suficientes pars med la dimension

12 de mayvo del 2022




CARTA DE PRESENTACION

Sefiora Mag. Madia Isabel Caceres Pillco
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismao,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Gestion de los servicios
de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Morte, promocion 2022, requiero
validar el instrumento con el cual recogere la informacion necesarna para poder desarrollar

mi frabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional y trabajo en
equipo en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022" y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
-  Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.

- Matrz de operacionalizacion de las varables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion gue dispense a la presente.

Atentamente

JULIO CESAR COMDORI TRONCOS0
DHNI: 25003670



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: TRABAJO EN EQUIPO

Perez, (1013) indica que el frabajo en equipo considera a un grupo de personas o empleados
que trabajan con un fin comun para lo cual z2 ntegran e interactuan con una alta
coordmacion. Robbins & Judge, (2017) que considera que estos equpos potencian su labor
por medio de la coparticipacion sincromica de sus participantes.

Dimensiones de las variables: F.obbins v Judge, (2017)

Dimension 1

Identidad

Belacionade prmcipalments a la percepcion, sentimiento o pensamiento de los frabajadores

con respecto a la organizacion donde laboran, te tiene dos mdicadores principales melmdos
en este estudio:

Involucramiento con el trabajo v objetivos de la crgamzacion: Incluye la opcion voluntaria
de zenfirze parte de la organizacion y como tal busca que este alcance sus metas u objetivos

por lo que muestra impetu v dizposicion permanente:

‘oluntad de cooperacion: Es la disposicion racional o objetrvada a interactuar con ofros
trabajadores a fin de lograr los objetivos de la crgamizacion.

Dimension 2
Comunicacion

Se refiere al mtercambio de mformacion entre frabajadores de la orgamzacion que sera ubl

para alcanzar logros esperados en esta, tiene dos indicadores:

Interaccion: es la capacidad de relacionarse positivamente con sus pares, a fin de establecer

lazos de coordinacion e mtegracion.

Transferencia de informacion: Es la cualidad de trasmitir informacion vahda, correcta v
completa que zea bl para el dezarrollo de las labores de la organizacion.



Dimension 3
Ejecucion
Es el proceso de poner en practica lo establecidos en las normas, procesos o labores

especificas de la orgamizacion dentro de las disposiciones emanadas por 12 supenioridad y las

normativas vigentes; tiene dos indicadores:

Bezponzabilidad: Se refiere al comphmiento de las obligaciones y asignaciones otorgadas a
cada trabajador.

Umdad: Indica la cuabdad de ser parte de un todo, en senhdo estricto a la labor
organizzcional es la conformacion de un grupe homogeneo, compatible, solidano e
mtegrado gue tiene miras y objetivos comunes.

Dimension 4

Regulacion

Tiene =u sigmficancia en el heche que toda actividad denfro de la orgamzacion esta

debidamente detallada y establecida en cuanto a roles, acciones y determinantes para cada
trabajadar, tiene dos indicadores:

Conocimiento del rol del trabajador: esto estz defimido por el completo v claro conocimiento
del papel que debe desempefiar cada trabajador dentro de la organizacion.

Conecimiento de los objetivos de la organizacion: Esta sefialado por el conocimiento claro

del trabajador del porqué de la orgamizacion v lo que la organizacion espera alcanzar.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOQ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TEABAJO EN EQUIFOD

N® DIMENSIONES / ftems Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerenciss
DIMENSION 1: IDENTIDAD Si Mo | 8i | No Si N
1 | :Te identificas plenamente con tu institucian? X X X
2 | :Te exfuarzas por lograr los objetfvos de la imstitucian? i X X
3 | ;iTe sientes planaments comprometido con la labor que realizas en fu camtro de wabaja? X x X
4 | ;Sabes como impacta tu trabajo dentro de 1 centro labaral? b X X
DIMENSION 2: COMUNICACION Si No | 5 | No Si No
5 ;Sientes que existe una adecuada Cooperacion entrs tus compaisros de trabajo para lograr los 3 = v
ohjetivos de to ares de rabajo’?
;Los companfieros de rabajo aceptan lzs criticas ds fonma positiva? X X X
;Existe confianza y respeto denfro de to equipa? i X X
2 | ;Los miembros del equipo aceptan 1z recomendaciones v decisiones dal lider en forma positiva’ X x X
g iLos conflictos se enfocan desde el punto de vista de las acciones laborales v 1as ideas, paro no sobre - ,{ ,{
lzz personasz? B B
10 iEl equipo de rabajo an:dtna ¥ discute sobre las actividadas o problemas v toms decizion en e v ~
conjumte con la opinion de todos loz mitegrantasT
DIMENSION 3: EJECUCION Si | No | S | No | 5i | Ne
11 | ;Lz coavivencia v relacion coa tus compatierss es sismpre positiva dirigido 2l logro de objetivos? x x X
;Comparten eatrs s comparieros de rabajo conocimientos o experiencia para desarrollar mejor la
12 - X X X
lzbor gue realizan?
13 | ;Tu aquipo de trabajo te ayeda a complatar tus tarezs o responsabilidadesT X X X
14 | ;Tus lideres te reroalimentzn diciendote lo que haces bien v 1o que debes de majorar?
15 | ;Tus lideres ta fratan con respeto?
14 | ;Conoces exactaments m 1ol dentro de m centro labaral?
17 | ;Conszideras gue tisnes las habilidades suficiantes para dezarrollar to trabajo de la meajor manera?




18 | ;Tu jefe se prepcupe en equilibrar m1 carga laboral para que no afecte m vida personsl? X X X
12 | ;Tus compafieros te gyudan a desarrollarte profesionalments o 2 ser un major trabzjador? X X X
20 | ;Conzideras que tu lider ez aceptado por todos? x X X
21 | ;Los ohjetivos v metaz del aquipo de rabajo son claros ¥ son aceptados por todosT X X X
22 | ;El lider propicia un clima labeorsl agradsbls sin olvidar los objetivos de 12 arganizacion? x X X
23 | ;5= tiends a priorizar los intereses personales a los interesas de la crganizacion? i X X
24 | ;5= tiends a priorizar los intereses personales a los interesas de la crganizacion? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia); ES SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Iiaz. Caceres Pillco, Nadia Isabel DNI: 41403644

Especialidad del validador g Pricologia educativa

'pgrfinencia: E1 ibem corresponce al conceptn laanioo fanmulado
*Relevancia: El tem es spropiado para regresantsr al componants o
dimension especifica dal constructo

*Claridad: Se enfience sin dificuitsd alguna @l enuncisdo dal em, 85
Conciso, emactn y direchs

Moka: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando ks Bams plarfaados
son suficentes pars medir la dmension

12 de mayo del 2022




CARTA DE PRESENTACION

Sefiora Mag. Tula Mabeli Sarmiento Montesinos

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresare mi saludo v asi mismao,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Gestion de los servicios
de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Morte, promaocion 2022, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré |a informacion necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional y trabajo en
equipo en el personal de salud del personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco
periodo 2022 y siendo imprescindible contar con |a aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a

usted, ante su connotada experiencia en temas educativos yfo investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
Expresandole mis senfimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atenfamente

JULIO CESAR CONDORI TROMCOSO
DMI: 25003670



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

Poole, (2008) la define como las percepciones de los trabajadores sobre su entome fisico e
mterpersonal dentro de su actividad laboral cotidiana, basado en una cultura organizacional
Eobbing & Judge, (2017) cosas que hacen los trabajadores v como afecta el comportamiento
de esta.

