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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion fue investigar si existe o no correlacion entre
el Clima Organizacional en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2022 y el
nivel de Desempefio alcanzado por el personal de enfermeria del mismo.
Metodologia enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, nivel: correlacional, no
experimental, disefio descriptivo transversal-correlacional, muestra: 87
profesionales de enfermeria de los diferentes servicios de hospitalizacion del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, método encuesta, cuestionario escala
Likert. Segun los hallazgos, el 48. 3% de los profesionales de enfermeria creen
gue el ambiente organizacional es inadecuado, mientras que 46,0% de ellos lo
evallan como regular y 5,7% de ellos lo califican como bueno. Sélo el 10,3% de
los profesionales de enfermeria consideran que su rendimiento en el trabajo es
bueno, frente al 49,3% que lo ven regular y el 49,3% que lo califican de
insatisfactorio. En cuanto al nivel de significacién descubierto, fue de 0,000, muy
inferior a 0,05. En consecuencia, se acepta la hip6tesis planteada. Se llega a la
conclusién de que las variables estan directamente relacionadas, ya que el
coeficiente de correlacion calculado por Spearman es igual a 0,634. Los
resultados de este estudio indican que existe una correlacion significativa entre
la cultura organizacional en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022 y el

nivel de productividad alcanzado por el personal de enfermeria del mismo.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, enfermeria



RIEPILOGO

Lo scopo di questa ricerca era indagare se esiste 0 meno una correlazione tra il
clima organizzativo dell'Ospedale Nazionale Daniel Alcides Carrion 2022 e il
livello di performance raggiunto dal personale infermieristico. Metodologia
approccio quantitativo, tipo descrittivo, livello: disegno descrittivo correlazionale,
non sperimentale, cross-correlazionale, campione: 87 professionisti
infermieristici dei diversi servizi di ricovero dellOspedale Nazionale Daniel
Alcides Carrién, metodo di indagine, questionario su scala Likert. Secondo i
risultati, il 48,3% dei professionisti infermieristici ritiene che I'ambiente
organizzativo sia inadeguato, mentre il 46,0% lo giudica regolare e il 5,7% lo
giudica buono. Solo il 10,3% degli infermieri ritiene che la propria prestazione
lavorativa sia buona, rispetto al 49,3% che la considera regolare e al 49,3% che
la descrive come insoddisfacente. Per quanto riguarda il livello di significativita
scoperto, era 0,000, molto inferiore a 0,05. Di conseguenza, l'ipotesi proposta e
accettata. Si conclude che le variabili sono direttamente correlate, poiché il
coefficiente di correlazione calcolato da Spearman e pari a 0,634. | risultati di
questo studio indicano che esiste una correlazione significativa tra la cultura
organizzativa dell'Ospedale Nazionale Daniel Alcides Carrién 2022 e il livello di
produttivita raggiunto dal suo personale infermieristico.

Parole chiave: Clima organizzativo, Prestazioni lavorative, Infermieristica



INTRODUCCION

El clima organizacional es el ambiente emocional percibido dentro de una
empresa, es decir, depende de las interpretaciones de los integrantes de la
institucion, pudiendo generarse tanto por factores endégenos como por factores
exdgenos. El clima organizacional constituye la personalidad de una empresa e
influye en el comportamiento del trabajador, los procesos organizativos de
gestion, cambio e innovacion, asi como en la calidad de la atencion y de los
productos y/o servicios prestados. Un clima organizacional saludable, fomenta el
desarrollo de una cultura organizacional establecida sobre la base de
necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y practicas compartidas
y trasmitidas por los miembros de una institucién y que se expresan como
conductas o comportamientos consensuados y orientados a un mismo fin.

En el campo de la salud, que es uno de los derechos esenciales para todas las
personas y es calificado como un elemento irreemplazable que interviene en el

desarrollo, la economia, en el bienestar social y la educacion

En el contexto de Enfermeria como sistema organizativo la relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral es importante en la conducta del personal
que labora en areas de la salud, ya que permite incrementar aspectos como la

innovacion, adaptacion y la eficacia.

Bajo esta Optica, el presente trabajo, tuvo como objetivo “DETERMINAR LA
RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION 2022.”; con la finalidad de proponer alternativas de mejora,
que sirvan de guia a la Institucién, para fomentar un ambiente laboral agradable
y motivador para sus trabajadores, y de esta manera incrementar su desempefio

laboral.



1.1.

l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de larealidad problematica

Para que las empresas sean mas competitivas en los ultimos afios, se ha
prestado mayor atencion al entorno organizativo de dichas empresas.
Como consecuencia de ello, han desarrollado planes organizativos que
tienen en cuenta la importancia de la eficiencia y la eficacia de sus
operaciones. En la misma linea, realizan un analisis constante de las
estructuras organizativas, asi como del comportamiento de los
empleados, con el fin de identificar con precision los requisitos de la
empresa Yy, a continuacion, adoptar las medidas necesarias para

garantizar un desarrollo organizativo saludable. (1).

Segun la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), el clima organizacional
es el ambiente emocional que se respira en una organizacion. Esto
significa que depende de las percepciones de los miembros de la
institucién y que puede estar causado tanto por variables enddgenas
como externas. La OMS hizo esta afirmacion en el afio 2015. Ademas de
esto, considera que el desempefio de un trabajador en el trabajo son las
acciones o comportamientos que exhibe para cumplir eficazmente con las

tareas centrales de su puesto (2).

Segun Diaz O. en 2020, las empresas tienen un buen desempefio cuando
el clima organizacional es armonioso, abarcando el comportamiento
emocional de sus miembros, lo que repercute en gran medida en su

conducta y comportamiento (3).

Es la manifestacion real del trabajador en la ejecucion de una tarea en un
determinado ambiente de trabajo, demostrando asi su capacidad para el
trabajo que realiza, segun Lipa J. en 2020. ElI desempefio laboral es el

desarrollo de la competencia de una persona de forma eficaz y eficiente.

3).



Mar Rocha, portavoz y adjunta a la presidencia del Colegio Oficial de
Enfermeria de Madrid (CODEM) en 2022, afirma que el panorama laboral
para los enfermeros es desolador debido a la inestabilidad y falta de
profesionales que conlleva una carga de trabajo insoportable que pone en
peligro tanto su propia salud como la de los pacientes a los que atienden,
habiendo desaparecido muchos de los profesionales por la pandemia, y

la infraestructura de los servicios hospitalarios (4).

En los hospitales publicos esparfioles en 2020, las enfermeras tienen
mucho trabajo emocional y fisico, trabajan en un entorno en el que tienen
gque hacer mads de una cosa a la vez y no reciben suficiente
reconocimiento, apoyo o respeto de sus jefes. También tienen un salario
bajo y unas instalaciones deficientes. Por lo tanto, esto repercute en el
rendimiento laboral, asi como en la forma de hacer el trabajo y en lo que

cuesta hacerlo. (5).

El estudio realizado en 2019 por el portal de empleo en México arrojé que
54 por ciento de las personas que contestaron la encuesta estaban
inconformes con el ambiente laboral. El 64% de las razones que se dieron
fue que los trabajadores no se preocupaban por la empresa, el 19% fueron
desacuerdos entre empleados, el 14% mal trato por parte de los
empleados o directivos y el 3% mal trato por parte de los empleados. Los
trabajadores y directivos tienen que ser mas competitivos porque
compiten entre si. Ademas, el 66% dijo que no cree que la agencia le

aprecie. (6).

En el Peru, el Clima Organizacional es definido por el Ministerio de Salud
(MINSA) en la resolucion ministerial N°143-2011 como la forma en que las
personas de una organizacion sienten su trabajo, el ambiente fisico en
gque se realiza, las relaciones entre las personas y las reglas formales e

informales que afectan el trabajo. Del mismo modo, un ambiente positivo

10



1.2.

0 negativo en una organizacion tendra efectos positivos o negativos en la

misma, dependiendo de como lo vean sus miembros. (8).

En 2020, Puitiza L. et al. descubrieron que el 45% de los empleados de
Bagua Grande pensaban que el ambiente de trabajo era tipico. Del mismo
modo, el 28% de los empleados de la Microred pensaba que el clima era
suficientemente bueno, mientras que el 6% pensaba que no lo era. EI 78%
pensaba que el desempefio del trabajo era suficientemente bueno. El 15%
de los empleados pensaba que estaban haciendo un buen trabajo,

mientras que el 13% pensaba que estaban haciendo un mal trabajo. (7).

En un estudio realizado en 2019 en Lima, Peru, por Caro M. y Gémez A,
encontraron que el 88% de los empleados piensa que el ambiente
organizacional necesita mejorar, mientras que el 11% piensa que es
perfecto. Asimismo, el 42% opina que el desempefio laboral es regular y
el 58% que es excelente. (10).

A nivel institucional, se observa que, en el Hospital Nacional Daniel
Alcides Carridbn, no se le da la suficiente importancia al clima
organizacional y al desempefio laboral de los profesionales de enfermeria,
guienes se encuentran insatisfechos con su ambiente de trabajo, ya que
existe exceso de trabajo, falta de recursos humanos, ausentismo
frecuente, pagos desproporcionados y ausencia de beneficios

econOmicos para el personal, lo que se agudiza con las quejas.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Cual es la relacion del Clima organizacional y desempefio laboral del
profesional de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridon
20227

11



1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion del Clima organizacional y la dimension
retroalimentacion del desempenio laboral del profesional de enfermeria

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 20227

¢, Cual es la relacion del Clima organizacional y la dimension trabajo en
equipo del desempefio laboral del profesional de enfermeria del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 20227?

¢Cuél es la relacion del Clima organizacional y la dimension
reconocimiento del trabajo del desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 20227

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion del Clima organizacional y desempefio laboral del

profesional de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion
2022

1.3.2. Objetivos especificos

Identificar cudl es la relacion del Clima organizacional y la dimension
retroalimentacion del desempefio laboral del profesional de enfermeria

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022
Identificar cuél es la relacion del Clima organizacional y la dimension

trabajo en equipo del desempefio laboral del profesional de enfermeria

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022
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1.4.

1.5.

1.5.1.

1.5.2.

Identificar cual es la relacion del Clima organizacional y la dimension
reconocimiento del trabajo del desempeiio laboral del profesional de
enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2022
Justificacion (Tedrico, practico y legal

Justificacion

Esta investigacion se justifica de manera teorica, ya que busca establecer
el vinculo que hay entre clima organizacional y desempefio laboral, y de
esta manera permita contribuir como antecedentes para las
investigaciones futuras, razén por la cual se ha considerado una
propuesta que refleje la realidad que se evidencia en la institucion que se
esta estudiando, permitiendo asi el conocimiento cientifico de las
mencionadas variables, y los factores sujetos a medicion y analisis.

Asi mismo, el empleo de una metodologia apropiada para el desarrollo de
la investigacion cientifica es fundamental, el cual permite un analisis
preciso en funcion al enfoque, tipo y disefio de investigaciobn que se
realiza, por tal motivo se puede decir, que sin el uso adecuado de estas
herramientas seria imposible realizar un estudio contrastable con otras
investigaciones.

En tanto, a través de los resultados se vera reflejado la realidad a la que
se enfrenta en grupo de estudio y asi poder proponer sugerencias que

aporten una mejora continua en favor de la institucion estudiada.

Limitantes de la investigacion

Teodrica

En cuanto al limitante tedrica, no se tuvo limitante alguna, se encontro
toda la informacion necesaria a través de articulos cientifico, revistas
cientificas, tesis y libros de forma actualizada, el cual sirvid para el
desarrollo de esta investigacion.

Temporal

En cuanto a la limitacion temporal tampoco se encontrd inconvenientes

pues la aplicaciéon del instrumento se llevo a cabo en el tiempo previsto.
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1.5.3. Espacial
En cuanto a la limitacion espacial no hubo inconvenientes, para ello se

conté con las facilidades para el acceso por parte de la institucion

instruccion para que asi el estudio de investigacion se lleve a cabo con

toda la normalidad del CO.
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2.1

.  MARCO TEORICO

Antecedente: Internacionales y Nacionales

2.1.1 Antecedentes internacionales

Zapata A., en 2020, en Potosi, realizo un estudio con el objetivo de
analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria del hospital rural del municipio
de Cerritos, San Luis Potosi en 2020. Metodologia descriptivo-
correlacional, con un disefio transversal y enfoque cuantitativo, El 51,2%
de los profesionales de enfermeria creia que el entorno organizativo era
suficientemente satisfactorio, mientras que el 45,7% afirmaba que
estaba "en riesgo" y el 2,8% creia que no era suficientemente
satisfactorio. El estudio revel6 que el 82,6% de los profesionales estaban
extremadamente satisfechos con su profesién, mientras que el 17,4%
afirmaba estar solo ligeramente contento con su trabajo. La significacion
de la correlacion positiva de Pearson entre la cultura de una organizacion
y la felicidad de los empleados se calcul6 en 0,017, mientras que la
fuerza de la conexion fue de 0,9732. Se puede concluir que existe una
relacion significativa entre la cultura organizativa del hospital rural y el

nivel de satisfaccion que los enfermeros obtienen de su trabajo (12).

Mengarelli et al. (2019) realizaron un estudio con el objetivo de evaluar
la percepcion del personal de enfermeria sobre el clima
organizacional (co) de los servicios de enfermeria de un hospital
publico de Argentina, asi como la relacibn entre el CO vy las
caracteristicas sociodemograficas y ocupacionales del personal de
enfermeria. Metodologia descriptivo transversal en Argentina
Resultados: Las mujeres representaban el 75% del grupo, y la mitad de
ellas trabajaban como enfermeras. La mayoria de los encuestados
tenian cosas malas que decir sobre el liderazgo (60%) y la recompensa
(63%). Los temas de conflicto y colaboracién, asi como la identificacion,
recibieron el mayor numero de valoraciones favorables, con el 69% vy el

87% de los encuestados, respectivamente. Los hombres tienden a tener
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una opinion mas favorable del CO en comparacion con las mujeres.
Como conclusion, los enfermeros estan muy satisfechos con las
responsabilidades de servicio que desempeian. El hecho de que las
cualidades "recompensa Yy liderazgo" hayan sido valoradas
negativamente muestra que hay un problema que debe solucionarse. El
meétodo que se ha dado es beneficioso para evaluar el CO tal y como lo
ve el personal de enfermeria con el fin de orientar las acciones dirigidas
a mejorar tanto el CO como la atencién sanitaria que se presta. el
ambiente de la empresa, mas satisfechas estan las enfermeras con su
trabajo. (13).

