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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación fue realizado para determinar la relación entre 

clima organizacional y desempeño laboral del personal de enfermería en una 

institución de salud, Chimbote 2023. La investigación de tipo básica, diseño no 

experimental, descriptivo y correlacional, con una muestra de 142 enfermeras de 

una institución de salud. Para la recolección de datos se aplicó la encuesta y para 

medir las variables se utilizó dos cuestionarios, sobre clima organizacional y 

desempeño laboral. Se realizó la validez por expertos y se utilizó la prueba 

estadística de alfa de Cronbach, donde se obtuvo un valor de 0.972 para el primer 

instrumento y un 0.962 para el segundo, siendo categorizados como adecuados 

para su aplicación. Los resultados evidenciaron que, respecto al clima 

organizacional, el 15.4% presenta un nivel alto, el 22.5% nivel medio y el 2.1% nivel 

bajo. Por otro lado, el 76.1% tiene un desempeño laboral alto, mientras que el 

23.9% obtuvo desempeño medio. Se concluye que, existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de enfermería en 

una institución de salud, Chimbote 2023., con un valor de X2=.007; p<0.05, 

aceptando la hipótesis de investigación (Hi). 

Palabras clave: Cultura organizacional, rendimiento laboral, enfermería. 
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ABSTRACT 

The present research work was carried out with the purpose of determining the 

relationship between organizational climate and work performance of nursing 

personnel in a health center in Chimbote, 2023. The type of research is basic, non-

experimental, descriptive and correlational, with a sample of 142 nurses from a 

health center. For data collection, the survey was applied and to measure the 

variables, two questionnaires were used, on organizational climate and work 

performance. Validation was carried out by experts, and the Cronbach's alpha 

statistical test was applied, where a value of 0.972 was obtained for the first 

instrument and 0.962 for the second, being categorized as adequate for its 

application. The results showed that, with respect to organizational climate, 15.4% 

had a high level, 22.5% a medium level and 2.1% a low level. On the other hand, 

76.1% have a high job performance, while 23.9% obtained a medium performance. 

It is concluded that there is a significant relationship between organizational climate 

and work performance of nursing personnel in a health center in Chimbote 

2023, with a value of X2=.007; p<0.05, accepting the research hypothesis (Hi). 

Keywords: Organizational culture, work performance, nursing. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente conservar un ambiente seguro en las instituciones de salud, se

convirtió en un punto muy importante para el cuidado del paciente. Es por ello

que, el entorno donde los trabajadores laboran afecta al desempeño laboral y

junto a ello la seguridad de los pacientes, influyendo en el bienestar de las

personas que lo rodean, por ejemplo, su familia, creando un ambiente laboral

favorable y de satisfacción propia1.

Por otro lado, se considera que las organizaciones deben priorizar en sus

empleados el incentivo para ofrecer una mejor productividad, pero la información

obtenida muestra que, en España, el 35 por ciento de los empleados reportaron

no estar satisfechos respecto al ambiente institucional, recomendando aumentar

la motivación de los empleados, ya que pueden mejorar los resultados

profesionales2.

El clima organizacional se define como un elemento que determinará un buen

desempeño o por lo contrario de uno desfavorable. Todo trabajador que labora

en un ambiente armonioso, se sentirá motivado y logrará mejorar la atención

brindada al paciente, asimismo, el desempeño laboral se refiere a las acciones

que son medibles y muestran el nivel de preparación del trabajador, reflejándose

en las metas cumplidas en un determinado tiempo3.

El ambiente laboral se ha vuelto uno de las principales herramientas por la cual

se pueden alcanzar todas las metas propuestas, debido que la sociedad

actualmente está comprometida con el egoísmo y con la competitividad, pero es

necesario el compromiso y compañerismo de todos los colaboradores para

alcanzar las metas establecidas en la institución. En este mundo el cual se

encuentra globalizado, es importante que conozcamos a fondo todos los factores

que nos permitan hacer frente al desempeño de cada uno de los trabajadores de

una instalación, ya que son la columna vertebral que sustenta a la organización

en cuestión 4.

A nivel internacional, investigaciones realizadas en hospitales de España han

evidenciado una elevada carga de trabajo, jornadas largas, trabajo excesivo y

las condiciones inadecuadas, los cuales oscila entre el 64% y 75% 4. Por ello, en
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los países latinoamericanos, estas condiciones se ven agravadas por sueldos 

bajos y la poca implicación de las enfermeras, lo que afecta negativamente su 

rendimiento y la eficacia del servicio que brindan. Disminuyendo la calidad del 

servicio, así como en un descenso de los niveles generales de satisfacción, es 

por ello que, las enfermeras suelen carecer de oportunidades de promoción 

profesional, lo cual puede contribuir aún más a su insatisfacción en el lugar de 

trabajo5. 