Dimensiones de las variables: Robbins v Judge, (2017)
Dimension 1
Persomal

Este se relacional a caracteristicas mmherentes al trabajador, segin lo destaca Fobbms &
Judge, (2017}, quien a su vez principalmente determina tres indicadores:

Actitud: relacionado al comportamiento propio de la persona frente a diversa sifuacion, para
este caso en particular frente a la labor que le comesponde desarrollar ante su orgamzacion,
a zus lideres v compafieros de trabajo; reflejan como se sienten con respecto 2 su condicion
de trabajador.

Participacion: que se mterpretz con el mvolucramiento con la actividad laboral mturtiva o
cognitiva.

Compromizo: gue z2 entiende con la obligacion contraida por el trabajador con 1z institucidn,
no zolo de forma circunstancial sino también voluntaria v hasta sentimental.

Dimension 1
Liderazgo

Se relaciona a las caracteristicas mherentes percibidas por parte del trabajador hacia quienes

dirigen la mstitucion, se extrae tres mdicadores:

Direccion: Se relaciona a la accion de dirigir o marcar el cammeo en base a conocimiento v
experiencia del lider.
Motivacion: en el que se considera la nfluencia de loz hderes sobre los trabajadores para

actuar de manera positiva en beneficio de la orgamizacion.



Dimension 3
Organizacional

Involucra la cultura actual de la organizacion, los comportamientos y fradiciones del cual se

considera tres indicadores:

Socializacion de la informacion: Que considera la manera, forma, clandad e mtensidad de
manejo de una misma miormacion desde los niveles mas altos de la organizacion hasta los
nrveles mnfenores.

Betroalimentacion: Es la retteracion de la mmformacion que debe ser manejado por lz
organizacion hasta asegurarse que se tenga el conocimiento clare de 12 mformacion en todos
los miveles de la orgamzacion.

Interrelacion: Es la comrespondencia reciproca entre los trabajadores que significa una
mterconexion profesional v social 0tl no solo para la transferencia de informacion sino

para el mejor desarrollo de la orgamzacion.



JUEZ 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / ffems Pertinendia | o ovancis® | Claridad® Suzerencias

DIMENSION 1: FEESONAL S5 | No | 5 | No | 5 [ No
1 | ;Te sientes identificado con tu instimcica? X X X
2 | ;Acudes 2t centro de labar con desao da hacer bien las cosas? i X i
i | iTe ciantes motivado & complir con tas responszbilidadas? X X X
4 | ;Participas activamente opinando o dando posibles soluciones deniro de tu wabajo? pd X pd
5 | ;Sientss que eres considerado trabsjador importante dentro de o instifucian? i e i
6 | ;Te sientes comprometido con las labares gua realizas? x i x
7 | ;Cumples con tus responzabilidades con alesnia v enmsizsmo? x i x
g | ;Sientes qua estas creciendo profesionalments? x X x
¢ | ;Daz mas de lo que e pide de 1 con entuzizama? X X X
10 | ;Tienes el deseo de immovar o mejorar fu wabajo v responsabilidades? x X x
11 | ;Vas con alegria a laborar cada dia? X X X
2 | ;Disfutas el tiempo que penmansces en o centro de wahajo? x i x
13 | ;Tus lideres fomentan la buena comunicacion antre trabajadarss? s X s

DIMENSION 2: LIDERAZ GO Si [ Mo | 5 | No | 5 [ No
14 | ;Conzideras gue tus lidares te motvan 2 realizar un mejor rabajo’? x i x
15 | ;Considerss que tus lideres son una motivacion para Hi7 x i x
16 | ;Sienmtas gue tas lideres te ayudan an el dezarrollo de tus capacidades? i X i
17 ;Cuando realizas una buena accidn o cumples adecnzdamente con las responsabilidades ssiznadas, v v v

recibes alenn tipo de incentiva o reconupensa’ 3 3 3
18 | ;Conzideras gue tu rzbajo s raconocido? x i x
18 i Tus lideres za dirizen 2 1 para comunicarte tus virmdes o defectos de forma individual o para ]{ v ]{
~ | felicitarts o llamarte la atencion?

2 ;T sientes representado par tus lideres? i e i
2 ;e siantes protegido por ms lideres? x i x
22 | ;Tienes libartad de hablar con mos lideres librermente para exprasar fus emociones o preooagaciones? x i x
2 ;Consideras que tus lideres tienen v expresan claridad de lo gua s2 debe realizar en la institecion? i X i
24 | ;Conzideras gue existe adecuada planificacion v organizacicn del wahajo? X X X
25 | ;Conzideras gue tus liderss reconocen cuzndo se egquivocan? x X x

DIMENSION 3: ORGANIZACTONAL S5i | No | 5i | Mo | 5i | No




28 | ;Consideras que todos los trabajadores conocen claramente sus responsabilidades? i i i

27 iConzideras que las noevas indicacionss, divectivas o linearmisntos de entes superiores e zocializan o ~ ~ ~
dan a conocer adecuadamante a toda el parsonal? B N N

- iCuando 32 te rots 3 oo servicio, 22 te cEpacits adecuadaments amtas de inicisr s nuevas

28 . X X X
responsabilidadesT?

20 i Conzideras que toman cnn:i-:lm—:il:'-n_ms capacidades, habilidades v competencias antes de ~ ~ ~
" | asisnarte un puesto dentro de o1 institucion? - - -
30 | ;Larelacign con mis corepafieros es cordial v sismpre rmnyv profesional? X X X
31 | ;Pusdo comunicarms libremsnte con mis compafieros da rabajo? A A A

2 | ;Pusdo coordingr de maners armonica sobre asuntos de rabajo con mis compadieros? i i i
33 | ;M siento spovado por mis compatieros de trabajo? A A A
34 25a repite la informacian las veces que sea necezariz hasts que se entienda clarements 1o que se desea ~ ~ ~

gus ze cumpla’?
35 | ;El ambients de frabajo o5 adecuado para lzz fonciones gus realizas? A A A
38 | ;Cuwenizs con todas las herramientss para deszrrollar tus labores? A A A
37 | ;Pusdes contar con s compatieros de frabajo cuando los necesites il il il
Obzervaciones (precisar =i hay suficiencia): Es suficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | Mo aplicable [ ]

Apellido: v nombres del juer validador. b{az Tula Mabeli Sarmiento AMontesinos
Especialidad del validador: Mag. Salud Publica

Rertinencia:El item cormesponde al concept fedvicn fonmuato
"Ralevancia: El lem e spropiado para representsr al componants o
dimersion especifica dal constructs

HCilaridad: Se erdiends sin cificultsd algura =l eruncsto dal fem, 85
Conciso, emachn y directo

Mofa: Sufitiencia, s= dice sufidiencia cuando las fems planteados
son suficenies pars medi la dimension

17 de mavo del 2022

llifiro

MEF. TULA MABELI SARMEMTCD MONTESINDS
e e LR L R e S R e

Firma del Experto Informante.