MHind A. y Samia G. realizaron un estudio con el objetivo de examinar
el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio de las
enfermeras. Metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional en
Egipto en 2018Segun los resultados de la encuesta, el 51% de las
enfermeras afirmaron que trabajaban en un entorno positivo, siendo la
atencion al cliente la que obtuvo la mayor puntuacion media (12,152,39)
y la remuneracion la que obtuvo la puntuacion media mas baja (5,653,1).
Y el treinta por ciento de las enfermeras tenian un nivel de rendimiento
competente, con la mayor puntuacion media para las expectativas de
comportamiento en el hospital (75,5110,41), mientras que el campo de
la educacion tenia la puntuaciéon media mas baja (6,811,42). La Unica
relacion significativa que se encontré fue entre el rendimiento de las
enfermeras y su edad (8,44), su nivel de estudios (8,44) y su nivel
educativo (8,44). (8.42). (14).

Ros B. realiz6 una investigacion con el objetivo de evaluar el clima
organizacional del departamento de enfermeria del Hospital Militar
Escuela Dr. Alejandro Davila Bolaos. Metodologia descriptiva,
transversal en Nicaragua en 2018 La variable motivacién tuvo un valor
de 3,2, la variable liderazgo tuvo un valor de 3,5, la variable participacion

tuvo un valor de 3,1 y la variable reciprocidad tuvo un valor de 3,2. El
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Clima Organizacional recibié 52 puntos, lo que corresponde a un valor
de 3,3 en el instrumento OPS, que se clasifica como medio o poco
satisfactorio. Esto indica que el personal siente que el departamento
tiene un buen liderazgo, pero se considera que se debe trabajar en las
variables participacion, motivacion y reciprocidad para lograr la

satisfaccion total de los recursos (15).

En 2022, en Ecuador, Bajaa B. y Gutiérrez M. realizaron un estudio con
el objetivo de determinar la influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral para desarrollar una estrategia que permita
mejorar la relacion entre estas variables en el Personal de
Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur. Metodologia de
enfoque cuantitativo de disefio no experimental y alcance transversal
Resultados; obtuvo una puntuacion de 3,99 en la dimension empatia, lo
gue equivale a un porcentaje de aceptacion del 80% entre el personal de
enfermeria. Una puntuaciéon media baja de 3,6 y un porcentaje del 72%
son pruebas de que el personal de enfermeria no se siente afiliado a la
institucién como consecuencia de la reputacion del hospital en el sector
publico. Prueba de ello es que el personal de enfermeria ha respondido

con estas cifras la evaluacién del trabajo por parte del jefe. (16)

2.1.2. Antecedentes Nacionales

En 2022, en Lambayeque, Garnique C. realizé un estudio con el objetivo
de determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del profesional de enfermeria en el campo de la
inmunizacion COVID. Metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional aplicado, con un disefio no experimental. Segun los
resultados, el 48% de los encuestados cree que el ambiente organizativo
estd a la altura de la norma, y el 58% del rendimiento laboral de los
trabajadores se considera igualmente a la altura de la norma. La prueba

de correlacion arrojo una puntuacion de 0,421, lo que indica que sigue
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existiendo una relacion razonablemente decente entre el ambiente
organizativo y el rendimiento laboral, asi como su proporcionalidad
directa. Ademas, la prueba revel6 que esta asociacion es directamente
proporcional entre si. Por otra parte, se descubrio un nivel significativo de
0,0000,05, lo que indica que existe una relacion considerable entre el

entorno organizativo y el rendimiento laboral. (17).

En 2022, en Caete, C. Garay realizé una investigacién con el propésito de
identificar el vinculo entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en enfermeras de hospitales estatales. Metodologia basica,
cuantitativa, correlativa y transversal Resultados; El 97% de los
encuestados afirman que estan haciendo un buen trabajo; el 77% de los
encuestados afirman que el rendimiento adaptativo es bueno; y el 65% de
los encuestados afirman que tanto la cultura organizativa como la
eficiencia laboral son buenas. El 65% de los encuestados cree que la
cultura organizativa es excelente, mientras que el 35% afirma que es
coherente. Esta relacion tiene algunas connotaciones positivas. Y
llegamos a la conclusion de que existe una conexion entre las
caracteristicas de la cultura organizativa y el nivel de rendimiento laboral
mostrado por las enfermeras. Un valor de correlacion de 0,892, que es
bastante positivo. (18).

Ruiz G. realizé una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores
estatales del Hospital Luis Heysen Inchaustegui de Essalud.
Metodologia no experimental, transversal, descriptiva y correlacional en el
afo 2021 en Lambayeque para Los resultados sugieren que el ambiente
en el trabajo es mas que satisfactorio, ya que el 69,6% de los encuestados
lo consideran bueno, el 5,1% lo consideran muy favorable y el 25,3% lo
consideran ordinario. En cuanto al desempefio del trabajo en cuanto a sus
metas, se determind que las metas grupales alcanzaron un promedio de

97% de avance, lo que se considera un nivel alto. Por otro lado, las metas
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individuales alcanzaron un nivel excelente con 44%, seguido de niveles
insuficientes con 28%, niveles regulares con 15%, niveles mejorables con
10% vy niveles sobresalientes con 3%. Existe una relacion positiva y
directa marginalmente significativa entre el entorno de trabajo de un

individuo y su nivel de rendimiento (p = 0,005). (19).

Chavesta D. realizé un estudio con el objetivo de este estudio fue
evaluar el ambiente laboral y el desempefio de las enfermeras del
servicio de emergencias del Hospital Luis Heysen Inchaustegui.
Metodologia de investigacion cuantitativo descriptivo transversal en
Arequipa, Perd, en 2018.Resultados: El ochenta por ciento alcanzo el
nivel Medio en Clima Laboral, mientras que el dieciséis por ciento alcanzé
el nivel Bajo y el cuatro por ciento alcanzé el nivel Alto en Clima Laboral,
siendo la dimension comunicacion la mas preocupante: sesenta por ciento
de los profesionales alcanzaron el nivel Bajo, cuarenta por ciento
alcanzaron el nivel Medio y ninguno alcanzé el nivel Alto; y en la variable
desempeiio, se determiné que cincuenta y dos por ciento de los
profesionales de enfermeria alcanzaron el nivel de desempefio Bueno,
mientras que cuarenta y ocho por ciento alcanzaron el nivel de
desempeiio Regular, El presente estudio concluye que tanto el clima
laboral como el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en

el servicio de urgencias se encuentran en un nivel medio. (20).

Quispe C. realiz6 un estudio con el objetivo de identificar la correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de
enfermeria del Hospital Antonio Lorena Cusco. Metodologia
descriptiva de disefo correlacional en Cusco en el afio 2018. La mayoria
del personal de enfermeria es de sexo femenino, entre 28 y 40 afos de
edad, con mayoria de estado civil conviviente/casado; tienen entre 1y 10
afios de servicio; y mas de la mitad del personal es nombrado, segun los
datos recogidos. En cuanto a la variable Clima Organizacional, 65,6% de

los encuestados indican que se encuentran en el parametro a mejorar,
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2.2.

mientras que 61,9% de los encuestados describen un desempefio laboral

regular (21).

Bases tedricas

. Teoria del Clima Organizacional de Likert.

La estrategia que ha demostrado tener mas éxito en relacion con el
concepto de clima organizativo es la que utiliza como componente
importante las perspectivas de los trabajadores sobre las estructuras y los
procesos que se llevan a cabo en el lugar de trabajo. La importancia de
este método reside en la idea de que la conducta de un trabajador no esta
influida por los componentes organizativos que ya existen, sino por como
percibe el trabajador que son esos elementos organizativos (22). Sin
embargo, Peird (2006) afirma que "estas percepciones dependen en gran
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tiene con la organizacion", lo que significa que "el clima
organizacional refleja la interaccidn entre las caracteristicas personales y

las organizacionales" (23).

B. Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968)

Fueron los primeros autores que utilizaron un enfoque perceptivo para
pensar en el clima organizacional. Segun ellos, el clima es un conjunto
de caracteristicas observables, cuantificables y motivadoras del lugar de
trabajo que pueden ser percibidas directa o indirectamente por los
individuos que viven y trabajan en esa zona (24). El propésito de la teoria
es intentar explicar los principales aspectos del comportamiento de los
individuos que trabajan en una organizacion utilizando conceptos como
motivacion y entorno. Los autores se esfuerzan por establecer los
aspectos situacionales y contextuales que tienen un impacto mas
significativo en la percepcién y el comportamiento de una persona. Los
autores Litwin y Stringer postulan que existen nueve aspectos que
podrian utilizarse para caracterizar el estado actual del entorno

empresarial (25).
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C. teoria del Value Profit Chain - Desempefio laboral
Un personal motivado, entregado y productivo transmite valor a los
clientes, que a su vez indican que comprenden este valor convirtiéndose
en clientes habituales y defensores de la empresa. Al final, todo esto se
traduce en excelentes resultados financieros, o que permite a la
empresa implicar ain mas al empleado. El intercambio de valor en el
contexto de conexiones que se mantienen a lo largo del tiempo es la
base de la cadena de valor. Para que la organizacion mantenga estos
vinculos, necesita ofrecer algo a cambio. El valor que una organizacién
da a sus empleados, en forma de remuneracion competitiva, formacion
pertinente, un entorno de trabajo agradable y otras ventajas, inspira a
los empleados a trabajar duro para la empresa y hace que sea mas
sencillo para la empresa ofrecer valor a sus clientes. Cuando un
consumidor tiene una experiencia positiva con una empresa, es mas
probable que repita como cliente y se convierta en defensor de la

empresa.

D. Modelo de motivacion de Porter y Lawler — desempefio laboral
La cantidad de esfuerzo (el nivel de deseo y energia utilizados) viene
determinada por el valor de la recompensa y la posibilidad de obtenerla.
La capacidad para completar una tarea influye tanto en la percepcién del
esfuerzo como en la probabilidad de recibir realmente una recompensa.
Obviamente, si las personas creen que son capaces de realizar una
actividad especifica o si la han realizado anteriormente, tienen una
mayor comprension de la cantidad de esfuerzo necesario y de la
probabilidad de recibir una recompensa. Sin embargo, también se ve
afectada por la impresién que se tiene del trabajo necesario (el grado en
gue la persona comprende los objetivos, las actividades requeridas y
otros elementos de una tarea). Se cree que la satisfaccion con el
rendimiento contribuye tanto a los beneficios intrinsecos como a los
externos (como la sensacion de éxito o autorrealizacion) (como las

condiciones de trabajo y el salario). Si el receptor percibe que la
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recompensa es justa, experimentara placer. Lo que la persona considere
una recompensa justa por su trabajo influira en el placer que obtenga de
ella (28).

E. Teoria de las necesidades de Maslow
La magnitud del incentivo, asi como la probabilidad de su obtencién,
influyen en la cantidad de trabajo que debe realizarse (tanto en términos
de deseo como de cantidad de energia consumida). La medida en que
se puede realizar un trabajo influye no sélo en la cantidad de trabajo que
se considera que se ha empleado, sino también en la posibilidad de que
se obtenga realmente una recompensa. Evidentemente, las personas
tienen una idea mas clara de la cantidad de trabajo necesaria para
realizar una determinada tarea y de la posibilidad de que obtengan una
recompensa si se sienten capaces de ejecutar la actividad o si la han
realizado en el pasado. No obstante, también influye la percepcién que
tiene una persona de la cantidad de esfuerzo que es necesario (el grado
en gue la persona comprende los objetivos, las actividades requeridas y
otros elementos de una tarea). Se considera que estar contento con el
propio rendimiento puede dar lugar a recompensas tanto internas como
externas (como un sentimiento de logro o autorrealizacion, por ejemplo)
(como las condiciones de trabajo y el salario). Si el receptor cree que el
premio se lo ha ganado justamente, sentira alegria al recibirlo. La
satisfaccion que una persona obtiene de su trabajo esta directamente
relacionada con lo que cree que es una compensacion justa por sus

esfuerzos (28).
2.3. Base Conceptual

2.3.1. Clima Organizacional

Segun Brito (2018), el clima organizacional es uno de los temas mas
investigados a nivel empresarial por el significado que representa para
las organizaciones que buscan oportunidades de mejora continua y

estrategias de cambio para mejorar sus operaciones. Esto se debe a que
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el clima organizacional es uno de los factores mas importantes que

afectan el compromiso de los empleados (30).

Segun Chiavenato (2019), el ambiente de una organizacién puede tener
un efecto en la conducta del personal encargado de realizar el trabajo
dentro de esa empresa. Es incuestionable que una organizacion que
deja claro que el empleado esta en el centro del crecimiento sostenible
del negocio fomentaria la ejecucion precisa del trabajo basado en
estimulos tangibles o intangibles y, como resultado, promoveria el
disfrute de los empleados y la lealtad corporativa (32). Segun
Dominguez-Aguirre et al. (2013), los contactos cotidianos que se
producen entre el colaborador y la organizacion o los equipos de trabajo

podrian considerarse uno de estos estimulos (33).