En el Perú, son muy pocas las investigaciones sobre el clima organizacional y 

desempeño laboral en el sector salud, una investigación realizada en un hospital 

de Ica, identificaron que el 12.9% percibió un clima saludable, asimismo, la 

identidad fue la única dimensión que percibió saludable, mientras que los demás 

fueron considerados por mejorar6. 

Por otro lado, en un estudio realizado en un Hospital de Cusco, se evidencia que 

el clima organizacional esta por mejorar en un 56,1%, igualmente se refleja en 

sus tres dimensiones: cultural organizacional, diseño organizacional y potencial 

humano, donde 3 de cada 4 manifiestan una situación por mejorar, concluyendo 

que el clima organizacional, así como los trabajadores del sector salud son parte 

del soporte fundamental de la institución7. 

Las instituciones públicas ponen énfasis en lo que es el ambiente profesional, ya 

que, en varios casos se evidenciaron que los trabajadores están incómodos e 

inconformes sobre la manera que se viene manejando la organización del 

establecimiento, llegando a darse un liderazgo autoritario. Asimismo, se 

argumentó que en el ambiente organizacional se incidían los temas de 

salubridad, indicando que era necesario mejorar las relaciones, planes y 

métodos de tratamiento para mejorar la efectividad del clima hospitalario y de los 

trabajadores del hospital8. 

Las instituciones que brindan servicios de salud (IPRESS), tienen el fin de 

fortalecer al personal que compone el recurso humano, ya que es pieza 

fundamental para realizar logros en la institución. Es por eso que, con el trabajo 

de investigación, se aportará en el perfeccionamiento de las aptitudes que 

asegurarán el desarrollo del profesional de la carrera de enfermería. Por ello, el 
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clima de la organización es considerado de suma importancia, porque permite 

evidenciar los resultados sindicales de los empleados que trabaja en la 

institución, por lo que la resolución del Ministerio N° 626-2015/MINSA, tiene 

como meta el efectuar y proponer las estrategias requeridas por las instituciones 

de todo el país para alcanzar cada meta9. 

Por otro lado, a nivel local, en el sector salud, el ambiente organizacional y el 

nivel efectivo laboral son centrales, pues su propósito es ofrecer una atención la 

cual sea de calidad para cada uno de los usuarios que necesitan este servicio 

en el Distrito Ancash, Provincia del Santa, Chimbote. El distrito cuenta con 

establecimientos de salud, diferentes estilos de gestión de gerentes, 

supervisores, y el propio trabajo en equipo, que pueden afectar el ambiente de 

trabajo y por ende la efectividad organizacional en esa unidad.  

Ante este panorama, surge la siguiente pregunta de investigación ¿Existe 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral del personal de 

enfermería en una institución de salud, Chimbote 2023?  

Respecto a la justificación de la investigación, es de mucha importancia, ya que 

permitirá ampliar los conocimientos sobre los temas que guardan relación con el 

clima organizacional y el desempeño profesional, ayudando a reforzar las 

acciones, las cuales favorecerán a una mejor condición laboral, basadas en 

información recogida de fuentes confiables y directas, enfocándonos en el 

profesional enfermero que pertenecen a una institución de salud. 

Además, mediante la revisión sistemática de las variables, se ampliará los 

conocimientos y contrastar investigaciones existentes con los resultados que se 

obtengan; también será considerado como nueva base teórica y fuente de 

información para futuros estudios.  

La investigación se justifica desde el punto de vista teórico basado en el modelo 

de adaptación de Callista Roy, porque sostiene que las respuestas del ser 

humano son esenciales para su integridad, incluyendo su crecimiento personal, 

metas de supervivencia, reproducción y dominio, es por ello que las situaciones 

que debe afrontar el profesional de enfermería en su entorno laboral pueden 

afectar indirectamente su desempeño laboral10.  
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En el aspecto metodológico se justifica a partir del hecho de determinar la 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral, empleando nuevos 

instrumentos para la recolección de datos, los cuales serán confiables y 

validados por especialistas, estos permitirán obtener datos exactos y que den 

respuesta a los objetivos planteados. 

La justificación práctica de la investigación permitirá comprender y conocer 

diferentes puntos de vista de los profesionales de enfermería, de esta manera, 

se busca obtener información valiosa que pueda ser utilizada para mejorar el 

ambiente laboral y, por consiguiente, la calidad de atención a los pacientes, los 

resultados obtenidos aportará a las autoridades de la institución de salubridad y 

las oficinas que correspondan diseñen un programa donde se fortalezca ciertos 

puntos acorde a los resultados que se obtendrán, es decir, aspectos que en la 

actualidad generan problema o limitaciones para un ambiente organizacional 

adecuado y desempeño en la institución. 