CARTA DE PRESENTACION

Sefiora  Mag. Tula Mabeli Sarmiento Montesinos
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Gestion de los servicios
de salud de la Universidad César Vallejo, en |la sede Lima Norte, promocion 2022, requiero
validar el instrumento con el cual recogere la informacion necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional v trabajo en
equipo en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022" v siendo
imprescindible contar con |la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.
El expediente de validacion, gue le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacicnalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atenfamente

JULIO CESARCONDORI TROMNCOS0O
DI 25003670



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: TRABAJO EN EQUIPO

Perez, (2013) indica que el frabajo en equpo considera a un grupo de personas o empleados
que trabajan con un fin comun para lo cual s integran e interactuan con una alta
coordmacion. Robbins & Judge, (2017) que conzsidera que estos equipos potencian su labor
por medio de la coparticipacion sincronica de sus participantes.

Dimensiones de las variables: REobbins v Judge, (2017)
Dimension 1
Identidad

Belacionade principalmente a la percepeion, sentimiento o pensamients de los trabajadores
con respecto a la orgamrzacion donde laboran, te tiene dos mdicadores principales mchndos
en este estudio:

Involucramiento con el frabajo y objetivos de la orgamzacion: Incluye la opeion voluntaria
de senfirse parte de la crgamizacion y como tal busca que este alcance sus metas u objetivos

por lo que muestra impetu v disposicion permanente:

‘ohuntad de cooperacion: Es la disposicion racional o objetrvada a interactuar con ofros

trabajadores a fin de lograr los objetivos de la crgamizacion.
Dimension 2
Comunicacion

Se refiere al mtercambio de mformacion entre trabajadores de la organizacion que sera ufl

para alcanzar logros esperados en esta, tiene dos mdicadores:

Interaccion: es la capacidad de relacionarse positivamente con sus pares, a fin de establecer

lazos de coordinacion e mtegracion.

Transferencia de informacion: Es la cualidad de trasmutir informacion valida, comrecta v

completa que sea ahl para el desarrollo de las labores de la organizacion.



Dimension 3
Ejecucion
Es el proceso de poner en practica lo establecidos en las normas, procesos o labores

egpecificas de la orgamizacion dentro de las disposiciones emanadas por la supenionidad y las

normativas vigentes; fiene dos indicadores:

Besponsabilidad: Se refiere 2l complimiento de las obligaciones v asignaciones otorgadas 2
cada trabajador.

Umdad: Indica la cuahdad de ser parte de un todo, en senbdo esincto a la labor
organizzcional es la conformacion de un grupe homogeneo, compatible, solidano e
mtegrado que tiene miras y objetivos comunes.

Dimension 4

Regulacion

Tiene =u sigmficanciz en el hecho que toda actividad denfro de la orgamizacion estz

debidamente detallada y establecida en cuanto a roles, acclones v determinantes para cada
trabajador, tiene dos indicadores:

Conocimiento del rol del trabajador: esto estz definido por el completo y claro conocimiento
del papel que debe desempefiar cada trabajador dentro de la organizacion.

Conocimiento de los objetivos de la organizacion: Esta sefialado por el conocimiento claro

del trabajador del porque de la crganizacion v lo que la organizacion espera alcanzar



JUEZ 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO EN EQUIPO

N® DIMENSIONES [ items Pertinencia' | Relevancis® | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: IDENTIDAD ] No | 5 | Mo 5 | Mo
1 :Te identificas plenaments con tu instmcian? 3 X X
2 | :Te esfusrzas por lograr los objesivos de lz mstitucidn? 3 X X
3 2 Te siantes planamenta comprometide con la labor que realizas en to cantro da trabaja? 3 X X
4 | ;Sabes camo impacta to trabajo dentro de t ceatra labaral? 3 X X
DIMENSION 2: COMUNICACION Si | No | si | No | si| No
z @Sien't_es qua e:-r.iz.tg unz sdecnada cooperacion entre toz campaferas da trabzjo para lograr los objetivos e v v
de m arsa de trabajo?
6 | ;Los compafieros de trabajo aceptan lzs criticas da forma positiva? X X X
T | ;E=xiste confianza ¥ respeto deniro de to equipa’ 3 X X
& | ;Los miembros del equipo aceptan las recomendaciones v deciziones del lider en forma pozitiva? i X X
g zLios conflictos 2e enfocan desde el punto de vista de las acciones laborales v 1as ideas, pero no sobre e v v
las persomas?
10 ZEl equip:n _d_e rabajo E-D-DId.I':nE. v discute sobre laz actividadss o problemsas v toma decizidn en conmto e v v
con 12 opinion de todos los intesrantes?
DIMENSION 3: EJECUCION ] No | 5 | Mo 5 | Mo
11 | ;La comvivencia v relacion con tus compaterss ex sismpre positiva dirigide 2l logro de objetivos? 3 X X
12 ; Comparten entra s companieros de rabajo conocimiantos o experiencia para desarrollzr mejor 1z e v v
lzbor qua realizan?
13 | ;Tu equipo de wabajo te aywda a completar tus tarezs o respansabilidadesT X X X
14 | ;Tus lideres te retrozlimentan diciéndota lo gua haces bien v 1o que debes de mejorar?
15 | ;Tus lideres te tratan con respeta?




1§ | ;Conoces exactaments m rol dentro de ma cenwo labaoral?
17 | ;Conzideras que tienes las habilidadas suficientes para dezarrollar m trabajo de 13 mejor manera?
DIMENSION 4 5i No | 5 | Mo 5 | Mo

13 | ;Tujefe se preccups en equilibrar m carga laboral para que no afects m vida parsonsl? i X X
12 | ;Tus compatieros te ayodan a desarrollarte profesionalments o a ser un major trabsjador? X X X
20 | ;Conzideras que tu lider es aceptado por todos? X X X
21 | ;Los objetivas v metz: del equipo de wabajo son claros v son aceptados por todosT i X X
22 | zEl lider propicia un clima laboral agradsble sin olvidar los objetivos de la organizacicn? X X X
23 | ;52 tienda a priorizar los intereses personales a los interesas da la organizacion? i X X
24 | ;5= tiends 3 priovizar los intereses personales a los interesss de la crganizacion? X i i

Obzervaciones (precisar =i hay suficiencia): Es soficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombre: del juez validador. I.Iaz. Tula hisbeli Sarmiento hlontesinos

Especialidad del validador Magister en Salud Pablica

pgrtinencia: £ item corresponca al concept tednico fmulsto
*Ralevansia: El item e= spropiada para reoresantsr al companznts o
dimenzion especifica dal constructo

*Claridad: Se enfiende sin dificuitad slguna &l enuntado dal fem, a5
conciso, exacho y directy

Moda: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuanda ks Bams planteados
son suficienies pars medr i dimension

DINI: 23829111

12 de mavo del 2022

o

MSP. TULA MABEL] SARMEMNTD MONTESINDS
MACISTER EM SALUD PLBLICA

Firma del Experto Informante.




CARTA DE PRESENTACION

Senor Dr. Hugo Walter Loarte Ortega
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Gestion de los servicios
de salud de la Universidad César Vallejo, en |a sede Lima Morte, promaocion 2022, requiero
validar el instrumento con el cual recogere la informacion necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de invesfigacian.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional ﬂtrahajn en
equipo en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periode 2022" y siendo
imprescindible contar con |a aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas educativos yio investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las varables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion gue dispense a la presente.

Atentamente ._ o~

JULIO CESAR CONDORI TRONCOSO
DM 25003670



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

Poole, (2006) la define come las percepeiones de los frabajadores sobre su entomo fizico e
mterpersonal dentro de su actividad laboral cotidiana, basado en una cultura orgamzacional.
Fobbins & Judge, (2017) cosas gue hacen los trabajadores v como afecta el comportamiento
de esta.