Segun Gan y Triginé (2012), existe la posibilidad de que no existan
conexiones entre los factores o agentes internos y externos y las
percepciones de los empleados sobre el entorno organizativo. Es
fundamental tener en cuenta la visidbn que el trabajador tiene de la
organizacion, de sus funciones e incluso del equipo de trabajo, ya que el
estado emocional del trabajador puede repercutir en el desarrollo y
ejecucion de sus funciones laborales. Por eso es importante tener en
cuenta la vision que el trabajador tiene de la organizacién, de sus

funciones e incluso del equipo de trabajo (34).

Segun Nongtdu et al. (2012), el clima mejora cuando se satisfacen las
expectativas de los trabajadores. Estas demandas incluyen una oferta
suficiente de mano de obra y comodidades adecuadas. El efecto
contrario se produce cuando, con el paso del tiempo, no se cambian los
implementos de trabajo, no se actualizan las instalaciones laborales y se
desatienden las necesidades béasicas de los trabajadores (35). Pedraza
(2020) llega a una conclusion similar, afirmando que un ambiente feliz

en el lugar de trabajo conecta con la satisfaccion de los empleados y el
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exito de la empresa. Un trabajador contento es aquel que muestra
mayores niveles de compromiso, entusiasmo y sentido de pertenencia a

su profesion (36).

El clima organizacional se describe como “"parametros del entorno
laboral experimentados directa o indirectamente por los trabajadores que
median entre aspectos de la estructura organizacional y el
comportamiento individual" segun Wigodski, J. (2004). En el contexto de
la enfermeria como sistema organizativo que dirige las acciones de los
recursos profesionales para proporcionar cuidados de calidad a los
usuarios, el clima organizacional puede ser un factor diferenciador e
influyente en el comportamiento de las enfermeras, promoviendo
motivacion, satisfaccion, mayor productividad, mayor compromiso y
lealtad con la organizacion y, como consecuencia, rendimiento
profesional. En otras palabras, el clima de la organizacion puede ser un
factor diferenciador e influyente en el desempefio profesional (37).

Segun Alvarez (1995), el clima organizacional es el ambiente de trabajo
gue surge como consecuencia directa de la expresién o manifestacion
de un gran numero de variables interpersonales, fisicas vy
organizacionales. El ambiente en el que las personas desempeian su
trabajo influye significativamente en sus niveles de satisfaccion y
conducta y, por tanto, en sus niveles de inventiva y productividad en el
trabajo (38).

2.3.2. Caracteristicas del Clima Organizacional

En el marco del clima organizacional se pueden encontrar las siguientes
caracteristicas esenciales: Cuando se compara con la posibilidad de
percibir diferencias en sucesos coyunturales, tiene un mayor grado de
permanencia para Torrecilla en 2005. Esto sugiere que es posible
mantener una adecuada estabilidad en los climas organizacionales;
pero, la estabilidad puede verse alterada considerablemente por

cambios que se realizan de manera incremental. Un desacuerdo de este
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tipo que no se aborda puede poner en suspenso el clima de una
organizacion durante un tiempo significativo. Tiene consecuencias
observables en las acciones de las personas que forman parte de la
organizacion. Un ambiente negativo dificultard la administracion de la
organizacion, asi como las operaciones que realiza. Se ve afectado por
una serie de aspectos estructurales, como los estilos de direccion, las
politicas y la planificacion de la gestion, entre otros. Debido a esto, existe
un ciclo interminable que es muy dificil de romper, ya que la combinacion
de climas y estilos de gestion produce una escalada que es muy dificil
de detener, y debido a esto, es importante moverse en la otra direccion
(39).

2.3.3. Importancia del Clima Organizacional

Todo el mundo opina que los recursos humanos son muy importantes
para el buen funcionamiento de una empresa. Pero un trabajador que no
esta contento en su puesto de trabajo o que alberga animadversion
contra su jefe o la organizacion no aporta nada productivo a la empresa.
Una encuesta de clima organizativo o laboral muestra el estado de una
empresa en cuanto a las caracteristicas organizativas, el ambiente de
trabajo, la cultura, el estado de animo y otros aspectos similares que
pueden afectar al rendimiento de sus trabajadores. Otro nombre para
este tipo de encuesta es "encuesta de clima laboral". Es necesario que
el departamento de recursos humanos haga un andlisis de la eficacia de

sus politicas y programas (40).

El término "clima organizacional" se refiere a la atmosfera en la que se
encuentran los empleados dentro de una empresa. Las acciones y
comportamientos de los miembros se ven influidos de forma directa por
el entorno en el que se encuentran. En consecuencia, el clima
organizativo es un reflejo de la cultura de la organizacion a un nivel mas
basico (42).
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Con el mismo espiritu, es esencial reconocer que la impresion que el
empleado tiene de su trabajo, su rendimiento, su productividad y su
satisfaccion laboral se ven afectados por el entorno laboral. El
rendimiento en el trabajo se refiere a las acciones de un empleado
orientadas a la consecucién de los objetivos predeterminados de la
empresa; también se refiere a la estrategia de un individuo para lograrlo
(43).

Un analisis detallado que revele los puntos fuertes de la organizacion,
asi como las oportunidades de crecimiento, se denomina diagndstico del
clima organizativo. La investigacion se inicia con una revision de la
situacién actual, que prepara el terreno para el desarrollo de una
herramienta de evaluacién adaptada a los requisitos particulares de la

empresa (44).
2.3.4. Dimensiones del Clima Organizacional

Se atribuye a Valdés (2010) el establecimiento de criterios dentro de la
Organizacion Panamericana de la Salud. Segun estos criterios, los
empleados de la organizacion deben ser evaluados en sus niveles de

liderazgo, motivacion, reciprocidad e implicacion.

A. Dimensioén liderazgo
Segun Sierra (2015, pag. 52), el liderazgo es la capacidad de intervenir

y ejercer influencia sobre otras personas, asi como de inspirarlas y
dirigirlas para que alcancen los objetivos establecidos en un principio
(46).

Por otro lado, la gestidon es el ambito responsable de coordinar las
actividades que deben llevarse a cabo y tiene la capacidad de desarrollar
objetivos, estrategias e indicadores de rendimiento. Esto puede lograrse

con la ayuda de personas dedicadas y que muestren mucho entusiasmo.
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El grado en que los miembros de una organizacion, incluidos
comparieros y superiores, aceptan los distintos puntos de vista de los
demas y no dudan en afrontar y resolver los problemas a medida que
surgen es el grado en que se considera que existe la resolucion de
problemas en esa organizacion. La capacidad de encontrar soluciones a

los problemas se denomina resolucion de conflictos.

Por ello, la empresa podra llevar a cabo y avanzar en todas sus
actividades previstas si su personal se dedica de todo corazén y con

integridad a su trabajo.

. Dimensién Motivacién

Un trabajador que estd motivado en el trabajo que realiza podra llevar a
cabo sus responsabilidades con mayor eficacia; asimismo, el estimulo
es un componente de la motivacion porque permite que los trabajadores
estén dispuestos a realizar su trabajo con mayor esfuerzo. Carrillo (2002,
pag. 31) indica que la motivacion contribuye al logro de los objetivos
porque si un trabajador estd motivado en el trabajo que realiza, podra

desempeiiar sus responsabilidades con mayor eficacia.

Las condiciones de trabajo se refieren a los esfuerzos realizados por la
direccién para crear unas condiciones de trabajo en un entorno que sea
a la vez saludable y agradable. Estas condiciones incluyen la provision
de los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios

para la realizacion satisfactoria de las tareas que se han delegado.

También es necesario para la motivacion de los trabajadores, asi como
para posibilitar la satisfaccién en el trabajo, que cada miembro de la
organizacion sea reconocido y concienciado en su calidad de persona

profesional y competente (47).
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C. Dimension reciprocidad
Segun Saracho (2015, pag. 41), la relacion entre los respectivos actos
de dar y recibir del trabajador y de la institucion es el concepto de
reciprocidad. Del mismo modo, la organizacion sanitaria en su conjunto
y los individuos del equipo comparten un sentido de conexion y

reciprocidad (tanto al dar como al recibir) (48).

La remuneracion y la equidad van de la mano porque ambas facilitan el
compromiso de los trabajadores con wuna organizacion. En
consecuencia, Si una organizacién va a remunerar a sus empleados,
debe hacerlo de forma equitativa, teniendo en cuenta el nimero de horas
trabajadas y el grado de dificultad de las tareas realizadas por cada

empleado.

2.3.5. Desempefio Laboral
El rendimiento se define como las actividades o comportamientos del
personal que son vitales para la institucién. Los conocimientos, las
aptitudes, el sentimiento de motivacion y liderazgo, el sentido de
pertenencia y la gratitud que el personal de una institucion siente por sus
contribuciones a los objetivos de la institucion desempefian un papel en

la determinacién del rendimiento de los empleados de la institucién (49).

Segun Campbell et al. (1990), el desempefio laboral se define como las
acciones y comportamientos extraordinarios de un miembro del equipo
que contribuyen al crecimiento de las organizaciones a través del
cumplimiento de sus objetivos declarados. En el mismo sentido, Pedraza
et al. (2010) destacan que el buen desempefio depende de un conjunto

de caracteristicas que se manifiestan en el comportamiento (50).
El desempeiio en el trabajo es visto como un conjunto de rasgos

individuales, tales como: cualidades, talentos, habilidades, capacidades y

necesidades que interactian con el lugar de trabajo y la organizacién, ya
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que estos comportamientos pueden afectar los resultados y las

variaciones que estan ocurriendo en las empresas hoy en dia (52).

Faria (2000), por su parte, afirma que el rendimiento en el trabajo es el
resultado de cdmo actian los empleados en relacion con las tareas que
se les encomiendan y las contribuciones que realizan en funcion de su

puesto. Se basa en un acuerdo entre el empleado y la organizacion (53).

Segun Palmar, Rafael, Valero, y Jhoan (2014), es la respuesta al
cumplimiento del trabajo asignado, adecuado a sus exigencias Yy
requerimientos de la organizacion, de manera que siendo eficiente, eficaz
y efectivo ayudara al cumplimiento de las responsabilidades designadas
para el logro de las metas propuestas en funcion del éxito de las empresas
(54).

Palac (2005) compara el rendimiento laboral con un valor anticipado para
la empresa en funcion de las numerosas actividades de comportamiento
del empleado en un periodo determinado. Estas actividades, que
contribuyen a la eficacia de la organizacion, pueden ser individuales o

de grupo en distintos momentos (55).

2.3.6. Desempefio de la tarea

El desempefio de una tarea es el cumplimiento de las funciones y
responsabilidades de un puesto de trabajo de acuerdo con las
competencias y conocimientos establecidos para cada puesto que

contribuyen directa o indirectamente a la empresa (56).

Murphy (1990) define el desempefio de tareas como el cumplimiento de
deberes y obligaciones dentro de un puesto especifico. En
consecuencia, contribuyen directa o indirectamente al nucleo

tecnolégico de la organizacion. En general, las actividades técnicas se
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separan en dos categorias de comportamientos, la primera de las cuales
esta asociada al proceso de la organizacion de convertir los recursos en
bienes o servicios, y la segunda consiste en actividades que
proporcionan apoyo al nacleo técnico (57).

De este modo, el desempefio de tareas esta estrechamente relacionado
con el ndcleo técnico; estas actividades dependeran de los
conocimientos, habilidades y talentos del individuo, y estan descritas en
las descripciones de los puestos de trabajo (Motowidlo y Van Scotter,
1994). En realidad, el desempefio de tareas abarca acciones orientadas

a la creacion de productos o servicios (Rotundo & Sackett, 2002) (57,58).

El desemperfio laboral de los trabajadores, en las instituciones de la salud
de nuestro pais, ya que para los pacientes necesitan una buena atencion
y puedan recibir una atencion de calidad, que le ayude a recuperarse en

menor tiempo posible y pueda continuar con su vida de manera normal.

2.3.7. Dimensiones del desempeiio laboral

A. Dimension de retroalimentacién
Segun Cernuda (2008), el proceso que contribuye al suministro de

informacion para potenciar y aplicar estos talentos es lo que permite
construir operaciones futuras mas exitosas. En consecuencia, estamos
en condiciones de afirmar que la retroalimentacién proporcionada por los
clientes es una herramienta esencial que nos permite llevar a cabo una
investigacion en profundidad del servicio o0 producto que

proporcionamos a nuestros clientes (59).

Segun Méndez (2006), el proceso de proporcionar retroalimentacion es
el que se utiliza en la ensefianza y el aprendizaje con el objetivo de
corregir fallos. La formacién también debe dirigirse a quienes no estan

familiarizados con las funciones que van a desempeiniar, y los programas
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ayudan a los trabajadores a aprender informacion que aumentara su
productividad (60).

Gomez (2010) sostiene que es fundamental incentivar a las personas,
ya que esto impulsara la productividad en la empresa y garantizara que
los trabajadores estén motivados en sus tareas, dando lo mejor de si
mismos para rendir de la mejor manera posible y alcanzar el maximo

rendimiento laboral (61).

. Dimensién Trabajo en equipo

Conexion personal, un conjunto de individuos que trabajan hacia un
objetivo comun; un entorno en el que las aspiraciones de los miembros
pueden realizarse, el valor de sus contribuciones puede ser evaluado y
sus necesidades pueden ser satisfechas; un entorno en el que es
posible, con la ayuda de los lideres del grupo, llevar a cabo las

actividades de una manera eficaz.

Segun Quintero y Africano (2008), en la década de 1950 surgié una
filosofia de gestion relacionada con la necesidad de cooperacion y el
sistema colectivo que reflejaba una mejora del rendimiento organizativo
(63).

En cuanto a la comunicacién, Solana (1993) afirma que la interaccion
entre dos 0 mas personas, para lograr los objetivos, incluye también las
relaciones humanas, respetando en primer lugar la forma de la persona
como es y como se muestra, y que las relaciones humanas son
esenciales para poder intercambiar conocimientos y experiencias
adquiridas (64).