La relevancia social se basa en que las personas que lleguen a la institución, 

tengan una buena calidad de atención gracias al personal de enfermería, 

asimismo, permitirá que se logre implementar un plan de mejora de ambas 

variables el cual ayudará a producir un trabajo más coordinado y eficaz.  

El objetivo general del estudio es determinar la relación que existe entre el Clima 

organizacional y desempeño laboral del personal de enfermería en una 

institución de salud, Chimbote 2023, y como objetivos específicos: Identificar el 

clima organizacional del personal de enfermería en una institución de salud, 

Chimbote 2023., Identificar el desempeño laboral del personal de enfermería en 

una institución de salud, Chimbote 2023. 

De tal manera se plantea la hipótesis alternativa: Existe relación entre el Clima 

organizacional y desempeño laboral del personal de enfermería en una 

institución de salud, Chimbote 2023 y la hipótesis nula: No existe relación entre 

el Clima organizacional y desempeño laboral del personal de enfermería en una 

institución de salud, Chimbote 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel nacional, Cristóbal, A., realizó una investigación en el centro de salud la

libertad con la finalidad de examinar la relación de ambas variables de estudio,

con una metodología básica, en una proporción muestral de 70 enfermeros.

Utilizando como instrumento el cuestionario, evidenciando que, el 68.6% de los

trabajadores tuvo una buena evaluación en la primera variable, lo que sugiere

que es esencial para aumentar la productividad y tener trabajadores eficientes.

Además, el 82.9% tuvo un rendimiento regular, el 84.3% tuvo un rendimiento

bueno y el 51.4% presentó comportamientos deficientes en la segunda variable.

En conclusión, se evidenció una relación entre ambas variables 11.

Simultáneamente, Quispe, R. realizó un estudio en el hospital Antonio Lorena,

de tipo descriptivo, aplicado a 160 enfermeras. Se utilizó un cuestionario, y los

resultados mostraron el 65.6% percibió que el clima organizacional necesitaba

mejoras, mientras que el 61.9% tenía un desempeño laboral regular. Estos

resultados surgieren porque ambas variables están estrechamente

relacionadas12.

Por otro lado, Lezma, Y., elaboró un estudio de un instituto nacional materno de

Lima para evidenciar la relación entre variables, enfoque cuantitativo, realizado

en Lima en el 2021, población de 70 enfermeras, utilizó un cuestionario,

obteniendo como resultado de un cero punto ochocientos veintiséis, para gestión

administrativa y cero punto setecientos ochenta y cinco para desempeño laboral,

concluyendo que ambas variables tienen una alta confiabilidad, es decir que, si

se mejora la primera variable, entonces la segunda presentará un progreso en la

misma dirección13.

A la vez, Tarqui, C. y Quintana, D.,  realizaron una investigación en un hospital

del Callao, para describir la variable de investigación, con un estudio transversal,

sobre una muestra de 208 enfermeras, en donde se empleó un cuestionario,

dando como resultado que el veinticuatro por ciento presentó un desempeño

insuficiente, el sesenta y tres por ciento mencionan que hay una sobrecarga en

el trabajo, el setenta punto dos por cierto dice que no han recibido capacitaciones

y el treinta y siete por ciento siente una presión laboral que viene desde la jefatura
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de enfermería, concluyendo que, varios profesional de enfermería evidencian un 

desempeño suficiente, pero, es primordial que la gerencia de dicha institución 

realice esfuerzo adicionales los cuales permitirán que se mejore el desempeño 

del personal enfermero14. 

También, Bojórquez, H., realizó un estudio en la Red de salud Huaylas, para 

evidenciar relación entre variables de estudio, estudio descriptivo correlacional, 

población muestral de 56 trabajadores, donde la técnica que se usó fue la 

encuesta, dando como resultado que, para los trabajadores, la primera variable 

fue visto como regular ya que se evidencia con el setenta y seis punto nueve por 

ciento por su parte en la segunda variable es vista como medianamente eficiente 

con el cincuenta y tres punto siete por ciento, evidenciando que ambas variables 

tiene una relación directa y significativa15. 

Por otro lado, Cerin, M., elaboró una investigación en un hospital de Lima, que 

determinará la influencia de ambas variables de estudio, de tipo cuantitativo, 

correlacional y transversal, aplicada en una población conformada por 109 

enfermeras, usando como instrumento un cuestionario, como resultado para la 

primera variable fue 75,2% nivel favorable y 18.3% nivel medio, la segunda 

variable fue 42.2 % poco satisfechos y 38.5% satisfechos, concluyendo que no 

se logra evidenciar que existe una influencia en la primera variable con la 

segunda16. 