Dimensiones de las variables: Fobbmns v Judge, (2017)
Dimension 1
Personal

Este se relacional a caracteristicas inherentes al trabajador, segin lo destaca Fobbins &
Judge, (2017}, quien a su vez principalmente determina tres indicadores:

Actitud: relacionado al comportarmento propio de la persona frente a diversa sifuacion, para
este cazo en particular frente a la labor que le comesponde desarrollar ante su orgamzacion,
a sus lideres v compafieros de trabajo; reflejan como se sienten con respecto a su condicion
de trabajador.

Participacion: gue se mnterpreta con el invelucramiento con la actividad laboral inturbiva o
cognitiva.

Compromizo: que se entiende con la obligacion contraida por el trabajador con la institucion,
no solo de forma circunstancial sino también voluntaria y hasta sentimental.

Dimension 2
Liderazgo

Se relaciona a las caracteristicas mherentes percibidas por parte del trabajador hacia quienes

dirigen la institucion, se exirze tres mdicadores:

Direccion: Se relaciona a la accion de dingir ¢ marcar el camine en base a conocimiento y
experiencla del lider.
Motrvacion: en el que se considera la mfluencia de los lideres sobre los trabajadores parz

actuar de manera positiva en beneficio de la orgamzacion.



Incentivos: Son los drversos motivadores que ofrecen los hideres a fin de mover a los

trabajadores a desarrollar un mejor desempetio.
Dimension 3
Organizacional

Involucra la cultura actual de la organizacion, los comportamientos y fradiciones del cual ze

considera tres indicadores:

Socializacion de la informacion: Que conzidera la manera, forma, clandad e mtensidad de

manejo de una misma informacion desde los niveles mas altos de la organizacion hasta los
niveles infenores.

Fetroalimentacion: Es la reiteracion de la informacion que debe szer manejade por la
organizzcion hasta azegurarse que ze tenga el conocimiento clare de la mformacion en todos
log niveles de la orgamzacion.

Interrelacion: Es la comrespondencia reciproca entre los trabajadores que significa una
mterconexion profesional v social ahl no solo para la transferencia de informacion sino

para el mejor desamollo de lz organizacion.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancis’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PERSONAL 5i Mo | 5i Mo | 5i Mo

1 | ;Te sientes identificado con tu instimcioa? X X ot

2 | ;Acudss 2 m centro de labar con deseo de hacer hien las cosas? X s e

3 | ;iTe sientes motivado & cumplir con tas responsabilidades? X X i

4 | ;Participas activameante opinando o dando posibles soluciones dentro de tu rabajo? X x e

5 | ;Siemtas gue eres comsiderado trabajador importants dentro de to institucion? X P o

& | ;Tesientes comprometido con lzs labares gue rezlizas? X s e

7 | ;Cumples coa tus responzabilidades con alesria v enmisiasmo? XK X o

8 | ;Siemtes gue estas aeclendo profesionalmenta? X s i

2 | ;D= mas de lo que se pide de ti con entuzizama? X X o

10 | ;Tienes el desen de mmovar o mejorar fu trabajo v responsabilidades? i X ot

11 | ;Vas con alegria a lahorar cads dia? X X o

12 | ;Disfutas el tiempo que pemmaneces en to centro de wabajo? X x i

13 | ;Tus lideres fomentan la buena convmicacion antre trabajadoras? X x e

DIMENSION 1: LIDERAZGO 5i No [ 5i No [ 5i No

14 | ;Conzideras que tus lidares te motivan 2 realizar un mejor trabajo’? X x e

15 | ;Conziderss que tus Hderes son una motivacicn para ti7 X P o

16 | ;Siemtas que mis lideres te ayudan en 2l dezarrolls de tus capacidades? X s e

17 zCuando realizas una buena accion o cumples adecnadarsente coa las responsabilidades sziznadas, W v }:

| recibes alzun tipe de moentivo o recompenza’
18 | ;Conzideras que tu rabajo o5 reconacida? X X X
19 :Tus lideres za dirigen 2 para commnicarie tus virudes o defiectos de forma individual o para % % %
felicitarts o [lamarte 13 atencion?

20 | ;Te sienfes representado par fus lideras? i X x

11 | ;Te sientes protezido por tos lideres? X x e

22 | ;iTienes libertad de hablar con tas lideres livremente para expresar fus smoCiones o preocapaciones? X X i

13 | ;Conzideras que tus Hderes tienen v exprazan claridad de lo gue s2 debe realizar en la institucion? X x e

24 | ;Conzideras gue existe adecuada planificacion v organizacion dal wabajo? X X X




15 | iConzideras que tus lidares raconocen cuando se equivocan? X i X
DIMENSION 3: ORGANIZACTIONAL 5i No | 5i No | Ei No
26 | ;Conzideras que todos los trabajadores conocsn claramente sus responzabilidades? X X X
17 ;Conzideras que las auevas indicacionss, directivas o lineamisntos de entes superiores sa socializan o :{ v w
- | dan a conocer adecuadamente a todo el parsonal?

15 ;Cuando zs te rota 2 ofro servicio, se te capacita sdecuadaments amtas de indciar tos nuavas ,{ v w

=" | responsabilidades? B

19 i Conzideras que toman en cnn:_l-:lem—:il:'-:n mis capacidadas, habilidades v compatencias antes de azignarte :{ v w
un puesto deptro da to imetiucion?

30 | ;Larelacian con mis compafieros es cordial v stempre mny profesionzl? X X X

31 | ;Puado comunicarme libremente con mis campatieros da trabajo? X X b

32 | ;Puado coordinar de maners ammonica sobre asantos da wabajo con mis compatieros? X o X

33 | ;Me sisnto spovado por mis compatieros de trabajo? X X e

14 :5e repite la informacian las veces que sea necesariz hasta que se entiendz claraments lo que sa desea = }: %
qua za cumpla’?

35 | ;El ambients da trabajo ez adecuado para las fonclones gos rezlizas? XK X K

36 | ;Cuenias con todas 13s herramientas para desarrollar tus labores? XK X K

37 | ;Pusdes contar com s compatieres de frabajo cuando los necesites il o bt

Observaciones (precisar =i hay suficiencia): Es suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellido: ¥ nombre: del juez validador. Dr. Hugo "Watter Loarts Orteza DINI: 22405741
Especialidad del validador: Doctor en Salud Publica

Pgrfinenicia: £ item corresponse al concepto tedrico fomulato
*Relevancia: El item es spropiado para regresantsr al componants o
dimension especifica dal constructo

“Claridad: Se endiends sin dificultsd siguna &l enuncisto dal fem, es
COnCiso, exacho y directs

Mota: Sufitiencia, se dice sufitiencia cuando ks fems plamsados
0N suficiEntss para medir i dimension

Aplicable después de corregir [ Mo aplicable | ]

-Firma del Iér.prertu Informante.




CARTA DE PRESENTACION

Sefor Crr. Hugo Walter Loarte Ortega
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Gestion de los servicios
de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Morte, promocion 2022, requiero
validar el instrumento con el cual recogere la informacion necesaria para poder desarrollar

mi frabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional v trabajo en
equipe en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022" y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacicnalizacion de las variables.
Exprezandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por |la atencion que dispense a la presente.