Segun Robbins y Finley (1999), el funcionamiento de un equipo debe

llevarse a cabo con responsabilidad si se quiere alcanzar el éxito de la

organizacion, ya que de ello depende el éxito de la organizacion (65).
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C. Dimension reconocimiento del trabajo

Segun Valdés (2010), la remuneracion es la fuente de placer personal
mas esencial para que los individuos se sientan a gusto con su trabajo.
Como resultado, esto motiva a todo el equipo hacia el mismo y mas
importante objetivo en el éxito de la institucion (66).

Segun Sierra (2015), el compromiso de los empleados puede definirse
como el grado en que una empresa aprecia los esfuerzos de sus
trabajadores. Esta actividad enfatiza las acciones y comportamientos
gue la firma desea ver rutinariamente mostrados por los trabajadores que

se adhieren a los acuerdos y metas organizacionales (67).

En este sentido, segun Huamani (2005), la reciprocidad es la forma de
recompensar aquellos esfuerzos que se realizan en la organizacion,
pudiendo ser correspondidos de la misma forma, pudiendo serlo por
parte de los trabajadores y de la organizacion a la que representan.
Ademas, existen incentivos como vacaciones, seminarios y formacion

dirigidos a los trabajadores (68).

Definicién de términos basico

Clima organizacional. Opiniones del personal de una organizacion sobre
el entorno general en el que desempefian sus responsabilidades.

Desempefio laboral. Eficacia que un trabajador puede aportar a una

organizacion, donde puede realizar su tarea con eficacia y satisfaccion.

Comportamiento organizacional. Se analizan los individuos y grupos

dentro de una organizacion.

Cultura organizacional. Conjunto de supuestos, creencias, valores y

convenciones comunes entre los miembros de una organizacion.
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Eficacia. Capacidad de establecer los objetivos adecuados "para hacer lo

correcto”.

Eficaz. Se refiere a la consecucién de objetivos dentro del plazo asignado.

Productividad organizacional. Un grado mas avanzado del analisis del

comportamiento organizativo.
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3.3.

1.  HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipodtesis

3.3.1. Hipdtesis general

HO: No existe relacion entre el Clima organizacional y desempefio laboral
del profesional de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrién 2022
H1: Existe relacion entre el Clima organizacional y desempefio laboral
del profesional de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrién 2022

3.3.2. Hipdtesis especifica

Existe relacion entre el Clima organizacional y la dimension
retroalimentacion del desempefio laboral del profesional de enfermeria

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022

Existe relacion entre el Clima organizacional y la dimension trabajo en
equipo del desempefio laboral del profesional de enfermeria del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrién 2022

Existe relacion entre el Clima organizacional y la dimension
reconocimiento del trabajo del desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022

3.3.3. Definicion conceptual

Variable X: Clima organizacional
Segun Alvarez (1995), el clima organizacional es el ambiente de trabajo
gue resulta de la expresion o manifestacion de diversos factores

interpersonales, fisicos y organizacionales. El entorno en el que las
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personas desempefian su trabajo tiene un impacto sustancial en su
felicidad y comportamiento y, en consecuencia, en su creatividad y

productividad.

Variable Y: Desempefio laboral

Segun Pedraza et al. (2010), el desempefio laboral es visto como una
serie de caracteristicas individuales, tales como cualidades, habilidades,
destrezas y necesidades, que interactian con el lugar de trabajo y la
organizacion, ya que estos comportamientos pueden influir en los
resultados y la variabilidad que se esta produciendo actualmente en las

organizaciones.
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3.4. Operacionalizacién de variables:
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS METODO Y
IDENTIFICABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL TECNICA
Alvarez (1995) define el | La varable sera » Direccion 1,2,3,45,6 | Cuantitativo
clima organizacional | medida a través | Liderazgo . Ton?|a” de 7.8.9.10, No
como el ambiente de|de un deusmn_r experimental
* Resolucion de Correlacional
trabajo resultante de la | instrumento de problema o
. ) ) . Técnica:
expresion 0 | tipo escala Likert « Conocimiento . t
st ncuesia
Clima manifestacion de diversos | conformado por del objetivo
Instrumento:
organizacional factores de caracter | 30 preguntas y | Motivacion e Estimulo 1112 13 14 | Cuestionario
interpersonal, fisico vy | dimensionadas + Condiciones T
. de trabai 15,16,17,18,
organizacional. Ellen 3, con € lrabajo
ambiente en el cual las | respuestas * Realizacion | 19,20
. ) personal
personas realizan su | ordinales de
trabajo influye de manera | nunca (1), a | Reciprocidad » Aplicacion | 21,22,23,24,
notoria en su satisfaccion | veces  (2) de trabajo | 95 26 27 28,
: ) * Retribucion
y comportamiento, y por | siempre (3) . 29 30
» Equidad '

lo tanto, en su creatividad
y productividad.
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSI | INDICADORES | ITEMS METODO Y
IDENTIFICABLE | CONCEPTUAL OPERACIONAL | ONES TECNICA
Pedraza et al, (2010) el | EI instrumento | Retroalim | Tiempo de (123456 Cuantitativo
desempefio laboral es | para el | entacion | respuesta 7.8,9.10, No experimental
considerade como una | desempefio Efectividad Correlacional
serie de caracteristicas | laboral  estara Incremento Técnica: Encuesta
N . _ Instrumento:
individuales, como: las | conformado por productivo
Cuestionario
cualidades, las | 30  preguntas | Trabajo
capacidades, las | dimensionadas | en equipo | Relacion
. 11,12,13,14,
. habilidades, las|{en 3, con personal
Desempeno . — 15,16,17,18
\aboral necesidades que | respuestas Comunicacion ST
abora
interactlan en el trabajo y | ordinales de Logro de objetivo 19,20
de la organizacion, yaque | nunca (1), a
estos  comportamientos | veces  (2) ¥ 21,22 23,24,
pueden afectar en los | siempre (3 Reconoci 2526 27 28,
resulitados y la miento de | Retribucion 2930
variabilidad sin trabajo Reciprocidad
procedentes que se estan Compromiso

dando hoy por hoy en las
organizaciones.

Compatibilidad
de intereses
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4.1.

4.2.

IV. DISENO METODOLOGICO

Disefio metodoldgico
Disefio no experimental: Este disefio se aplica sin modificar variables
a propoésito. Fundamentalmente, se basa en la observacion de

sucesos en su entorno natural para su posterior estudio.

Descriptivo correlacional: es el que tiene dos variables, y el propdsito
de la investigacion es buscar una conexion entre ellas.es buscar una
conexion entre ellas.

Representacion:

xl

XZ

Donde:

M = Muestra

X1 = Clima Organizacional

X2 = Desempeiio laboral

r = Grado de relacién entre ambas variables

Método de la investigacion
El método es deductivo porque parte de lo general para llegar a lo
especifico de las variables de estudio utilizando el razonamiento

I6gico del comportamiento de las variables.

La investigacion es de naturaleza fundamental; su deber es recopilar
informacion y teorias, y su objetivo, ampliar la comprension tedrica.
De enfoque cuantitativo, emplea la recopilacion y el analisis de datos
para responder a preguntas de investigacion y probar hipétesis

previamente establecidas, y se basa en la medicién numérica, el
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recuento y la estadistica para establecer con precision patrones de

comportamiento en una poblacion.

De alcance descriptivo, porque permite interpretar la naturaleza del
fendmeno estudiado; la perspectiva se basa en las conclusiones
dominantes o en cémo un participante individual, colectivo o

transversal obtuvo informacién o pruebas.
Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion del presente estudio de investigacion fue conformada
por un total de 130 profesionales de enfermeria que laboran en los
servicios de Hospitalizacion de Medicina, neurocirugia,
traumatologia, cirugia general, urologia y puerperio las cuales son

seleccionados mediante los criterios de seleccion.

Muestra
Para obtener el tamafio de la muestra se aplicdé la férmula de
poblacién conocida o poblacion finita por conveniencia, obteniendo

como muestra a 87 profesionales de enfermeria

B N-Z?-p-(1-p)
" (N—-1)-e2+Z2-p-(1-p)

n

Donde:

Z = nivel de confianza

P= porcentaje de la poblacién que tiene el atributo deseado

g= porcentaje de la poblacién que no tiene el atributo deseado =1-p
N= Tamario de la poblacion (se conoce puesto que es finito)

e= de estimacion maximo aceptado

n= tamarfo de la muestra
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_ 130.1,962.0,5.0,5
~ (130 —1).0,062 + 1,96 .05,0.5

n

124,852

1,4248

n=2387.62

Criterios de seleccion

Criterios de Inclusion:

Enfermeros(a) que aceptaron participar Voluntariamente en la
investigacion.

Enfermeros (a) que laboran mas de un lafio en el servicio de

hospitalizacion ya mencionados

Criterios de Exclusion:

Enfermeros(a) que se encuentran de licencia por vulnerabilidad y
comorbilidad

Enfermeros(a) que se encuentran de vacaciones

Enfermeros(a) que no deseen participar

4.4. Lugar de estudio y periodo de desarrollo

La investigacion se realiz6 en el Hospital Daniel Alcides Carrion, el
establecimiento de salud de mayor complejidad de la Provincia
Constitucional del Callao y subordinado administrativamente a la |
Direccion Regional de Salud. Ademas, es un hospital de referencia
nacional y centro docente de pregrado y postgrado de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos y de otras instituciones publicas y
privadas. Para ello fue necesario contar con la autorizacion de las
autoridades competentes. Los servicios para la aplicacion del

instrumento fueron el éarea de Hospitalizacion de Medicina,
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4.5.

neurocirugia, traumatologia, cirugia general, urologia y puerperio las

cuales son seleccionados mediante los criterios de seleccion.

Técnicas e instrumentos para larecoleccion de lainformacidn

45.1. Técnicas

Segun Tamayo y Tamayo (2008: 24), una encuesta es aquella que
ayuda a responder preguntas en términos descriptivos, tales como
las relaciones entre variables, mediante la recoleccion de
informacion de acuerdo con un sistema de disefio predeterminado

para asegurar que se recojan datos precisos.
Del mismo modo, Arias (2006, p. 72) define la encuesta como una
técnica disefiada para recoger informacién de un grupo o grupos de

sujetos sobre si mismos o sobre un tema especifico.

Por lo tanto, en nuestro estudio utilizamos el método de la encuesta.

45.2. Instrumentos

Para evaluar las variables Clima organizacional y Desempefio
laboral se utilizé un cuestionario que contenia preguntas sobre cada

una de las variables de investigacion.

La variable Clima organizacional consistio en un cuestionario de 30
items con respuestas ordinales tipo escala Likert, cuya escala fue
Inadecuado, Regular y Adecuado, el cual fue tomado de la tesista de
maestria Chipana C., en 2018, quien someti6 el instrumento a una
prueba piloto y obtuvo un resultado de 0.806, lo que indica la alta
confiabilidad del instrumento.

La variable desempefio laboral, instrumento de 30 items, también

tiene la misma escala de medicién, denominada escala Likert, de 1
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a 3, con una escala de deficiente, regular y bueno, instrumento
tomado de la tesista de maestria Chipana C., en 2018, quien sometio
el instrumento a una prueba piloto y obtuvo un resultado de 0.825%,

lo que indica que el instrumento fue sumamente confiable.

4.5.3. Validez
La prueba V de Aiken dio como resultado una puntuacion de 1, lo
gue indica que el instrumento de recogida de datos tiene una alta
validez y puede utilizarse para el grupo de investigacion. Del mismo
modo, los resultados obtenidos de la evaluacion del instrumento
Desempefio Laboral de 30 items se sometieron a la codificacion de
respuestas de apreciacion positiva (1) y apreciacion negativa (0)
mediante la prueba V de Aiken, que dio como resultado una
puntuacién de 1, lo que indica que el instrumento de recogida de
datos tiene una validez excelente y puede aplicarse al grupo de

estudio. (Véase el anexo 5).

4.5.4. Confiabilidad
Guillermo Briones define la fiabilidad de la investigacion como el
grado de confianza o certeza con que pueden aceptarse las
conclusiones del investigador de acuerdo con los protocolos
empleados para realizar el estudio. En 1951, Lee J. Cronbach
describio el coeficiente alfa de Cronbach, un indicador utilizado para
determinar la fiabilidad del tipo de consistencia interna de una
escala, o el grado de correlacion entre los items de un instrumento.
Para este objetivo, un estudio piloto en el que participaron 30
profesionales de enfermeria arrojé un valor de 0,89 para la variable
Clima organizacional, lo que indica la buena fiabilidad del
instrumento. La variable desempefio laboral arrojé una puntuacion

de 0,882, lo que indica que el instrumento es muy fiable.
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4.6.

4.7.

Analisis y procesamiento de los datos

Luego de coordinar con la Oficina de Apoyo a la Docencia y la
Investigacion (OADI) del Hospital Daniel Alcides Carrion, solicitamos
permiso a la unidad departamental de enfermeria y a las enfermeras
jefas de los servicios de hospitalizacion, informandoles el proposito

de la investigacion.

Luego se procedid a la aplicacion del instrumento al grupo de

investigacion después de recibir el permiso.

Una vez finalizada la recogida de datos, se codificaron las
respuestas y se introdujeron en una hoja de célculo Excel en funcién
de las variables de la investigacion. A continuacion, se visualizaron
los resultados descriptivos en forma de tablas y graficos en Spss
Version 26; mientras tanto, para los resultados inferenciales, se
determind la prueba de normalidad, ya que n > 50 se analizé
mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, y si la sig es inferior a
0,05, se concluye que los datos no siguen una distribucién normal,
por lo que se consider6é una prueba no paramétrica para ambas
variables de estudio. Para determinar la correlacion entre las
variables se utilizé la Rho de Spearman. Este coeficiente, segun
Sampieri, es una medida de conexion lineal que compara las

clasificaciones, o nimeros de orden, de cada conjunto de temas.

Aspectos éticos de la investigacion

En la investigacidn se respetaron los siguientes principios éticos:

Confidencialidad, los investigadores fueron responsables del uso de

la informacién, solo con fines de investigacion.