Similar a, Chavez, R; Lopez, E., en su estudio realizado en el Callao, con el 

objetivo de analizar la relación entre ambas variables de estudio, de tipo no 

experimental, descriptivo, con una proporción muestral de 48 enfermeras, 

utilizando dos cuestionarios como instrumento. Como resultado, ambas variables 

tienen una correlación y significancia de 0.513 y p= 0.00. Concluyendo que no 

existe relación entre ambas variables17. 

De igual manera, Ramos, I., en su investigación aplicada en un hospital en 

Huancavelica, para establecer relación entre clima organizacional y desempeño 

laboral, con un estudio básico, aplicada en una población de 110 colaboradores, 

teniendo como instrumento el cuestionario. Halló que no hay relación significativa 
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entre ambas variables estudiadas, con una significancia de > 0.05, concluyendo 

que ambas variables tienen un comportamiento independiente18. 

A nivel internacional, Zahia et al, realizaron una investigación en el Hospital de 

Mansoura - Egipto, para determinar la correlación entre ambas variables, tipo 

descriptivo, presenta una población de 110 enfermeras, se aplicaron cuestionario 

sobre cómo el personal ve el Clima organizacional y empoderamiento en su 

trabajo, dando como resultado que la primera variable está asociada de manera 

asertiva con la segunda, la cual forma parte de una variable vinculada al 

desempeño laboral, y este permitirá que la labor sea de manera eficaz y 

comprometida19.  

Asimismo, Del Ángel, E., et. al., efectuaron un estudio en el Hospital Antonio 

Lorena - México, con el objetivo de analizar la relación de las variables, de tipo 

transversal, con una proporción muestral de 182 trabajadores, utilizando un 

cuestionario como instrumento. Como resultado, los trabajadores de salud 

percibieron que el clima organizacional necesitaba mejoras (56%), mientras que 

el 40.7% lo consideró satisfactorio, y el 46.2% lo calificó como muy satisfactorio, 

encontrando una correlación positiva20. 

A la vez, Mohamed, H. y Gaballah, S., en su estudio realizado en un hospital de 

Egipto, tuvo como objetivo explorar la relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral de enfermeras, de diseño descriptivo correlacional, con una 

proporción muestral de 110 enfermeras, utilizando un cuestionario como 

instrumento. Evidenciándo una relación significativa entre ambas variables de 

0.049, concluyendo que, si existe una relación significativa, recomendando a las 

autoridades de salud que prioricen mejorar las condiciones relacionadas al 

desempeño laboral de sus trabajadores21. 

Del mismo modo, Kamel, E., et. al., efectuaron un estudio en los hospitales más 

grandes de Assiut, Egipto, para identificar el clima organizacional, con un diseño 

comparativo, descriptivo, con una proporción muestral de 250 enfermeras, 

utilizando cuestionarios como instrumento. Como resultado, los trabajadores de 

salud percibieron un clima organizacional positivo, pero un liderazgo tóxico con 

13,6% y 25.6% respectivamente, concluyendo que, el clima organizacional 
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impactó la intención de los enfermeros de permanecer en los hospitales, sin 

embargo, las conductas tóxicas de liderazgo, afectaron la intención de las 

enfermeras de quedarse22. 

También, Yue, S. et. al., realzaron un estudio en cinco hospitales de Henan, 

China, con el objetivo de explorar los efectos del clima organizacional en las 

intenciones de rotación, con diseño descriptivo, correlacional, con una 

proporción muestral de 1160 enfermeras, utilizando cuestionarios como 

instrumento. Como resultado, el clima organizacional tiene un efecto negativo 

sobre la intención de rotación, con una significancia de -0.465 y p= -0.051, 

concluyendo que, el clima organizacional esta significativamente relacionada con 

la intención de rotación de las enfermeras23. 

De igual manera, Wang, J., et.al., realizaron un estudio en hospitales de 

Shandong, China, con el objetivo de identificar el desempeño laboral de las 

enfermeras, con estudio transversal, con una proporción muestral de 324 

enfermeras, utilizando como instrumento el cuestionario. Como resultado, la 

solidaridad entre colegas y las emociones positivas se relacionaron 

positivamente con el desempeño laboral con una significancia de 0.33 y p <0.01, 

concluyendo que se necesitan estrategias de apoyo para que enfermería mejore 

su desempeño laboral24. 