Atentamente | oy ,‘j

JULIO CESAR COMDORI TRONCOS0
DMI: 25003670



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: TRABAJO EN EQUIPO

Perez, (1013) indica que el frabajo en equipo considera a un grupo de personas o empleados
que trabajan con un fin comun para lo cual ze integran e mteractuan con una zlta
coordmacion. Robbins & Judge, (2017) que considera que estos equipos potencian su labor
por medio de la coparticipacion sincromca de sus participantes.

Dimensiones de las variables: Fobbins v Judge, (2017

Dimension 1

Identidad

Relacionado principalmente a la percepeion, sentimiento o pensamiento de los trabajadores
con respecto a la organizacion donde laboran, te tiene dos mdicadores principales melmdos
en este estudio:

Involucramiento con el trabajo v objetivos de la crgamizacion: Incluye la opeion voluntana
de senfirse parte de la organizacion y como tal busca que este alcance sus metas u objetivos

por lo que muestra impetu v disposicion permanente:

‘oluntad de cooperacion: Es la dizposicion racional o objetrvada a interactuar con ofros

trabajadores a fin de lograr los objetivos de la orgamizacion.
Dimension 2
Comunicacion

Se refiere al intercambic de mformacion entre frabajadores de la orgamzacion que sera il

para alcanzar logros esperados en esta, tiene dos indicadores:

Interaccion: es la capacidad de relacionarse positivamente con sus pares, a fin de establecer

lazos de coordinacion e mtegracion.

Transferencia de informacion: Es la cuahdad de trasmutir informacion vahda, correcta v
completa que zea uhl para el desarrollo de las labores de la crganizacion.



Dimension 3
Ejecucion
Es el proceso de poner en practica lo establecidos en las normas, procesos o labores

especificas de la orgamizacion dentro de las disposiciones emanadas por la supeniondad v las

normativas vigentes; tiene dos mndicadores:

Responsabilidad: Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y asignaciones oforgadas 2
cada trabajador.

Unidad: Indica 1z cualidad de ser parte de un todo, en szentido estncto a la labor
organizacicnzl es la conformacion de un grupo homogeneo, compatible, solidario e
mtegrado gue fiene miras y objetives comunes.

Dimension 4

Regulacion

Tiene su sigmificanciz en el hecho que toda zctiidad denfro de la orgamzacion estz

debidamente detallada y establecida en cuanto a roles, acciones y determinantes para cada
trabajador, iene dos mdicadores:

Conocimiento del rol del trabajador: esto esta defimde por el completo y claro conocimiento
del papel que debe desempetiar cada trabajador dentro de la organizacion.

Conocimiento de los objetivos de 12 crganizacion: Esta sefialado por el conocimiento claro

del frabajador del porque de lz orgamizacion v lo que la organizacion espera alcanzar



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TEABAJO EN EQUIPD

N DIMENSIONES / items Fertitencia | polevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: IDENTIDAD %1 | No | % | No| 5% | No
1 | ;Teidentificaz plenaments con tu metitucion? X X X
2 | ;jTe esfuerzas por lograr los objetivos de la institucion? x et et
3 | iTe sientes plenaments comprometido con la labor que realizas an tu cenfro de trzbajo? X X X
4 | ;5abes como mpacta tu frabajo dentro de fu cantro laboral? i x x
DIMENSION 2: COMUNICACION %1 | No | % | No| 5% | No
= | iSientes que existe una adecuada cooperacicn enire fus compatieros de frabajo para lograr los v W W
© | objetivos de tu Zrea de trakajo?”
6 | ;Los compadercs de trabajo aceptan las criticas da forma posiiva? x et et
7 | :Existe conflanza v respeto dantro de tu equipa? X X X
3 ;Los miembres del equipe aceptan las recomendzciones v daciziones del lider en forma 7 7 7
posttrva’l
iLos conflictos se enfocan desde el punto de vista de laz acciones laborales v las ideas, paro no
9 - X X X
sobre las personas’
10 LEl equipo de trabzjo coordina v dizcute sobre las actridadss o problemas v toma decizion an v v v
conjunto con la opimon de todos los misgrantes?
DIMENSION 3: EJECUCION %1 | No | % | No| 5% | No
:La comvivencia ¥ relacion con tus compatieros ez slampre posiiiva dirgido al logro de
11 T X X X
objetivos’
~ | iComparten entre tuz compatisros de frabajo conocimientos o experiencia para dezarrollar mejor
12 - a X X X
la labor que realizan?
13 | ;Tu squipo de frzbajo te avuda a complatar tus tareas o responzabilidades? x et et
14 | ;Tus lidares te retroalimentan diciéndote lo que haces bien v lo que dabes de mejorar?
15 | ;Tus lidares te frafan con respeto?
16 | ;Conoce: exactaments tu rol dentro de fu centro laboral?




17 | ;Consideraz que tienes laz habilidades suficisntes para desarrollar fu trabajo de= |z mejor manera?
DIMENSION 4 % | No | % | No| 5 | No
18 | ;iTujefe se preocupa en equlibrar tu carga laboral para que no afecte tu vida personal? X X X
19 | ;Tus compatieros te avudan a desarrollarte profasionalments o a zar un mejor trabzjador? e x x
20 | ;Conszideraz que tu lider es aceptado por todos? " x x
21 | ;Los objetivos v metas del equpo de frabajo son claros v son aceptados por todos? i x x
22 | ;Ellider propicia un clima laboral agradable zin olvidar los objetives de la crgamzacion? X X X
23 | ;Setiende a prionzar los mtereses personales a los intersses de la orgamzacion? i x X
24 | ;5e tiende a2 prionzar los mtereses parsonales a loz interezes de la orgamizacion? " x x
Observaciones (precizar si hay suficiencia): Esx soficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despugs de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellido: v nombres del joez validador. Dr. Huge Walter Loarte Ortega DNI: 22405741 .
|
Especialidad del validador Dioctor en Salud Pablica |' |
| -
¥ —\-\.I Il"- ..|
12 dem ¥

pgrtinencia: E1 ibem coresponts al concepto Ssanico famulsdo
*Relevancia: El tem e spropiado para represantsr al components o
dimension especifica dal constructo

*Canidad: Se enfiend sin dificuitsd slguna el eruncisdo dal fem, 85
conciso, sactn y dirscho

Mota: Suficiencia, 52 dice sufidencia cuando los fems plarteados
son suficientes pars medin ks dimension

. i
—= -t S mar  —
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CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y responda la que considere
adecuada segun su opinion, esta encuesta tiene caracter confidencial por lo
que se mantendra en estricta reserva; margue con una X la su respuesta y
solo una alternativa.

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

l. Dimension: Personal
1. ;Te sientes idenfificado con tu institucion?
8. Munca. {
Zasi nunca. {
A veces. {
Casi siempre. |
Siempre. {

L

2. pjAcudes a fu centro de labor con deseo de hacer bien las cosas?
Munca. [

Casi nunca.
A vecas.

Casi siempre.
Siempre.

oo oo

i i S

(
(
(
(

3. ;Te sientes motivado a cumplir con tus responsabilidades?

8. MNunca. [
b. Casi nunca. [ ]
c. A wveces [
d. Casisiempre. | )
2. Siempre. { I

4 ;Participas activamente opinando o dando posibles soluciones dentro de tu
trabajo?

Munca.

Casi nunca.

A vecas.

Casi siempre.

Siempre.

| ——
e et et —

oo oo

5. :Sientes que eres considerado trabajador importante dentro de tu institucién?