43



El principio de esta informacion se utiliz6 para averiguar y
profundizar aspectos del Clima organizacional y el desempefio

laboral

El principio de la no maleficencia, los participantes de la institucion
no fueron dafados fisica o0 moralmente.
El principio ético de autonomia, los participantes como seres libres

gue toman la decision de unirse de forma voluntaria.

El principio de justicia, todos los participantes recibiran un trato de

justicia, equidad e igualdad, sin ningun tipo de discriminacion.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Tabla N°1: Clima organizacional del profesional de enfermeria del

hospital nacional Daniel Alcides Carrién 2022.

Clima Frecuencia %

organizacional

Inadecuado 42 48,3
Regular 40 46,0
Adecuado 5 5,7

Total 87 100,0

Grafico N°1: Clima organizacional del profesional de enfermeria del

hospital nacional Daniel Alcides Carrion 2022.
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En la tabla N°1 y grafico N°1, se observa que el 48.3% de los profesionales
enfermeria manifiesta como inadecuado el clima organizacional, mientras
que el 46% refiere como regular y solo el 5.7% cree que el clima

organizacional es bueno.
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Tabla N°2: Desempefio laboral del profesional de enfermeria del
hospital nacional Daniel Alcides Carrién 2022.

Desempefio laboral Frecuencia %
Deficiente 43 49,4
Regular 35 40,2
Bueno 9 10,3
Total 87 100,0

Gréfico N°2: Desempenio laboral del profesional de enfermeria del
hospital nacional Daniel Alcides Carrién 2022.
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En la tabla N°2 y grafico N°2, se observa que el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria esta representado por el 49.3% como
deficiente, mientras que el 49.4% demuestra un desempenio regular y solo
el 10.3% demuestra un desempefio laboral bueno.
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Tabla N°3: Clima organizacional en su dimension liderazgo del

profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides

Carrion 2022.

Dimensioén Frecuencia %
liderazgo
Inadecuado 43 494
Regular 40 46,0
Adecuado 4 4,6
Total 87 100,0

Gréfico N°3: Clima organizacional en su dimension liderazgo del

profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides

Carrion 2022.
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En la tabla N°3 y grafico N°3, se observa que el 49.4% de los profesionales
manifiestan como inadecuado el clima organizacional en su dimension
liderazgo, mientras que el 46% manifiestan como regular y solo el 4.6% lo
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Tabla N°4: Clima organizacional en su dimensién Motivacién del
profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrion 2022.

Dimensioén Frecuencia %
motivacion
Inadecuado 33 37,9
Regular 44 50,6
Adecuado 10 11,5
Total 87 100,0

Gréafico N°4: Clima organizacional en su dimensiéon Motivacion del
profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrién 2022.
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En la tabla N°4 y grafico N°4, se observa que el 37.9% manifiesta el clima
organizacional en su dimension motivacién como inadecuado, mientras que
el 50% lo considera como regular mientras que solo el 11.5% como
adecuado.

48



Tabla N°5: Clima organizacional en su dimension Reciprocidad del
profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrion 2022.

Dimensioén Frecuencia %

Reciprocidad

Inadecuado 38 43,7
Regular 44 50,6
Adecuado 5 5,7

Total 87 100,0

Gréafico N°5: Clima organizacional en su dimension Reciprocidad del
profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrién 2022.
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En la tabla N°5 y grafico N°5, se observa que el 43.7% manifiesta el clima
organizacional en su dimensién reciprocidad como inadecuado, mientras
gue el 50.6% lo considera como regular y solo el 5.7% como adecuado.
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Tabla N°6: Desempefio laboral en su dimension Retroalimentacién
del profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrion 2022.

Dimensidén Frecuencia %

Retroalimentacion

Deficiente 39 44,8
Regular 43 49,4
Bueno 5 5,7

Total 87 100,0

Gréafico N°6: Desempefio laboral en su dimensidén Retroalimentacion
del profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrién 2022.
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En la tabla N°6 y grafico N°6, se observa que el 44.8% de los profesionales
de enfermeria realizan un desempefio deficiente con un porcentaje de
44.8%, mientras que el 49.4% demuestra un desempefio regular y solo el
5.7% como bueno.
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Tabla N°7: Desempefio laboral en su dimension Trabajo en equipo
del profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrion 2022.

Dimension Trabajo Frecuencia %
en equipo
Deficiente 26 29,9
Regular 47 54,0
Bueno 14 16,1
Total 87 100,0

Gréafico N°7: Desempeiio laboral en su dimensién Trabajo en equipo
del profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrién 2022.

Dimension trabajo en equipo

60.0%

54.0%

50.0%
40.0%
29.9%
30.0%
20.0% 16.1%

10.0%

0.0%
Deficiente Regular Bueno

En la tabla N°7y grafico N°7, se observa que el 29.9% de los profesionales
de enfermeria demuestran un deficiente desempefio en su dimension
trabajo en equipo, mientras que el 54% manifiesta como regular y solo el

16.1% refiere como bueno.
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Tabla N°8: Desempefio laboral en su dimension Reconocimiento del
profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrion 2022.

Dimensidén Frecuencia %

Reconocimiento

Deficiente 21 24,1
Regular 57 65,5
Bueno 9 10,3
Total 87 100,0

Gréafico N°8: Desemperio laboral en su dimensién Reconocimiento
del profesional de enfermeria del hospital nacional Daniel Alcides
Carrién 2022.
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En la tabla N°8 y grafico N°8, se observa que el 24.1% de los profesionales
de enfermeria demuestran un deficiente desempefio en su dimension
reconocimiento, mientras que el 65.5% manifiesta como regular y solo el
10.3% refiere como bueno.
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5.2.

Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis
Para poder probar las hipotesis generales y especificas, entorno al

planteamiento de los objetivos trazados, es necesario conocer las
condiciones de la ejecucion de las pruebas, teniendo en cuenta la

metodologia empleada en este proceso de investigacion.

Prueba de normalidad

La prueba de normalidad permite determinar el nivel de distribucion
de la normalidad de los datos estadisticos para establecer qué tipo
de prueba de hipétesis utilizar. En la investigacion se utilizé la prueba
de normalidad Kolmogorov-Smimov?, por tratarse de una muestra
mayor de 87 enfermeros para verificar si la prueba es paramétrica o

no parametrica.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smimov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Clima organizacional ,313 87 ,000 , 735 87 ,000
Desempefio laboral ,312 87 ,000 , 753 87 ,000

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

Con un nivel de significancia <0,05 podemos observar que las variables
no tienen una distribucion normal, por lo que se utilizé6 pruebas no

paramétricas, es decir, la prueba de correlacion de Spearman.
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Prueba de hipo6tesis general

HO: No existe relacion significativa entre el Clima organizacional y

desemperio laboral del profesional de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién 2022

H1: Existe relacion significativa entre el Clima organizacional y

desemperio laboral del profesional de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion 2022

Tabla N°9: Relacion entre el Clima organizacional y desempefio

laboral del profesional de enfermeria del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrién 2022

Correlaciones

CLIMA
ORGANIZAC DESEMPEN
IONAL O LABORAL
Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,634™
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 87
DESEMPENO Coeficiente de ,634™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 87

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

Tal como se aprecia en la tabla N°9 el nivel de significancia encontrado p=

0,000 es menor que a = 0,05. Por tanto, se admite la hipotesis alterna

formulada. Se concluye que las variables se relacionan de manera directa,

como se demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho =

0,634. Por lo tanto, existe relacion significativa entre el Clima organizacional

y desemperio laboral del profesional de enfermeria del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion 2022
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Prueba de hipotesis especifica

Tabla N°10: Relacion entre el Clima organizacional y la dimension
retroalimentacion del desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2022

Correlaciones
CLIMA RETROALI
ORGANIZA MENTACIO

CIONAL N
Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,750™
Spearman ORGANIZACIONAL  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
RETROALIMENTACI Coeficiente de ,750" 1,000
ON correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

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

Tal como se aprecia en la tabla N°10 el nivel de significancia encontrado
p= 0,000 es menor que a = 0,05. Por tanto, se admite la hipétesis alterna
formulada. Se concluye que las variables se relacionan de manera directa,
como se demuestra con el coeficiente de correlacién de Spearman Rho =
0,750. Por lo tanto, existe relacion significativa entre el Clima organizacional
y la dimensién retroalimentacién del desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022
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Tabla N°11: Relacién entre el Clima organizacional y la dimension

trabajo en equipo del desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2022

Correlaciones

CLIMA
ORGANIZA  TRABAJO
CIONAL EN EQUIPO
Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 574"
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87
TRABAJO EN Coeficiente de 574 1,000
EQUIPO correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

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

Tal como se aprecia en la tabla N°11 el nivel de significancia encontrado

p= 0,000 es menor que a = 0,05. Por tanto, se admite la hipdtesis alterna

formulada. Se concluye que las variables se relacionan de manera directa,

como se demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho =

0,574. Por lo tanto, existe relacion significativa entre el Clima organizacional

y la dimensién trabajo en equipo del desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022
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Tabla N°12: Relacién entre el Clima organizacional y la dimension
reconocimiento del desempefio laboral del profesional de enfermeria

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién 2022

Correlaciones

CLIMA
ORGANIZA RECONOCI
CIONAL MIENTO
Rho de CLIMA Coeficiente de 1,000 ,675™
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
RECONOCIMIENTO  Coeficiente de ,675™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

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

Tal como se aprecia en la tabla N°12 el nivel de significancia encontrado
p= 0,000 es menor que a = 0,05. Por tanto, se admite la hipdtesis alterna
formulada. Se concluye que las variables se relacionan de manera directa,
como se demuestra con el coeficiente de correlacién de Spearman Rho =
0,675. Por lo tanto, existe relacion significativa entre el Clima organizacional
y la dimensién reconocimiento del desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022
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6.1.

VI. DISCUSION

Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los
resultados
En el estudio se confirma estadisticamente la hipotesis general

planteada, el nivel de significancia encontrado p= 0,000, las
variables se relacionan de manera directa, como se demuestra con
el coeficiente de correlacion de Spearman Rho = 0,634. Por lo tanto,
existe relacion significativa entre el Clima organizacional y
desempefio laboral del profesional de enfermeria del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion 2022.

Asimismo, respecto a la primera hipotesis especifica, podemos
observar que el nivel de significancia encontrado p= 0,000 es menor
que a = 0,05. De tal manera, las variables se relacionan de manera
directa, como se demuestra con el coeficiente de correlacion de
Spearman Rho = 0,750. Por lo tanto, existe relacién significativa
entre el Clima organizacional y la dimension retroalimentacion del
desempefio laboral del profesional de enfermeria del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrién 2022.

La segunda Hipotesis, el nivel de significancia encontrado p= 0,000.
De tal manera, las variables se relacionan de manera directa, como
se demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho =
0,574. Por lo tanto, existe relacion significativa entre el Clima
organizacional y la dimension trabajo en equipo del desempefio
laboral del profesional de enfermeria del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion 2022.

Finalmente; la tercera hipétesis el nivel de significancia encontrado
p= 0,000. De tal manera, las variables se relacionan de manera
directa, como se demuestra con el coeficiente de correlacion de
Spearman Rho = 0,675. Por lo tanto, existe relacién significativa

entre el Clima organizacional y la dimensién reconocimiento del
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6.2.

desempefio laboral del profesional de enfermeria del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrién 2022

Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

La Tabla N°1 y el Grafico N°1 indican que el 48,3% de los
profesionales de enfermeria consideran que el ambiente
organizacional es insuficiente, mientras que el 46,0% lo consideran
regular y el 5,7% lo consideran excelente. La Tabla N°2 y el Gréfico
N°2 indican que el 49,3% de los profesionales de enfermeria tiene
un desempefio laboral deficiente, el 49,4% tiene un desempefio
normal y el 10,3% tiene un desempefio laboral excelente. Las
variables estan directamente asociadas, como muestra el coeficiente
de correlacion de Spearman Rho = 0,634, de acuerdo con la
hip6tesis general dada y el nivel de significacion p= 0,000. Por lo
tanto, existe una correlacion considerable entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de las enfermeras del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022. Este estudio coincide
con la investigacion de Garnique C. 2022, en la cual descubrio que
el 48% de los trabajadores considera que el clima organizacional se
encuentra en un nivel medio; y en cuanto al desempefio laboral, el
58% se encuentra en un nivel medio, arrojando un 0,421, una
significancia de 0,0000,05, lo que describe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral (17). Sin
embargo, segun los hallazgos de Garay C. en 2022, el 65% de los
empleados demuestra una buena cultura organizacional, mientras
gue el 35% dice que es regular; el 70% dice que el desempefio
laboral es bueno, el 30% dice que es regular; el 97% dice que realiza
bien el trabajo; el 77% dice que el desempefio adaptativo es bueno;
el 65% dice que la cultura organizacional es buena y la eficiencia es

alta; y el 97% dice que realiza bien el trabajo (18).
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Chavesta D. encontr6 en 2018 que el 80% de los profesionales de la
salud alcanzo un nivel medio de Clima Laboral, mientras que el 16%
alcanzé un nivel bajo y el 4% alcanzé un nivel alto de Clima Laboral,
nivel de desempefio Bueno, y el 48% alcanz6 un nivel regular de
Desempefio, lo que indica que el clima laboral no impacta
negativamente en el desempefio profesional (20). Por su parte,
Chiavenato (2019) indica que el clima organizacional podria
impactar la conducta de los empleados dentro de una empresa. Sin
duda, una organizacién que hace evidente que el empleado esta en
el centro del crecimiento sostenible del negocio fomentaria la
correcta ejecucion del trabajo basada en estimulos concretos o
intangibles, promoviendo asi el placer de los empleados y la lealtad

corporativa (32).