Simultáneamente, Wang, C., et. al., efectuaron un estudio en hospital de Taiwán, 

con el objetivo de investigar la relación entre desempeño laboral y las intenciones 

de rotación de las enfermeras, de estudio transversal, con una población de 673 

enfermeras, utilizando el cuestionario. Como resultado, el desempeño laboral 

tuvo un efecto indirecto significativo entre las intenciones de rotación y la 

inteligencia emocional con una significancia de -0.16 y p= 0.54, concluyendo que 

el desempeño laboral es un mediador entre ambas variables25. 

Por otro lado, Madhura, B. realizó una investigación en un hospital de Hyderabad 

- India, que tuvo como objetivo inspeccionar la relación entre ambas variables,

de tipo cuantitativa, con una proporción muestral de 312 enfermeras, utilizando 

dos cuestionarios como instrumentos, resultando que ambas variables tienen 
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una correlación y significancia de -.237, p= 0.00. Concluyendo que no existe 

relación significativa entre ambas variables26. 

En esta investigación se utiliza el Modelo de adaptación de Callista Roy, quien 

resalta a las personas como seres holísticos, es parte de una unidad para lograr 

algún propósito y no una causal relación. Por ello, la alteración de un modo 

adaptativo puede tener un profundo efecto en los demás modos de 

comportamiento, tanto en términos de cómo interactúan entre sí como de cómo 

influyen en el proceso de adaptación del personal de enfermería27.  

Roy lo describe como procesos automáticos, ya que, las personas no piensan 

en ellos. Las experiencias que se van ganando en la trayectoria de nuestra vida, 

ayudan a exhibir reacciones habituales antes estímulos específicos. El ámbito 

de actuación del enfermero estaría relacionado con situaciones en la que la 

persona en proceso de adaptación presenta reacciones ineficaces. El enfermero 

guiado por cuatro modos adaptativos, podrá encontrar una valoración de los 

comportamientos que la persona demuestra en el clima organizacional que 

presenta un establecimiento de salud28. 

El modelo se basa en cuatro conceptos, los cuales son: persona, entorno, que 

es todo lo que rodea, salud, es el equilibrio que existe entre la persona y el 

entorno y, por último, enfermería, que es el que promueve la salud y bienestar34. 

Asimismo, los enfoques en que se basa son: fisiológico – físico, que se refiere a 

las necesidades básicas, es decir la alimentación, sueño y eliminación, 

autoconcepto, que hace referencia a la imagen que se tiene de uno mismo, 

función del rol, que son las responsabilidades y tareas, por último, la 

interdependencia, que son las relaciones interpersonales29. 

Callista hace referencia a los estímulos como “induce una respuesta”, 

clasificándose en: estímulo focal, es el que provoca una respuesta inmediata, 

estímulos contextuales, favorecen al efecto del estímulo focal, en otras palabras, 

mejoran o empeoran el escenario, estímulos residuales, tienden a ser factores 

ambientales, sin embargo, su efecto no es muy claro en la situación que se está 

viviendo30.  
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Los estímulos se encontrarán siempre presentes y llegan a ser relevantes al 

momento de unirse con otro, ya que, generan respuestas adaptativas o que no 

generen ningún efecto en la persona, se considera un proceso dinámico al 

momento de reconocer y adaptarse a los estímulos. La relación del estímulo – 

respuesta, permitirá establecer la prioridad e individualidad de los planes de 

cuidado, ajustándose a los cambios que se ostentan en el nivel de adaptación31. 

Con respecto a las bases teóricas de la variable clima organizacional, existen 

diferentes conceptualizaciones, para Scandura, T.32, son los conocimientos 

compartidos sobre una organización y el ambiente laboral, donde se ve 

involucrado el comportamiento de los trabajadores, así, el clima organizacional 

se encargará de generar un estímulo en el comportamiento de los trabajadores, 

viéndose reflejados en el cumplimiento de los objetivos  

Por su parte, Dessler, G.33, percibe al clima organizacional como una variable 

intermedia en un listado grande de variables organizacionales como lo es la 

comunicación, el liderazgo, la estructura organizacional, entre otros, estos llevan 

a un solo resultado, que es la satisfacción y el rendimiento laboral que presenta 

cada trabajador en su establecimiento donde laboran. 

También, es definido como las características o atributos que conforman el 

ambiente laboral, los cuales tienen un impacto en la organización de la 

institución. Por otro lado, Iglesias y Torres, sostienen que el clima organizacional 

se compone de elementos que deben considerarse en la gestión y la innovación, 

y que su efecto se refleja en los resultados, el desarrollo y la calidad. Además, 

García et. indica que debido al tiempo que se pasa en el trabajo con los 

compañeros, este lugar se considera como un segundo hogar 34,35,36. 