8. Munca. [
b. Casi nunca. [



o A veoss { i
d. Casi siempre. { i
= Siempre. { i

G ;Te sientes comprometido con las labores que reslizas?

a. Mumca. { i
b. Casi nunca. { i
o, A veoas { i
d. Casi siempre. { i
= Siempre. { i

7. iCumples con tus responsabilidades con alegria v entusiasmo?

& Mumca. { i
b, Casi nunca. { i
o A veDes, { i
d. Casisiempre. | i
2. Siempre. { i

8. i5Sientes que estas creciendo profesionalmente?

&. Mumca. { i
b. Casi nunca. { i
o A venas. { i
d. Casisiempre. | i
2. Siempre. { i

2. ;Da=s mas de lo gque se pide da ti con entusiasmo?

a. Mumca. { i
b. Casi nunca. { i
o A wepas { i
d. Casisiempre. | i
= Siempre. { i

10. ;Tienes el deseo de innovar o mejorar fu frabajo v responsabilidadas™?

a. Mumca. { i
b. Casi nunca. { i
o A veoss { i
d. Casi siempre. | i
= Siempre. { i

11. zVas con alegria a laborar cada dia?

a. Mumca. { i
b. Casi nunca. { i

o, A veoas { i



d. Casisiempre. | I
2. Siempre. { I

12. ; Disfrutas el tiempo gque permaneces en tu centro de trabajo?

& Munca. { I
b. Casi nunca. { I
oo A veones { I
d. Casisiempre. | )
2. Siempre. [ ]

132. ; Tus lideres formentan |la buena comunicacion entre frabajadores?

a. Munca. [ ]
b. Casi nunca. { I
oo A veoes { I
d. Casisiempre. | I
2. Siempre. [ ]
I. Dimension: Liderazgo

14. ; Consideras que tus lideres te motivan a realizar un mejor frabsjo?

& Munca. { I
b. Casi nunca. { I
oo A veoes { I
d. Casisiempre. | )
2. Siempre. [ ]
15. ;Consideras que tus lideres son una motivacion para ti?
a. Munca. [ ]
b. Casi nunca. [ ]
o A veDes { I
d. Casisiempre. | I
2. Siempre. { I
18. ;Sientes que tus deres te ayudan en el desarrclle de fus capacidades?
& Munca. { I
b. Casiunca. { I
oo A veoes { I
d. Casisiempre. | )
2 Siempre. { I

17. ;Cuando reslizas uma buena accion o cumples adecuadamente con las
responsabilidades asignadas, recibes algan fipo de incentive o recompensa?
8. Munca. { I
b. Casi nunca. { I



c. Awveces. [
d. Casisiempre. | i
2. Siempre. { i

12. ;Consideras que fu frabsjo es reconocido?
& Munca. { i

Casi nunca.

A veoss.

Casi siempre.

Siempre.

(
(
(
(

m o oo

18. ;Tus lideres == dirigen a ti para comunicarte tus virtudes o defactos de forma
individual o para felicitarte o lamarte la stencion?

& Munca. { i
b. Casi nunca. { i
c. Awveces. [
d. Casisiempre. | )
2. Siempre. [

20. ; Te sientes representado por tus lideres?
& Munca. { i

Casi nunca. {

A werss, {

Casi siempre. |

Siempre. {

o oo

21. i Te sientes protegido por fus lideres?
&. Munca. { i
b. Casi nunca. { i
C. A wesss { i
d. Casisiempre. | i
2. Siempre. [
22. ;Tienes liberiad de hablar con fus hderes libremente para expresar tus
Emaociones o preacupacionas?
a. Mumnca. [
Casi nunca.
A vecas.
Casi siempre.
Siempre.

B B B

(
(
(
(

oo o

23, ; Consideras que fus lideres tienen y expresan claridad da lo gue se debe realizar
en la institucion?
a. Mumnca. [



Casi nunca. {
A vecas, {
Casi siempre. |
Siempre. {

m oo o

24. ; Consideras gue existe adecuada planificacion y organizacion del trabajo?
Munca. I

Casi nunca.
A vecas,

Casi siempre.
Siempre.
Siempre.

oo oo

L

25, ; Consideras gue tus lideres reconocen cuando se equivocan?
8. Munmca. {

Casi nunca.

A vecas.

Casi siempre.

Siempre.

m oo o

(
(
(
(

. Dimension: Institucional

268. ;Consideras que todos los  trebapadores  comocen  claramente  sus

responsabilidades?
a. MNumnca.
b. Casi nunca.
c. A veoes
d. Casi siempre.
e. Siempre.

i,
L ™

27. i Consideras gue las nuevas indicaciones, directivas o lineamientos de entes
superiores se socializan o dan a conocer adecuadamente a todo el personal?

Murnica. [ ]

Casi nunca. {

A veces {

Casi siempre. |

Siempre. {

oo oo

Fp B B

28. ;Cuando se te rota a otro servicio, se te capacita adecuadamente antes de
iniciar tus nuevas responssbilidades?



Munca.

Casi nunca.
& weoss,

Casi siempre.
Siempre.

—— — — — j——
Rt B e R R

oo o m

29, ; Consideras que toman en consideracion tus capacidades, habilidades vy
competencias antes de asignarte un puesto dentro de tu institucion?

8. Mumca. [
b. Casi nunca. [ ]
o A venss [ ]
d. Casisiempre. | ]
2. Siempre. [ ]

30. ;La relacién con mis companeros es cordial y siempre muy profesional?
Mumca.

Casi nurica.
A weroas,

Casi siempre.
Siempre.

oo oo

— e — —— ——
[ R e ]

31. ; Puedo comunicarme llbremente con mis companeros de trabajo?
Mumca. [ ]

Casi nunca.
A veoes.

Casi siempre.
Siempre.

oo oo

(
(
(
(

[ S e .

32. ;Puedo coordinar de manera armonica scbre asunfos de frabajo con mis
companercs?

Munca.

Casi nunca.

A vepes.

Casi siempre.

Siempre.

—— e — — ——
Rt R e R R

oo oo

33. ;Me siento apoyado por mis companeros de frabajo?
Mumca. {
Casi nurica. {
A veras {
Casi siempre. |
Siempre. {

oo om

[ e e e



34, :Se repite la informacion las veces gue s2a necesaria hasta que se entienda
claraments lo gque se desea gue =& cumpla?
8. Mumnca. [
Casi nunca.
A veces.
Casi sismpre.
Siempre.

B B B e

(
(
(
(

oo

35, ; El ambienie de frabsjo s adecuado para las funciones que realizas?
Munica. { i

Casi munca. {
A weras, {
Casi sismpre. |
Siempre. {

o oD

[

36, ; Cuentas con todas las herramientas para desarrollar fus lsbores?
8. Munca. { i

Casi munca. {

A weoas, {

Casi sismpre. |

Siempre. {

oo

37. ; Puedes contar con tus companeros de trabajo cuando los necesites?
8. Mumnca.

Casi nunca.

A veces.

Casi siempre.

Siempre.

m o oo
i, i, i,
S



CUESTIONARIO TRABAJO EN EQUIFPD

Lea cuidadosaments cada una de las preguntas y responda la gque considere
adecuada segun su opinion, esta encuesta tiene caracter confidencial por lo
que se mantendra en estricta reserva; marque con una X la su respuesta y
solo una alternativa.

| Dimension: ldentidad.

1. ;Te identificas plenamente con fu institucion?
a. Munca. I

Casi nunca.

A veces.

Casi siempre.