Del mismo modo, el umbral de significacion p= 0,000 para la primera
hipotesis particular es inferior a = 0,05. Como muestra el valor de
correlacion de Spearman Rho = 0,750, las variables tienen una
relacion directa. Por lo tanto, existe una relacion sustancial entre el
clima organizacional y el componente de retroalimentacion del
desempefio laboral del profesional de enfermeria en el Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion 2022. Este hallazgo se alinea con el
de Ruiz G. en 2021, cuando el 69,6% de los encuestados juzga el
ambiente laboral como bueno, el 5,1% como extremadamente
favorable y el 25,3% como de nivel medio. En cuanto a la dimension
de retroalimentacion del desempefio laboral, se determin6 que las
metas grupales lograron un promedio de 97% de avance, que es un
nivel alto, mientras que las metas individuales lograron 44% de
avance en el nivel excelente, 28% en el nivel insuficiente, 15% en el
nivel medio, 10% en el nivel mejorable y 3% en el nivel sobresaliente.
Existe una asociacion débilmente positiva y directa entre el entorno
laboral y el rendimiento (p = 0,005). (19). Ademas, segun Méndez
(2006), el feedback es un proceso de ensefianza-aprendizaje que

corrige errores. Los programas ayudan a los empleados a adquirir
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6.3

conocimientos que aumentaran su productividad, y la formacién
también debe adaptarse a las personas que no estan familiarizadas

con las tareas que van a ejecutar (60).

El umbral de significacion para la segunda hipétesis se determiné en
p= 0,000. Como muestra el valor de correlacion de Spearman Rho =
0,574, las variables tienen una relacion directa. En consecuencia,
existe una asociacion sustancial entre el clima organizacional y el
componente colaboracion del desemperio laboral del profesional de
enfermeria en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022. Este
resultado coincide con los hallazgos de Bajaa B y Gutiérrez M. en
2022, quienes demostraron que el hospital presenta deficiencias en
las siguientes areas: responsabilidad, cooperacion y productividad.
Existe una clara correlacién entre el entorno organizativo del
personal de enfermeria del hospital y su rendimiento laboral (16). El

trabajo en equipo es el aspecto mas crucial.

Responsabilidad ética

En la presente investigacion han participado profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, se ha
consideraron criterios éticos desde la presentacion y aprobacion del
proyecto, como tramite administrativo para su ejecucion respectiva,
incluyendo el mantenimiento de la confidencialidad en el tratamiento
de los datos. Finalmente, se declara que se ha tenido en
consideracion los principios que regulan la Conducta Responsable
del Investigador (CRI), establecidos por el Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologia (CONCYTEC).
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CONCLUSION

De acuerdo al estudio se llega a la siguiente conclusion:

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

Las variables se relacionan de manera directa, como se
demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho
= 0,634. Por lo tanto, existe relacion significativa entre el Clima
organizacional y desempefo laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022.

Las variables se relacionan de manera directa, como se
demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho
= 0,750. Por lo tanto, existe relacién significativa entre el Clima
organizacional y la dimension retroalimentaciéon del
desemperio laboral del profesional de enfermeria del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion 2022.

Las variables se relacionan de manera directa, como se
demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho
=0,574. Por lo tanto, existe relacién significativa entre el Clima
organizacional y la dimensién trabajo en equipo del desempefio
laboral del profesional de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion 2022.

Las variables se relacionan de manera directa, como se
demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho
=0,675. Por lo tanto, existe relacién significativa entre el Clima
organizacional y la dimensién reconocimiento del desempefio
laboral del profesional de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion 2022
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RECOMENDACION

A través de la capacitacion en liderazgo, trabajo en equipo, respeto y

responsabilidad, se mejorara el clima organizacional de la institucion.

Fortalecer el liderazgo de los jefes de servicios de enfermeria para que las
enfermeras se vean influenciadas positivamente a realizar bien su trabajo

para alcanzar las metas institucionales.

Fortalecer las habilidades blandas en relacion al trabajo en equipo y la
reciprocidad que debe existir entre los comparfieros de trabajo, con la
motivacion de realizar bien la labor asignada reflejada en un cuidado
humanizado libre de riesgos.

Incentivar a las autoridades a fortalecer el clima organizacional
motivacional a través de talleres de coaching con el fin de motivar a los
profesionales de enfermeria a trabajar en equipo con todos los grupos
ocupacionales con el fin de mejorar paulatinamente el desempefio laboral

de las enfermeras por estar trabajando en un clima organizacional positivo.

Incentivar a las autoridades a fortalecer el clima organizacional a través de
la capacitacion en el desarrollo de habilidades blandas de liderazgo,
mejorando asi la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria del

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION 2022.

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL OPERACIONALIZACION DE VARIABLES METODOLOGI
GENERAL A
¢ Cual es larelacion del | Determinar la relaciéon | HO: No existe relacion VARIABLE DIMENSION INDICADORES
Clima organizacional y | del Clima | significativa entre el Clima | INDEPENDIENTE Enfoque:
desemperio laboral del | organizacional y | organizacional y desempefio Liderazgo Direccién Cuantitativo
profesional de | desempeiio laboral del | laboral del profesional de Toma de decisién Tipo: No
enfermeria del Hospital | profesional de | enfermeria  del  Hospital Resolucion de | experimental
roblema
Nacional Daniel | enfermeria del Hospital | Nacional  Daniel  Alcides P . Nivel:
Conocimiento  del
Alcides Carrion 2022? | Nacional Daniel | Carrion 2022 objetivo Correlacional
Alcides Carrién 2022 H1: Existe relacion Clima Disefio: No
significativa entre el Clima | organizacional experimental
o o Estimulo .
organizacional y desempefio . Descriptivo
g Y _ P Motivacion Condiciones de P
laboral del profesional de trabajo Transversal-
enfermeria  del  Hospital Realizaciéon correlacional
Nacional Daniel Alcides personal Muestra: estara
Carrién 202 constituida 87

profesionales de

enfermeria de
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PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICA

¢ Cudl es larelacién del
Clima organizacional y
la dimension
retroalimentacion  del
desemperio laboral del
profesional de
enfermeria del Hospital
Nacional Daniel
Alcides Carrién 2022?
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20227
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Retribucion
Equidad
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DEPENDIENTE

DIMENSION

INDICADORES

Desempefio

laboral

Retroalimentacion
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Efectividad
Incremento
productivo

Trabajo en equipo

Relacién
personal
Comunicacién
Logro de objetivo
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Retribucién
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los  diferentes
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s del Hospital
Nacional Daniel
Alcides Carrion,
2022.
Técnica:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario
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20227
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ANEXO N°2
CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presenté trabajo de investigacion @ titulado  “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION 2022” el cual es el dltimo requisito para obtener el grado
académico de maestro en gerencia en salud de la Universidad Nacional
del Callao.

Si acepta participar en dicha investigacion se le aplicara una breve
encuesta con preguntas simples a contestar, la participacion de este
estudio no presenta riesgos, ya que los datos que se recolecte seran
preservados en el anonimato su respuesta sera muy importante para
dicha investigacion.

Antes de dar su consentimiento, usted debi6 hablar con el investigador
y haber mencionado su inquietudes e interrogantes con respecto al
cuestionario a llenar, cabe resaltar que los resultados de esta
investigacion podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser
divulgadas en una reunion cientifica, pero considerando la confidencial.
Yo he leido y se me ha explicado toda la informacién descrita en este
formulario antes de firmarlo, se me ha brindado la oportunidad de hacer
preguntas y estas han sido contestadas de forma adecuada, por lo tanto,

accedo a participar como sujeto de investigacion.

ACEPTO I:l NO ACEPTO I:l

FIRMAR
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ANEXO 3

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario sirve para medir el Clima Organizacional y esté dirigido a

los profesionales de Enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion. A

continuacion, encontraras una serie de enunciados, cada una con sus opciones

de respuesta, por favor lea atentamente y responda la opcién que usted considere

mas indicada.

1. Nunca 2. A veces
3. Siempre
N° N A =
ITEMS unca |\ eces | S'€MPre
1 5 3
LIDERAZGO

La orientacién de las actividades que brinda el jefe son
coherentes.

La iniciativa que toma el jefe a la hora de emprender algo nuevo

2 para la institucién es informada.

5 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable.

4 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el
progreso de la organizacion

5 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar
una decision

6 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones

; Los problemas de trabajo que surgen en la instituciéon se
resuelven de manera consensuada.

8 | Ml jefe esta disponible cuando se le necesita
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los

9 | trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

10 La defini(.:i(’)n -de la misién y vision en la institucién es recordada
por los directivos
MOTIVACION

" En la institucion se fomenta el compafierismo y la union entre el
personal.

1 La realizacion de las tareas nos motiva y nos permite

desarrollarnos profesionalmente

1




13

Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor mi trabajo

14 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

15 | Recibo buen trato en mi centro de labores.

16 Considero que el ambiente de trabajo es propicio para
desarrollar mis tareas

17 El ambiente crgado por mi§ compafieros de trabajo es ideal
para desempefiar mis funciones

18 | La limpieza de los ambientes es adecuada

1 El pe.rsonal tiene la responsabilidad de controlar su propio
trabajo

20 Mi gentro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor se hacer.

21 | Siento que doy mas de lo que recibo en mi institucion
RECIPROCIDAD

22 | El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud

24 | Me siento realmente (til con la labor que realizo

25 | El horario de trabajo me resulta incomodo

o6 Por lo ggneral, las personas que cumplen sus tareas son
reconocidas

27 | La otras areas y servicios me ayudan cuando las necesito

- Puedq contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito

- No reconocgn el esfuerzo si trabajo mas horas de las
reglamentarias

30

Prefiero tener distancia de las personas con las que trabajo.

78




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario sirve para medir el Desempefio Laboral y esta dirigido a
los profesionales de Enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara una serie de enunciados cada una con sus opciones
de respuesta, por favor lea atentamente y marque la opcién que Ud. Considere

mas indicada.
1. Nunca 2. A veces 3. Siempre
N° ITEMS Nunca A Siempre
1 veces 3
2

RETROALIMENTACION

Existen oportunidades para aprender a hacer cosas huevas.

2 | Planifico con anterioridad las actividades a realizar

3 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la organizacién
de salud

4 | Reconozco que hay predisposicion para la autoevaluacion
Aqui se preocupan por mantener informado de las nuevas

5 | técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la
calidad de atencion

5 Busco la informacidn necesaria antes de decidir un curso de
accion
Considero que el personal es una fuente de aportaciones y

7 | generacion constante de ideas para el logro de los objetivos
organizacionales

g La capacitacion recibida por mi institucién para el desempefio de
mis funciones es continua

9 | Evallo constantemente los avance sy logros

10 | Aporto ideas para la consecucién de los objetivos
TRABAJO EN EQUIPO

" Tengo la capacidad de recibir sugerencias. Brindar aportes y
toma de decisiones
Particip6 activamente en la definicién de los objetivos de equipo

12

13 Aliento a los miembros personales del equipo para que se

comprometan con el éxito del trabajo asi como con su éxito

personal
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Conozco una diversidad de formas de ayudar a construir

14 : . . .
relaciones fuertes y cohesion entre los miembros del equipo

15 | Existe comunicacion fluida con mi jefe inmediato superior.

16 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas

17 Lo importante es cumplir los objetivos del departamento lo demés
no interesa

18 | Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo

1 Me gusta mas trabajar en equipo por los resultados que se
obtiene que individualmente

20 | Me agrada colaborar con otros para alcanzar las metas.
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

o1 La remuneracién recibida es adecuada en relacién con el trabajo
gue realizé

- Durante los dos ultimos afios que vengo laborando he recibido
capacitacion en lo que respecta a realizar mejor mi trabajo

23 | Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

" Considero que recibo un justo reconocimiento de mi labor de
parte de mis compafieros y jefes

- Existe oportunidades de ascender y progresar en ésta
organizacion

o6 Me gusta disefiar diferentes alternativas para superar
dificultades

27 | Realmente me interesa el futuro de la Red de salud.

28 | Me esfuerzo por llegar a ser competente en mi posicién

- Tengo claro los objetivos organizacionales asi como mi
contribucién personal al logro de los mismos

20 Me preocupo por conseguir los resultados esperados de mi

equipo

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO N°4
CERTIFICADO N°1 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
2 La iniciativa que toma el jefe a la hora de emprender algo nuevo para | x X X
la institucion es informada.
3 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. | x X X
4 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el progreso | x X X
de la organizacion
5 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una | x X X
decision
6 En mi organizacion participo en la toma de decisiones X X X
7 Los problemas de trabajo que surgen en la institucion se resuelven de | x X X
manera consensuada.
8 Ml jefe esta disponible cuando se le necesita X X X
9 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para | x X X
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.
10 | La definicién de la misién y vision en la institucion es recordada por los | x X X
directivos
11 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
DIMENSION 2 MOTIVACION Si No Si No Si No
12 En la institucion se fomenta el compaferismo y la unién entre el | x X X
personal.
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13 La realizacion de las tareas nos motiva y nos permite desarrollarnos | x X X
profesionalmente
14 | Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor mi trabajo X X X
15 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud X X X
16 | Recibo buen trato en mi centro de labores. X X X
17 | Considero que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar mis | Si No Si No Si No
tareas
18 | El ambiente creado por mis compaferos de trabajo es ideal para | x X X
desempefiar mis funciones
19 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada X X X
20 | El personal tiene la responsabilidad de controlar su propio trabajo X X X
21 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor se | x X X
hacer.
DIMENSION 2 RECIPROCIDAD X X X
21 El desempefio de las funciones es correctamente evaluado X X X
22 Estoy comprometido con mi organizacién de salud X X X
23 | Me siento realmente util con la labor que realizo X X X
24 | El horario de trabajo me resulta incomodo X X X
25 | Porlo general, las personas que cumplen sus tareas son reconocidas | x X X
26 | La otras areas y servicios me ayudan cuando las necesito X X X
27 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito X X X
28 | No reconocen el esfuerzo si trabajo mas horas de las reglamentarias X X X
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29 | Prefiero tener distancia de las personas con las que trabajo. X X X
30 | El desempefio de las funciones es correctamente evaluado X X X
30 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud X X X
Observaciones (precisar Si hay
suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Olga Cecilia Rojas Rosales.. DNI: 09364491
Especialidad del validador: de Noviembre .del 2022

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo ‘ N
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension \ ) AN N

W - - -

Lic. Olge (ecia Kopas Kasales

CEP 23478 HKNE Souan
HUSPITAL NACIONAL ALBERTO », Abimal

A Essalud

Thme s m-n
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CERTIFICADO N°1 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: RETROALIMENTACION Si No Si No Si No

1 Existen oportunidades para aprender a hacer cosas nuevas. X X X

2 Planifico con anterioridad las actividades a realizar X X X

3 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la organizacién de | x X X
salud

4 Reconozco que hay predisposicion para la autoevaluacion X X X

5 Aqui se preocupan por mantener informado de las nuevas técnicas | x X X
relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad de atencién

6 Busco la informacién necesaria antes de decidir un curso de accion X X X

7 Considero que el personal es una fuente de aportaciones y generacion | x X X
constante de ideas para el logro de los objetivos organizacionales

8 La capacitacion recibida por mi institucién para el desempefio de mis | x X X
funciones es continua

9 Evallo constantemente los avances s y logros X X X

10 | Aporto ideas para la consecucion de los objetivos X X X
DIMENSION 2 TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

12 | Tengo la capacidad de recibir sugerencias. Brindar aportes y toma de | x X X
decisiones

13 Particip6 activamente en la definicion de los objetivos de equipo X X X

14 | Aliento a los miembros personales del equipo para que se | x X X
comprometan con el éxito del trabajo, asi como con su éxito

15 | personal X X X
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16

Conozco una diversidad de formas de ayudar a construir relaciones
fuertes y cohesién entre los miembros del equipo

17

Existe comunicacion fluida con mi jefe inmediato superior.