La investigación sobre el modo de liderazgo de la enfermera jefe y el desempeño 

de la enfermera, permite identificar que cualquier proveedor de atención de salud 

debe trabajar para mejorar la atención del paciente, los líderes de la profesión 

de enfermería están encargados de desempeñar un papel importante para poder 

garantizar que sus equipos comprendan plenamente las necesidades y los 

valores de sus pacientes37. 
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El personal de enfermería desempeña un papel importante, donde garantiza que 

los equipos multidisciplinarios comprendan las necesidades y los valores de 

cada uno de los paciente, sin embargo para que esto pueda pasar, el liderazgo 

que existe en una entidad será de mucha ayuda para que todo el profesional de 

salud que labora en dicha institución pueda mejorar en su desempeño laboral, 

deberán reconocer y abordar los factores que afectan la capacidad y la 

motivación del personal para tener éxito, el desempeño laboral del personal 

asistencial está abordado de muchas habilidades y competencias 38,39,40.   

Las destrezas y aptitudes que presenta cada uno del personal asistencial les 

permiten desenvolverse adecuadamente en un entorno, sin embargo, la 

población de su investigación a menudo no podía cumplir su función debido a la 

falta de educación, políticas de apoyo y legislación. 41,42,43.   

Para Garnique, C.61 propone la medición del clima organizacional atendiendo 

seis dimensiones, las mismas que serán empleadas en la presente investigación, 

las cuales son:  Las relaciones interpersonales, son interacciones entre 

personas, siendo punto clave para poder lograr los objetivos propuestos por la 

institución, combinando capacidades y recursos individuales; obteniendo como 

beneficio establecer un excelente clima organizacional44. 

La segunda variable es el estilo de dirección, que refleja las características que 

tiene la institución con fines determinados, la relación entre los trabajadores y la 

organización, así como la interacción social en el ambiente laboral. En cuanto a 

la tercera variable que es el sentido de pertenencia, es fundamental para que el 

trabajador pueda desarrollar su propia identidad dentro del ámbito laboral y 

sentirse parte de la organización45. 

Por otro lado, la cuarta variable es el sistema de retribución, que se basa en 

reconocer el valor que tienen la experiencia y las características del trabajador 

en relación con la organización, así como la relación que existe con los recursos 

disponibles46. La quinta variable es la disponibilidad de recursos, cada institución 

debe contar con todos los elementos necesarios para poder realizar todas las 

atenciones diarias y alcanzar las metas establecidas47. 
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Por último, la sexta variable son los valores, que son aspectos positivos que van 

a permitir al personal de salud convivir, permitiendo una mejor relación y 

planificación de sus estrategias para lograr sus objetivos y propósitos en un 

corto, mediano y largo plazo48. 

El desempeño laboral, se define al resultado obtenido por el trabajador al utilizar 

sus habilidades y criterio en la realización de su trabajo. Es importante que 

demuestren habilidades tales como liderazgo, trabajo en equipo y toma de 

decisiones para poder desempeñarse de manera correcta y obtener buenos 

resultados. Es por ello que, el buen desempeño individual del personal de 

enfermería aporta positivamente hacia el desempeño de la institución de salud 

en cuanto al liderazgo y empoderamiento49. 

Para Bohlander, G. et. al.50, el desempeño laboral es el conjunto de 

comportamientos o acciones que tienen los trabajadores de acuerdo a sus 

funciones en el puesto de trabajo que desempeñan, facilitando el cumplimiento 

de los objetivos planteados dentro de la institución, además, que lograrán aportar 

positivamente para el crecimiento y desarrollo de nuevas metas. 

Palmar, R. y Valero, J.,51 definen al desempeño laboral como la forma en que el 

personal de una organización se va a desenvolver en su jornada laboral, 

ajustándose a las reglas y exigencias de la institución, teniendo como objetivo 

ser eficientes y eficaces al momento de cumplir los roles y funciones que son 

asignados en relación a las metas propuestas en la institución. 

Por otro lado, Lee, J. y Lee, Y.52, dividen al desempeño laboral en dos partes, el 

desempeño de tareas, que es la capacidad de cumplir con los objetivos 

propuestos, favoreciendo el mejoramiento de la institución, y el desempeño 

contextual, donde comprende la dedicación al trabajo y la facilitación 

interpersonal. 

Un buen desempeño laboral del personal asistencial genera un efecto positivo 

en los resultados de atención al paciente. Sin embargo, estudios han demostrado 

que el estrés relacionado con el trabajo es común entre el personal asistencial, 

especialmente cuando la carga de trabajo supera los recursos y experiencia. Un 
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clima organizacional positivo entre el personal puede mejorar el compromiso y el 

desempeño laboral 41,42,43. 