Siempre.

—— — g

]
]
]
]

m o oo

2. ;Te esfuerzas por lograr los objetivos de la institucion?
Munca. [ ]

Casi nunca.
A veces.

Casi siampre.
Siempre.

o n oo

)
)
)
)

—— iy i,

3. ;Te sientes plenameante comprometido con la labor gue realizas en tu
centro de trabajo?
8. Munca.
Casi nunca.
A veces.

Casi siampre.
Siempre.

o oo
—— iy, i, i,
e o B e

4. ;Sabes como impacta tu trabajo dentro de fu centro Iaboral?
a. Munca. { I

Casi nunca.

A veces.

Casi siempre.

Siempre.

——

]
]
]
]

m oo o

Il Dimension: Comunicacion

5. ;Sientes que existe una adecuada cooperacion entre fus companeros de
trabajo para lograr los objetivos de tu area de trabajo?



Mumca.

Casi nunca.
A veras,

Casi siempre.
Siempre.

i,
e e e

oo o m

8. ;Los companerocs de frabajo aceptan las criticas de forma positiva?
8. Mumca. [ 3

Casi nunca.

A veces.

Casi siempre.

Siempre.

o oo
g, i,
P T o ™

7. iExiste confianza y respeto dentro de tu equipo?
8. Mumca. [ 3

Casi nunca.

A veces.

Casi siempre.

Siempre.

moooo
i, i,
P o ™ S

2. iLos miembros del equipo aceptan las recomendacionss y decisiones del
lider en forma positiva?
8. Munca.
Casi nunca.
A veces.
Casi siempre.
Siempre.

o oo
—— — i,
e e e

8. iLos conflictos se enfocan desde el punto de vista de las acciones
laborales v las ideas, pero no sobre las personas?

Munca. [ 3

Casi nunca.

A vecas

Casi siempre.

Siempre.

M oo 0w

i,
e

10. ; El equipo de trabajo coording v discute sobre las actividades o problemas
y toma decision en conjunto con ks opinion de todos los integrantes?

Munca.

Casi nunca.

A veces.

Casi siempre.

Siempre.

i,
e e L

oo om



. Dimension: Ejecucion

11. ; La convivencia y relacion con tus companeros es siempre positiva dingidc

al logro de objetivos?
8. Munca.
b. Casi nunca.
c. A wveces
d. Casi siempre.
2. Siempre.

e, — | ——,
[ G e

12. ; Comparten entre tus companeros de frabajo conocimientos o experiencia

para desarrollar mejor la labor que realizan?
8. Mumca. [ ]
b. Casi nunca.
c. A veoes
d. Casi siempre.
2. Siempre.

!
]
!
!

e, ——

13. ;i Tu equipo de trabajo te ayuda a completar fus tareas o responsabilidadas

8. Mumnca. [ ]
b. Casi nunca.
c. A wveces

d. Casi siempre.
&  Siempre.

e, —

!
!
!
!

14. ; Tus lideras te retrcalimentan diciendote lo que haces bien vy lo que debes

de mejorar?
8. Mumca.
b. Casi nunca.
C. A wveces
d. Casi siempre.
2. Siempre.

g, -
L

15. ; Tus lideras te tratan con respeto?

8. Mumnca. [ ]
b. Casi nunca. [ ]
c. Avwveross [ ]
d. Casi siempre. [ ]
&  Siempre. [ ]
16. ; Conoces exactamente tu rol dentro de tu cenfro laboral?
a. Munca. [ ]
b. Casi nunca. [ ]

C. Aveoss [ ]



d. Casi siempre. [ ]
2. Siempre. [ ]

17. ;i Consideras que fienes las habilidades suficientes para desarrcllar tu
trabajo de la mepor mansera?
a. Munca.
Casi nunca.
A veoes.

Casi siempre.
Siempre.

o oo
e, e,
i R R e

V. Dimension: regulacion

12. ;i Tu jefe se preocupa en equilibrar tu carga laboral para gue no afects tu
vida personal?

Munca.

Casi nunca.

A veces.

Casi siempre.

Siempre.

m oo oo

e, e, e,
Bt o R R R

12. ; Tus companeros te ayudan a desarollare profesionalments o & ser un
miejor frabajador?

Munca.

Casi nunca.

A veoes.

Casi siempre.

Siempre.

oo oo

e e, e,
g e R R

20. ; Consideras gue tu lider es aceptado por todos?
Munca.

Casi nunca.
A vecas.

Casi siempre.
Siempre.

e, e, e,
[ N e

m oo oo

21. ; Los objetivos v metas del equipo de trabajo son claros y son aceptados
por todos?

a. Munca. [ ]
b. Casi nunca. [ ]

c. Avwveces [ ]



d. Casi siempre. [ ]
2 Siempre. [ ]

22. ; El lider propicia un clima laboral agradable sin olvidar los objetivos de la
organizacion?
8. Munca.
Casi nunca.
A veoes.
Casi siempre.
Siempre.

m o oo
—— i, e, e,
L L N

23. ;5= bende & pricrizar los interesas personales a los inferesas de s
organizacion?

Munca.

Casi nunca.

A vecas.

Casi siempre.

Siempre.

— i, e, i,
L s =

m oo oo

24, ; Se bende & pricrizar los inferesas personales a los inferesas de s
organizacion?
8. Munca.
Casi nunca.
A veoes.
Casi siempre.
Siempre.

m oo o
—— i, i, e,
[ N T SR



INFORME DE FIABILIDAD DE INSTRUMENTO
Nombre del Instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional

Objetivo: Determinar la confiabilidad del instrumento

Confiabilidad

Entenderemos como confiabilidad a la capacidad del instrumento para medir
de forma consistente y precisa la caracteristica que se pretende medir, incluyendo
en si dos conceptos importantes cuales son los de consistencia interma vy
estabilidad temporal. La consistencia interna recoge el grado de coincidencia o
parecido (homogeneidad) existente enire los items que componen el instrumento.
La estabilidad en el tiempo se refiere a la capacidad del instrumento para arrojar
las mismas mediciones cuando se aplica en momentos diferentes a los mismos
sujetos. (Kaplan & Saccuzzo, 2006)

Para el estudio de la confiabilidad del instrumento se uso la t&cnica Kudes:
Richardson

El coeficiente a fue propuesto en 1951 por Cronbach como un estadistico para
estimar la confiabilidad de una prusba, o de cualguier compuesto obtenido a partir
de la suma de varias mediciones. El coeficiente o depende del numero de
elementos k de Ia escala, de la varianza de cada item del instrumento s_F ¥ dela

varianza fotal s2 | siendo su formula:

k L5
"“k—l(l_ 5 )

Para interpretar el valor del coeficiente de los coeficientes de confiabilidad

usaremos la siguiente tabla.