Si

No

Si

No

Si

No

18

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas

19

Lo importante es cumplir los objetivos del departamento lo deméas no
interesa

20

Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo

DIMENSION 2 RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

21

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé

22

Durante los dos Ultimos afios que vengo laborando he recibido
capacitacion en lo que respecta a realizar mejor mi trabajo

23

Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

24

Considero que recibo un justo reconocimiento de mi labor de parte de
mis compafieros y jefes

25

Existe oportunidades de ascender y progresar en esta organizacion

26

Me gusta disefiar diferentes alternativas para superar dificultades

27

Realmente me interesa el futuro de la Red de salud.

28

Me esfuerzo por llegar a ser competente en mi posicion

29

Tengo claro los objetivos organizacionales, asi como mi contribucion
personal al logro de los mismos

30

Me preocupo por conseguir los resultados esperados de mi equipo

30

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé
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Observaciones (precisar si

suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lic. Olga Cecilia Rojas Rosales.. DNI: 09364491

Especialidad del validador: de Noviembre .del 2022

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo ‘ Y\

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién AV

----o------—--ou-‘Q
. - -

Lic. Olga (Cecha Bopas Rosali
CEP 24476  RNE Soan
HUSPITAL NACIONAL ALBERT () SMbimal

mEsSalud

hay
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CERTIFICADO N°2 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
2 La iniciativa que toma el jefe a la hora de emprender algo nuevo para | x X X
la institucion es informada.
3 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. | x X X
4 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el progreso | x X X
de la organizacién
5 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una | x X X
decision
6 En mi organizacion participo en la toma de decisiones X X X
7 Los problemas de trabajo que surgen en la institucion se resuelven de | x X X
manera consensuada.
8 Ml jefe esta disponible cuando se le necesita X X X
9 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para | x X X
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.
10 | La definicién de la misién y vision en la institucion es recordada por los | x X X
directivos
11 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
DIMENSION 2 MOTIVACION Si No Si No Si No
12 En la institucion se fomenta el compafierismo y la union entre el | x X X
personal.
13 La realizacion de las tareas nos motiva y nos permite desarrollarnos | x X X
profesionalmente
14 | Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor mi trabajo X X X
15 | Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud X X X
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16

Recibo buen trato en mi centro de labores.

17

Considero que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar mis
tareas

Si

Si

No

Si

No

18

El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es ideal para
desempefiar mis funciones

19

La limpieza de los ambientes es adecuada

20

El personal tiene la responsabilidad de controlar su propio trabajo

21

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor se
hacer.

DIMENSION 2 RECIPROCIDAD

21

El desemperio de las funciones es correctamente evaluado

22

Estoy comprometido con mi organizacion de salud

23

Me siento realmente (til con la labor que realizo

24

El horario de trabajo me resulta incobmodo

25

Por lo general, las personas que cumplen sus tareas son reconocidas

26

La otras areas y servicios me ayudan cuando las necesito

27

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

28

No reconocen el esfuerzo si trabajo méas horas de las reglamentarias

29

Prefiero tener distancia de las personas con las que trabajo.

30

El desemperio de las funciones es correctamente evaluado

30

Estoy comprometido con mi organizacion de salud
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /\O Aplicable después de corregir [ ] Neo aplicable [ ]
Apailios iy Ronlkes det e valiaador. TR .. Ayrea prreton 7zueees DNI: &5 C 3cciéc

Especialidad del validador: & 22 Cr.a E o SR
de Noviembre .del 2022

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir 1a dimension
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CERTIFICADO N°2 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: RETROALIMENTACION Si No Si No Si No

1 Existen oportunidades para aprender a hacer cosas nuevas. X X X

2 Planifico con anterioridad las actividades a realizar X X X

3 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la organizacién de | x X X
salud

4 Reconozco que hay predisposicion para la autoevaluacion X X X

5 Aqui se preocupan por mantener informado de las nuevas técnicas | x X X
relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad de atencién

6 Busco la informacién necesaria antes de decidir un curso de accion X X X

7 Considero que el personal es una fuente de aportaciones y generacion | x X X
constante de ideas para el logro de los objetivos organizacionales

8 La capacitacion recibida por mi institucién para el desempefio de mis | x X X
funciones es continua

9 Evallo constantemente los avances s y logros X X X

10 | Aporto ideas para la consecucion de los objetivos X X X
DIMENSION 2 TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

12 | Tengo la capacidad de recibir sugerencias. Brindar aportes y toma de | x X X
decisiones

13 Particip6 activamente en la definicion de los objetivos de equipo X X X

14 | Aliento a los miembros personales del equipo para que se | x X X
comprometan con el éxito del trabajo, asi como con su éxito

15 | personal X X X
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16

Conozco una diversidad de formas de ayudar a construir relaciones
fuertes y cohesién entre los miembros del equipo

17

Existe comunicacion fluida con mi jefe inmediato superior.

Si

No

Si

No

Si

No

18

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas

19

Lo importante es cumplir los objetivos del departamento lo deméas no
interesa

20

Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo

DIMENSION 2 RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

21

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé

22

Durante los dos Ultimos afios que vengo laborando he recibido
capacitacion en lo que respecta a realizar mejor mi trabajo

23

Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

24

Considero que recibo un justo reconocimiento de mi labor de parte de
mis compafieros y jefes

25

Existe oportunidades de ascender y progresar en esta organizacion

26

Me gusta disefiar diferentes alternativas para superar dificultades

27

Realmente me interesa el futuro de la Red de salud.

28

Me esfuerzo por llegar a ser competente en mi posicion

29

Tengo claro los objetivos organizacionales, asi como mi contribucion
personal al logro de los mismos

30

Me preocupo por conseguir los resultados esperados de mi equipo

30

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé
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si hay

Observaciones (precisar
suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] Neo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador...m./.,/z-; i ”4/,4//(/\ 5 ‘ﬂ'l/ILe-‘Z//\ W"‘ DNIi: <5 ¢ 3ccéc

Especialidad del validador: 6 ENLENT A E e S AP
de Noviembre .del 2022

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. IR 1y
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo HN "DANELA LCIDES LARRIAR
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, e conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension #._,4"
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CERTIFICADO N°3 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
2 La iniciativa que toma el jefe a la hora de emprender algo nuevo para | x X X
la institucion es informada.
3 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. | x X X
4 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el progreso | x X X
de la organizacién
5 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una | x X X
decision
6 En mi organizacion participo en la toma de decisiones X X X
7 Los problemas de trabajo que surgen en la institucion se resuelven de | x X X
manera consensuada.
8 Ml jefe esta disponible cuando se le necesita X X X
9 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para | x X X
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.
10 | La definicién de la misién y vision en la institucion es recordada por los | x X X
directivos
11 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
DIMENSION 2 MOTIVACION Si No Si No Si No
12 En la institucion se fomenta el compafierismo y la union entre el | x X X
personal.
13 La realizacion de las tareas nos motiva y nos permite desarrollarnos | x X X
profesionalmente
14 | Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor mi trabajo X X X
15 | Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud X X X

94




16

Recibo buen trato en mi centro de labores.

17

Considero que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar mis
tareas

Si

Si

No

Si

No

18

El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es ideal para
desempefiar mis funciones

19

La limpieza de los ambientes es adecuada

20

El personal tiene la responsabilidad de controlar su propio trabajo

21

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor se
hacer.

DIMENSION 2 RECIPROCIDAD

21

El desemperio de las funciones es correctamente evaluado

22

Estoy comprometido con mi organizacion de salud

23

Me siento realmente (til con la labor que realizo

24

El horario de trabajo me resulta incobmodo

25

Por lo general, las personas que cumplen sus tareas son reconocidas

26

La otras areas y servicios me ayudan cuando las necesito

27

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

28

No reconocen el esfuerzo si trabajo méas horas de las reglamentarias

29

Prefiero tener distancia de las personas con las que trabajo.

30

El desemperio de las funciones es correctamente evaluado

30

Estoy comprometido con mi organizacion de salud
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Observaciones (precisar si
suficiencia): ] -
A | : \ , .
Apellidos y nombres del juez validador... ¢ 10(,0"1“‘?”‘“\"QMZD\"“\a v DNE QSH0EOPT
Especialidad del validador: f, € i LA % ey " er \ GD
T (\} MM‘YV I\:j 'J r Mﬂ‘ “7} ¥ @ Qld, de Noviembre .del 2022-5;-6--;";;“‘“ :
mmlw

'Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El flem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del consiructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dioe suficiencia cuande los items planteados son suficientes para medir la dimension

hay
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CERTIFICADO N°3 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: RETROALIMENTACION Si No Si No Si No

1 Existen oportunidades para aprender a hacer cosas nuevas. X X X

2 Planifico con anterioridad las actividades a realizar X X X

3 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la organizacién de | x X X
salud

4 Reconozco que hay predisposicion para la autoevaluacion X X X

5 Aqui se preocupan por mantener informado de las nuevas técnicas | x X X
relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad de atencién

6 Busco la informacién necesaria antes de decidir un curso de accion X X X

7 Considero que el personal es una fuente de aportaciones y generacion | x X X
constante de ideas para el logro de los objetivos organizacionales

8 La capacitacion recibida por mi institucién para el desempefio de mis | x X X
funciones es continua

9 Evallo constantemente los avances s y logros X X X

10 | Aporto ideas para la consecucion de los objetivos X X X
DIMENSION 2 TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

12 | Tengo la capacidad de recibir sugerencias. Brindar aportes y toma de | x X X
decisiones

13 Particip6 activamente en la definicion de los objetivos de equipo X X X

14 | Aliento a los miembros personales del equipo para que se | x X X
comprometan con el éxito del trabajo, asi como con su éxito

15 | personal X X X
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16

Conozco una diversidad de formas de ayudar a construir relaciones
fuertes y cohesién entre los miembros del equipo

17

Existe comunicacion fluida con mi jefe inmediato superior.

Si

No

Si

No

Si

No

18

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas

19

Lo importante es cumplir los objetivos del departamento lo deméas no
interesa

20

Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo

DIMENSION 2 RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

21

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé

22

Durante los dos Ultimos afios que vengo laborando he recibido
capacitacion en lo que respecta a realizar mejor mi trabajo

23

Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

24

Considero que recibo un justo reconocimiento de mi labor de parte de
mis compafieros y jefes

25

Existe oportunidades de ascender y progresar en esta organizacion

26

Me gusta disefiar diferentes alternativas para superar dificultades

27

Realmente me interesa el futuro de la Red de salud.

28

Me esfuerzo por llegar a ser competente en mi posicion

29

Tengo claro los objetivos organizacionales, asi como mi contribucion
personal al logro de los mismos

30

Me preocupo por conseguir los resultados esperados de mi equipo

30

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé

98




Observaciones (precisar si
suficiencia): ] -
A | : \ , .
Apellidos y nombres del juez validador... ¢ 10(,0"1“‘?”‘“\"QMZD\"“\a v DNE QSH0EOPT
Especialidad del validador: f, € i LA % ey " er \ GD
T (\} MM‘YV I\:j 'J r Mﬂ‘ “7} ¥ @ Qld, de Noviembre .del 2022-5;-6--;";;“‘“ :
mmlw

'Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El flem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del consiructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dioe suficiencia cuande los items planteados son suficientes para medir la dimension

hay
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CERTIFICADO N°4 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
2 La iniciativa que toma el jefe a la hora de emprender algo nuevo para | x X X
la institucion es informada.
3 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. | x X X
4 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el progreso | x X X
de la organizacién
5 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una | x X X
decision
6 En mi organizacion participo en la toma de decisiones X X X
7 Los problemas de trabajo que surgen en la institucion se resuelven de | x X X
manera consensuada.
8 Ml jefe esta disponible cuando se le necesita X X X
9 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para | x X X
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.
10 | La definicién de la misién y vision en la institucion es recordada por los | x X X
directivos
11 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
DIMENSION 2 MOTIVACION Si No Si No Si No
12 En la institucion se fomenta el compafierismo y la union entre el | x X X
personal.
13 La realizacion de las tareas nos motiva y nos permite desarrollarnos | x X X
profesionalmente
14 | Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor mi trabajo X X X
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15

Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud

16

Recibo buen trato en mi centro de labores.