El estudio que se está realizando emplea como instrumento para la evaluación 

de desempeño laboral un cuestionario elaborado por Garnique, C.61, dicho 

instrumento tiene como objetivo medir el desempeño laboral teniendo en cuenta 

cuatro dimensiones, las cuales son: La calidad del trabajo, es esencial para 

lograr una buena calidad de vida, ya que permite satisfacer tanto las necesidades 

espirituales como materiales, a través de la aplicación de habilidades como la 

creatividad, iniciativa y perseverancia para superar los obstáculos53.  

La segunda dimensión es la iniciativa, que es la habilidad de los trabajadores 

para participar en su labor sin requerir de capacitación ni supervisión previa, y 

para aportar soluciones ante cualquier dificultad que se presente. Según Reyes, 

la innovación es un elemento clave de la iniciativa en el trabajo, ya que implica 

tomar riesgos y modificar y reorganizar conceptos existentes para hacer frente a 

la competitividad dentro de la empresa. En consecuencia, la capacidad de 

innovar puede ser un factor determinante en el crecimiento y éxito de una 

organización54. 

Las relaciones humanas como tercera dimensión, que implica el estudio del 

intercambio social entre individuos y grupos, se enfocan en la comprensión de la 

personalidad individual y los estímulos que afectan en su comportamiento, a 

través de la comunicación entre las personas. En pocas palabras, las relaciones 

humanas en el lugar de trabajo se centran en la comunicación y el intercambio 

social entre los distintos grupos y personas55. 

Las relaciones entre trabajadores en una empresa se establecen a partir de su 

interacción. Al comenzar en un nuevo trabajo, el trabajador se adapta y explora 

un nuevo entorno que le permite interactuar con sus colegas y aprender de sus 

errores. La colaboración individual es esencial para lograr los objetivos laborales, 

lo que permite afrontar con éxito los retos y permutas que puedan surgir en el 

desempeño de las tareas asignadas. En resumen, la capacidad de trabajar en 

equipo y adaptarse ayudan a alcanzar el éxito en el entorno laboral 56. 
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Por último, la cuarta dimensión, es el logro de metas, crucial en cualquier 

investigación, refiriéndose a que se cumplan las metas establecidas después de 

completar las actividades de manera responsable. La evaluación del desempeño 

se basa en los resultados y metas alcanzadas, y permite medir la calidad, 

satisfacción del cliente, velocidad de respuesta, reducción de costos y otros 

impactos. La vida tiene más sentido cuando se establecen objetivos y metas 

personales, y se trabaja duro para alcanzarlos con un buen comportamiento. 

Además, cuanto más complejas son las metas, mayor debe ser el compromiso 

para lograrlas. En resumen, alcanzar metas es esencial para el éxito y la 

realización personal en cualquier ámbito de la vida57. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación:

3.1.1. Tipo de investigación: 

Fue de tipo básica, porque se realizó con la finalidad de indagar y ampliar 

el conocimiento científico mediante el proceso de investigación, sin 

alterar la naturaleza de la problemática58. 

3.1.2. Diseño de investigación: 

El diseño fue no experimental, porque no se manipularon las variables 

expuestas, descriptivo, ya que permitió puntualizar las características de 

la población que se está estudiando, y correlacional, porque determinó 

el nivel de significancia para evaluar la relación entre las variables59. 

A continuación, se muestra el esquema que representa el diseño de la 

investigación: 

Dónde: 

M: Profesionales de enfermería en una institución de salud 

O1: Clima Organizacional 

O2: Desempeño laboral 

r: Relación entre la variable clima organizacional y desempeño laboral 

M 

O1 

O2 

r 
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3.2. Variables y operacionalización: 

Variable 1:  Clima organizacional 

Definición conceptual: Conjunto de propiedades mensurables dentro de 

una organización, incluyendo la forma en que trabajan sus clientes y 

proveedores. Cuando se establecen relaciones satisfactorias, el ambiente 

organizacional se optimiza y se mejora la calidad del trabajo60. 

Definición operacional: se utilizó el cuestionario elaborado por Garnique, 

C.61 en 2022, titulado Cuestionario sobre Clima Organizacional, que cuenta

con 6 dimensiones y 30 ítems, valorado por escala Likert con 5 criterios: 1 = 

nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre.  

Indicadores: estilo de dirección, relaciones interpersonales, retribución, 

disponibilidad de recursos, sentido de pertenencia y valores.  

Escala de medición: ordinal 

Variable 2:  Desempeño laboral 

Definición conceptual:  Calidad del servicio que realiza el empleado dentro 

de una institución62. 

Definición operacional: Se utilizó el cuestionario elaborado por Garnique, 

C.61 en 2022, titulado Cuestionario sobre Desempeño laboral, que cuenta

con 4 dimensiones y 23 ítems, valorado por escala Likert con 5 criterios: 1 = 

nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre.  