Tabla 12 Rangos para inferpretacion del cosficiente de confiabilidad

Rango ' Calificacion
Por debajo de 0,60 | Inaceptable




-

0.65a0.70

Minimamente acepiable

0.70 a 0.80 i

Respetable

r———— e e
H 1
1

0.0 a 0.90

Muy buena

Hﬂemm&r an (Landero & Gonzalez, 2006)
Tabla 13 Confiabilidad Affa de Craonbach para fa varable Clima Orgamizacional

Alfa de Cronbach M de elementos

i Clima organizacional

956 37

Tahia 14 Esfadizticas de elamenfo para Ia variable Clima organizacional

; Media " Desy Desviacion | N !
M ' 3,4091 | 1,22121 ' 22
20 35000 : 1,33631 T - "
B '3,0455 T1,13294 TR T
g 23182 i 1,13961 N
s jese 104135 | 22
s 1 32273 LT R N - B
T B Y 1 S .- S S B
g . 35455 105683 2

- IR S B U - 7 108612 VAT
T R S T T - S S (T /17 M S - B
T [ 3383 R 5 [ 7 A N -
M2 3277 BT S - T
L S A Y N1 1 S S B
A O A - -7 [ S 132855 0 TTTm
s 35000 0 1,10195 > I ,
16 L 31818 1,08702 . 2
‘M7 336836 . 143580 . 2
T B R W U -5 S S I .1 [ - T B R |
Mg 35009 95912 L 2
20 31364 . 112527 o - T
21T 32973 1,19251 -
[~ R - 1 - R G313 T




23 . 35908 | ~1,05375 ; 22
g T3asis 1,00847 T
125 35455 ' 1,01076 2
26 34545 105683 2
27 3 Ase ) 1.09702 ) -
1123 ' 32273 . 108800 | 22
29 TTTTEET TAeT T TR !
30 33182 1,08612 : 2
131 i 32T 6217 - 22 i
32 35000 . 1,30015 T -

133 30455 109010 : 22 1
34 29545 | B T T N )
135 31364 ' 116682 2
1136 A - A N W <317 27
137 36364 ) 1,09307 ) B I ;

Fuente: Elaboracidn propia

Tahla 15 Estadisticas para ia varable Clima organizacional

Media Varianza Desy. Desviacion | N de elementos

[ERPRRPRE Y [ ————

?
%

649 065 25 47675 | 37
Fuente: Elabaracian propia

1217273

abla 76 Confiabilidad Alfa ae Cronbach paras log slemsnfos de s varable Clima

argamizacional

Media de escala sii  VANaNZa e o oo, ién totaliAlfa de Cronbach

' . el elemento se ha | eI:riiﬂianE;:‘ha de elementos (si el elemento sei
suprimido suprimido i commegida ha suprimido

T 1183182 | 603418 650 , 955
2 118.2273 604374 ! 653 855
3 1186618 | 616,799 ' 551 | 855
14 1189091 601801 | @22 954
05 T 118p4s5 0 EiTAEE 595 Tg55
6 | 1185000 615736 o708 954 i
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Tabla 17 Confiabilidad Aifa de Cronbach para la vanable Trabajo en equipo

24

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 18 Esfadisticas de elemento para la vanable Trabajo en eguipo
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Tahla 19 Estadisticas para la variable Trabajo en equipo

Media

Warianza

'

Diesy. Desviacion

M de elementos |

30,5364 |

357 957

1591574

24

Fuente: Elabaracian propia

Tabla 20 Confiabilidad Alfs de Cronbach para los elemsanios de la vanabls Trabajo en

Sguipo
clclomeniose ha | elsiomentose na. |Coeiacén blalde) U0
suprimido suprimido . __ha suprimido

11 77,4545 - 332,450 583 | 943 -
B R . TT, 02T i 335327 B - i 943

13 771364 | 335266 557 i 943
AT 77,1364 334895 i 572 943

I5 77,1818 316,632 - T67T 840

3 LR LS E O 338R32 oA i a4
T 77,5455 ' 329,879 730 ' a41

I, 77,0909 311,610 , 83 83
19 77,3182 © 337275 ' 539 043 |
KLY 77,1818 i 326523 T B2T i 842

11 ¢ 77,2727 1 328684 571 i 843
2 77,5909 L 33730 ' 536 843 |
113 TR A81E 331,680 | 80D a4y
14 0 77,0909 L 316,944 ' 780 ! 940 1
C 115 77,3182 i 327.370 o T4s i a4
116 77,3636 | 336528 L 566 CTE R
1T 772727 | 333836 i G068 843 1
L M8 | 77,3636 334,338 570 943
119 771364 COETEIE T T a4
120 77,1364 | 324,600 - 676 ' 942
121 771818 335.013 | 497 a4
22 772727 329,065 i 644 ! 8947
123 77,0009 323,991 690 841
"Tz'-'f"i """" 773636 333385 5T i | T R

Fuente: Elabarscion proois



CONCLUSIONES

1. La confiabilidad para los instrumentos sobre Clima organizacional v trabajo en
equipo son confiables dado que el valor calculado para el coeficiente de
comelacion Alfa de Cronbach es de 0,958 v 0,944 respectivamente, que se
ubica en el rango de muy buena confiabilidad.

2. Mo existe ningun item, de los considerados en el instrumento, que afecte de
manera importante la confiabilidad del instrumento, si este se suprime.



Solicitud de autorizacidn de estudio ante la institucion

SOLICITA: Autorizacion para realizacién de
estudio de investigacion,

SENORA CORONEL SPNP JEFE DE LA VII- MACREGSAPOL CUSCO-APURIMAC.

Julio Cesar CONDORI TRONCOSO, Con DNI 2003670.
Con domicilio en la Urbanizacion Naciones Unidas B-10 del distrito de San

Sebastian, de la provincia del Cusco y departamento del Cusco; ante UD., con el
debido respeto y par conducto regular me presento y expongo:

Que, al amparo del articulo 2do. Inc. 20 de la
Constitucidn Politica del Per( que consagra el derecho de peticidn, concordante con

el articulo 106 de la Ley N° 27444, Ley de Procedimiento Administrativo General, y
siendo estudiante de la Universidad Cesar Vallejo, en el programa de Post-grado,
en la maestria de Gestion en los Servicios de Salud y teniendo la necesidad de
realizar un estudio de investigacidn - tesis, titulado "Relacion entre clima
organizacional y el trabajo en equipo del personal de salud del POLPOL Santa Rosa
Cusco Periodo 2022" En el Policlinico Policial Santa Rosa Cusco, para opfar titulo

académico de Magister, es que solicito a Ud. Muy respetucsamente se me autorice
la realizacidn de dicho estudio.

POR LO EXPUESTO:

A Ud. Sra. Coronel SPNP, ruego acceder a mi peticién,
gracia que espero alcanzar de su reconocida benevolencia.

Cusco, 27 de mayo del 2022
Julio Cesar CONDORI TRONGOSO
NIl 25003670
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Aprobacion de estudio por parte de la institucion

O
&
POUCA NACIORAL DEL PERY

VI MACREGSAPOL CUSCO
SECRETARA

Por medio de la presente, luego de haber revisado y analizado la solicitud
presentado por ¢ MAYOR SPNP Julio Cesar CONDORI TRONCOSO, quien
solicita la aplicacién de un instrumento para recolectar informacion del personal
asistencial del Policinico Policial Santa Rosa Cusco, con fines de investigacion,
conociendo ademds que la informacion serd Otil para la institucion, en mi
condicién de Jefe del Policlinico Policial Santa Rosa, es que AUTORIZO Y
APRUEBO al solicitante a fin de que pueda aplicar el instrumento de
investigacion de investigacién en personal asistencial de esta IPRESS PNP, y
pueda llevar a cabo dicho proceso investigativo.

Firmo el presente documento para dar fe de mi consentimiento

Cusco, 27 de mayo del 2022,

f\n
\.' PN S/ 67076

',a SARA MARIA AEREOIA CERVANTES
C L SPNp

JEFE(E) JEF. VU REGSAPOL CUS - APY,