17

Considero que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar mis
tareas

Si

Si

No

Si

No

18

El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es ideal para
desempefiar mis funciones

19

La limpieza de los ambientes es adecuada

20

El personal tiene la responsabilidad de controlar su propio trabajo

21

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor se
hacer.

DIMENSION 2 RECIPROCIDAD

21

El desemperio de las funciones es correctamente evaluado

22

Estoy comprometido con mi organizacion de salud

23

Me siento realmente Gtil con la labor que realizo

24

El horario de trabajo me resulta incomodo

25

Por lo general, las personas que cumplen sus tareas son reconocidas

26

La otras areas y servicios me ayudan cuando las necesito

27

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

28

No reconocen el esfuerzo si trabajo méas horas de las reglamentarias

29

Prefiero tener distancia de las personas con las que trabajo.

30

El desemperio de las funciones es correctamente evaluado
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30 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud X X X

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [v] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. TANCMYY  “AVE QU wyeelyy DNI: © % 23) %04

Especialidad del validador: Ahsaivisx RASLOW v Seauiclios A Sa\uw
de Noviembre .del 2022

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrice formulado.

! 3 " ' g EL CALL:
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo B 2 GW“:;‘&E&Q‘&:},?M“ Camnze,
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es conciso, exacte y directo f :wF O o
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension NS : o \\3 ..............

............. = iva Pincuo

= | Depanta
Zpteimera Su(gg:,'“:;:; 3;5 012040
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CERTIFICADO N°4 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: RETROALIMENTACION Si No Si No Si No

1 Existen oportunidades para aprender a hacer cosas nuevas. X X X

2 Planifico con anterioridad las actividades a realizar X X X

3 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la organizacién de | x X X
salud

4 Reconozco que hay predisposicion para la autoevaluacion X X X

5 Aqui se preocupan por mantener informado de las nuevas técnicas | x X X
relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad de atencién

6 Busco la informacién necesaria antes de decidir un curso de accion X X X

7 Considero que el personal es una fuente de aportaciones y generacion | x X X
constante de ideas para el logro de los objetivos organizacionales

8 La capacitacion recibida por mi institucién para el desempefio de mis | x X X
funciones es continua

9 Evallo constantemente los avances s y logros X X X

10 | Aporto ideas para la consecucion de los objetivos X X X
DIMENSION 2 TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

12 | Tengo la capacidad de recibir sugerencias. Brindar aportes y toma de | x X X
decisiones

13 Particip6 activamente en la definicion de los objetivos de equipo X X X

14 | Aliento a los miembros personales del equipo para que se | x X X
comprometan con el éxito del trabajo, asi como con su éxito

15 | personal X X X
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16

Conozco una diversidad de formas de ayudar a construir relaciones
fuertes y cohesién entre los miembros del equipo

17

Existe comunicacion fluida con mi jefe inmediato superior.

Si

No

Si

No

Si

No

18

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas

19

Lo importante es cumplir los objetivos del departamento lo deméas no
interesa

20

Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo

DIMENSION 2 RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

21

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé

22

Durante los dos Ultimos afios que vengo laborando he recibido
capacitacion en lo que respecta a realizar mejor mi trabajo

23

Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

24

Considero que recibo un justo reconocimiento de mi labor de parte de
mis compafieros y jefes

25

Existe oportunidades de ascender y progresar en esta organizacion

26

Me gusta disefiar diferentes alternativas para superar dificultades

27

Realmente me interesa el futuro de la Red de salud.

28

Me esfuerzo por llegar a ser competente en mi posicion

29

Tengo claro los objetivos organizacionales, asi como mi contribucion
personal al logro de los mismos

30

Me preocupo por conseguir los resultados esperados de mi equipo

30

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé
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Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [v'] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. TaNOWNY  “XANECRD  wve@WTN DNI: €5 23) %04

Especialidad del validador: Absinigt GATLOL Tw Seaul X O8

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados son suficientes para medir la dimension

as

Sa\ud

de Noviembre .del 2022

2, 0 REGIONAL DEL CALL:
::".v'. %E::acmﬂ"mm'mms\.mm.,

.......

- | Departamento 6@ Enfermeri:
ntermera s”g'i'::s:;:; REE 012040
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CERTIFICADO N°5 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
2 La iniciativa que toma el jefe a la hora de emprender algo nuevo para | x X X
la institucion es informada.
3 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. | x X X
4 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el progreso | x X X
de la organizacién
5 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una | x X X
decision
6 En mi organizacion participo en la toma de decisiones X X X
7 Los problemas de trabajo que surgen en la institucion se resuelven de | x X X
manera consensuada.
8 Ml jefe esta disponible cuando se le necesita X X X
9 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para | x X X
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.
10 | La definicién de la misién y vision en la institucion es recordada por los | x X X
directivos
11 La orientacion de las actividades que brinda el jefe son coherentes. X X X
DIMENSION 2 MOTIVACION Si No Si No Si No
12 En la institucion se fomenta el compafierismo y la union entre el | x X X
personal.
13 La realizacion de las tareas nos motiva y nos permite desarrollarnos | x X X
profesionalmente
14 | Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor mi trabajo X X X
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15

Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud

16

Recibo buen trato en mi centro de labores.

17

Considero que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar mis
tareas

Si

Si

No

Si

No

18

El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es ideal para
desempefiar mis funciones

19

La limpieza de los ambientes es adecuada

20

El personal tiene la responsabilidad de controlar su propio trabajo

21

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor se
hacer.

DIMENSION 2 RECIPROCIDAD

21

El desemperio de las funciones es correctamente evaluado

22

Estoy comprometido con mi organizacion de salud

23

Me siento realmente Gtil con la labor que realizo

24

El horario de trabajo me resulta incomodo

25

Por lo general, las personas que cumplen sus tareas son reconocidas

26

La otras areas y servicios me ayudan cuando las necesito

27

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

28

No reconocen el esfuerzo si trabajo méas horas de las reglamentarias

29

Prefiero tener distancia de las personas con las que trabajo.

30

El desemperio de las funciones es correctamente evaluado
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30 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud X X X

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

) '\ A —e \J\ - \
AT b\d S K NRRORAD, A..\. :~.¥..",~.}— DNI:

-
Apellidos y nombres del juez validador.........;2 " k...

Especialidad del validador:

de Noviembre .del 2022
1Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado. {: i 1) PR -
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo *a;’f'gxi’,;g&fi;a:i}v;\“c‘ “fg:‘.‘;‘
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo mzt?’:_';;,m'ﬁ. 19589

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO N°5 DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: RETROALIMENTACION Si No Si No Si No

1 Existen oportunidades para aprender a hacer cosas nuevas. X X X

2 Planifico con anterioridad las actividades a realizar X X X

3 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la organizacién de | x X X
salud

4 Reconozco que hay predisposicion para la autoevaluacion X X X

5 Aqui se preocupan por mantener informado de las nuevas técnicas | x X X
relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad de atencién

6 Busco la informacién necesaria antes de decidir un curso de accion X X X

7 Considero que el personal es una fuente de aportaciones y generacion | x X X
constante de ideas para el logro de los objetivos organizacionales

8 La capacitacion recibida por mi institucién para el desempefio de mis | x X X
funciones es continua

9 Evallo constantemente los avances s y logros X X X

10 | Aporto ideas para la consecucion de los objetivos X X X
DIMENSION 2 TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

12 | Tengo la capacidad de recibir sugerencias. Brindar aportes y toma de | x X X
decisiones

13 Particip6 activamente en la definicion de los objetivos de equipo X X X

14 | Aliento a los miembros personales del equipo para que se | x X X
comprometan con el éxito del trabajo, asi como con su éxito

15 | personal X X X
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16

Conozco una diversidad de formas de ayudar a construir relaciones
fuertes y cohesién entre los miembros del equipo

17

Existe comunicacion fluida con mi jefe inmediato superior.

Si

No

Si

No

Si

No

18

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas

19

Lo importante es cumplir los objetivos del departamento lo deméas no
interesa

20

Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo

DIMENSION 2 RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

21

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé

22

Durante los dos Ultimos afios que vengo laborando he recibido
capacitacion en lo que respecta a realizar mejor mi trabajo

23

Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

24

Considero que recibo un justo reconocimiento de mi labor de parte de
mis compafieros y jefes

25

Existe oportunidades de ascender y progresar en esta organizacion

26

Me gusta disefiar diferentes alternativas para superar dificultades

27

Realmente me interesa el futuro de la Red de salud.

28

Me esfuerzo por llegar a ser competente en mi posicion

29

Tengo claro los objetivos organizacionales, asi como mi contribucion
personal al logro de los mismos

30

Me preocupo por conseguir los resultados esperados de mi equipo

30

La remuneracion recibida es adecuada en relacion con el trabajo que
realizé

110




Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Apllcable después de corregir [:] No aplicable[ ]
(. ‘ O VT \
Apellidos y nombres del juez validador.........:> AT o \‘}“ RATNANTAL .\\ TAYR-  DNI:

Especialidad del validador:

de Noviembre .del 2022 ¥
1Pertinencia:El item coresponde al conceplo tedrico formulado. %l;;‘{"g i “;“&
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo Lic. ﬂ.ube&m C‘ M
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e! enunciado del item, es conciso, exacto y directo Escec *;:';, 0 RN e'?u

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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ANEXO 5
PRUEBA DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONA
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

items | Juezl | Juez2 | Juez3 | Juezd4 | Juez5 Suma | Vde Aiken
1 1 1 1 1 0 4 0.8
2 1 1 1 1 0 4 0.8
3 1 1 1 1 1 5 1.0
4 1 1 1 1 1 5 1.0
5 1 1 1 1 1 5 1.0
6 1 1 1 1 0 4 0.8
7 1 1 1 1 1 5 1.0
8 1 1 1 1 1 5 1.0
9 1 1 1 1 1 5 1.0
1 1 1 1 1 1 5 1.0
10 1 1 1 1 1 5 1.0
11 1 1 1 1 1 5 1.0
12 1 1 1 1 1 5 1.0
13 1 1 1 1 1 5 1.0
14 1 1 1 1 1 5 1.0
15 1 1 1 1 1 5 1.0
16 1 1 1 1 1 5 1.0
17 1 1 1 1 1 5 1.0
18 1 1 1 1 1 5 1.0
19 1 1 1 1 1 5 1.0
20 1 1 1 1 1 5 1.0
21 1 1 1 1 1 5 1.0
22 1 1 1 1 1 5 1.0
23 1 1 1 1 1 5 1.0
24 1 1 1 1 1 5 1.0
25 1 1 1 1 1 5 1.0
26 1 1 1 1 1 5 1.0
27 1 1 1 1 1 5 1.0
28 1 1 1 1 1 5 1.0
29 1 1 1 1 1 5 1.0
30 1 1 1 1 1 5 1.0

V de Aiken

Codificacion respuesta de jueces

Apreciacion positiva=1
Apreciacion negativa =0

Formula de laV de aiken

V=S/N (c-1)
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ANEXO 6
PRUEBA DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

items Juezl | Juez2 | Juez3 | Juez4 | Juez5 Suma | Vde Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.0
2 1 1 1 1 1 5 1.0
3 1 1 1 1 1 5 1.0
4 1 1 1 1 1 5 1.0
5 1 1 1 1 1 5 1.0
6 1 1 1 1 1 5 1.0
7 1 1 1 1 1 5 1.0
8 1 1 1 1 1 5 1.0
9 1 1 1 1 1 5 1.0
1 1 1 1 1 1 5 1.0
10 1 1 1 1 1 5 1.0
11 1 1 1 1 1 5 1.0
12 1 1 1 1 1 5 1.0
13 1 1 1 1 1 5 1.0
14 1 1 1 1 1 5 1.0
15 1 1 1 1 1 5 1.0
16 1 1 1 1 1 5 1.0
17 1 1 1 1 1 5 1.0
18 1 1 1 1 1 5 1.0
19 1 1 1 1 1 5 1.0
20 1 1 1 1 1 5 1.0
21 1 1 1 1 1 5 1.0
22 1 1 1 1 1 5 1.0
23 1 1 1 1 1 5 1.0
24 1 1 1 1 1 5 1.0
25 1 1 1 1 1 5 1.0
26 1 1 1 1 1 5 1.0
27 1 1 1 1 1 5 1.0
28 1 1 1 1 1 5 1.0
29 1 1 1 1 1 5 1.0
30 1 1 1 1 1 5 1.0

V de Aiken

Codificacion respuesta de jueces

Apreciacion positiva =1
Apreciacion negativa=0

Formula de laV de aiken

V=S/N (c-1)
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ANEXO 6

PRUEBA DE CONFIABILIDAD ALFA DE
CRONBACH

Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,892 30

Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,882 30
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ANEXO 5: SABANA DE DATOS EXCEL

CLIMA ORGANIZACIONAL

DESEMPERD LABDRAL

‘EM

C

C2

C3

CH

Ch

CE|

C7|

C8|

CY

CH

C1

C1

CIJ [:IJ C1

EIJ C1

c2

C2

C2

C2

C2

c2

C2

C2

C2

C2

C3

1]

02

O3

D4

D%

D&

o7

D8

D9

D1

D1

D1

DIJ DIJ D1

DIJ D1

02

02

02

D2

D2

02

02

02

D2

D2

030

1

1

2

2

1

2

2

1

1

2

1

1

1

1

1

3

1

1

1

2

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1
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23

24

25

26

a

2

24

0

A

32

32

33

M

b

&

ki

3

40

Ll

42

£

44

116



45

4

47

4

43

il

il

it

53

L

il

it

T

it

it}

I

B

E2

63

B4

65
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Bt

BT

B

£

T

Tl

T2

(i

I

[

Th

i

I

[

]

|

e

]

4

i

G
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