Indicadores: calidad de trabajo, iniciativa, relaciones humanas y logro de 

metas. 

Escala de medición: ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: 142 profesionales de enfermería en una institución de salud de 

Chimbote. 

Criterios de inclusión: 

Personal de enfermería de ambos sexos. 
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Personal de enfermería nombrado o contratado que se encuentre 

laborando en la institución. 

Criterios de exclusión: 

Personal de enfermería que se encuentre en periodo de vacaciones o 

con licencia. 

Personal de enfermería que no desean participar en la investigación. 

3.3.2. Muestra: Se utilizó la población, permitiendo comprender y generar nuevos 

conocimientos sobre la relación entre clima organizacional y desempeño 

laboral. 

3.3.3. Muestreo: El muestreo fue no probabilístico por conveniencia, ya que se 

tomó la población como muestra. 

3.3.4. Unidad de Análisis: Cada profesional de enfermería de una institución de 

salud de Chimbote que cumpla con los criterios de la investigación. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Para poder recoger datos se utilizó como técnica la encuesta, y el 

instrumento usado de tipo cuantitativo fueron dos cuestionarios. El 

cuestionario sobre Clima organizacional, elaborado por Garnique, G.61, en el 

año 2022, con el objetivo de identificar el clima organizacional del personal 

de enfermería, consta de 30 preguntas en escala ordinal, y se utilizó la escala 

de Likert para calificar las respuestas, donde 1 corresponde a "nunca”, 2 a 

“casi nunca”, 3 a “A veces”, 4 a “casi siempre” y 5 a “siempre”. 

El cuestionario sobre el desempeño laboral, elaborado por Garnique, G.61, 

en el año 2022, con el objetivo de identificar el desempeño laboral del 

personal de enfermería, consta de 23 preguntas en escala ordinal y se utilizó 

la escala de Likert para calificar las respuestas, donde 1 corresponde a 

"nunca”, 2 a “casi nunca”, 3 a “A veces”, 4 a “casi siempre” y 5 a “siempre”. 

La validez, se realizó a través de juicio de expertos, donde 3 profesionales 

de enfermería con experiencia laboral en el área organizacional y 
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administrativa, y un estadístico en investigación, brindaron sus opiniones y 

observaciones para mejorar los cuestionarios. 

Por otro lado, para la confiabilidad se realizó una prueba piloto con 20 

profesionales de enfermería de características similares a la muestra, 

posteriormente se realizó una prueba de alfa de Cronbach para ambos 

instrumentos, el cuestionario sobre clima organizacional obtuvo un valor de 

0,972 y el cuestionario sobre desempeño laboral obtuvo un valor de 0,962. 

Ambos instrumentos fueron categorizados como adecuados para su 

aplicación. 

3.5. Procedimientos 

Después de que el proyecto de investigación fue aprobado por el comité de 

ética y jurado de investigación, se cumplió con los requisitos propuestos por 

la Escuela Profesional de Enfermería de la Universidad César Vallejo para 

comenzar con el trámite administrativo de solicitud para la aplicación del 

proceso de investigación dentro del Hospital la Caleta de Chimbote. 

Por medio de la autorización por parte del director del Hospital la Caleta y el 

apoyo de la jefatura del profesional de enfermería, se aplicó criterios de 

inclusión y exclusión para la selección de la muestra, fueron dirigidos a un 

ambiente tranquilo, sin distractores para el desarrollo de ambos cuestionarios. 

Se explicó el objetivo del estudio, la necesidad de incluir un consentimiento 

informado (Anexo 3), el periodo de tiempo (20min) y la escala de calificación. 

3.6. Método de análisis de datos  

Después de la recolección de datos, para el análisis descriptivo de la 

información se usó el programa Microsoft Excel 2019 donde se tabuló los 

datos recopilados en la encuesta, que permitió construir las tablas y figuras. 

Para el procedimiento de los datos se realizó mediate el análisis estadístico 

y se utilizó el programa SPSS versión 26 y para contrastar la hipótesis se 

utilizó el Chi-cuadrado de Pearson. 

3.7. Aspectos éticos 
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Para poder certificar el reconocimiento ético de esta investigación, se 

consideraron principios nacionales e internacionales, como por ejemplo la 

beneficencia y no maleficencia, es privarse de realizar intencionalmente 

acciones que logren causar daño o de alguna manera afectar a otros63. Este 

principio procuró el bienestar del profesional de enfermería, cuyos resultados 

obtenidos fueron usados con fines exclusivos de investigación evitando la 

malicia y daño. 

Asimismo, la autonomía, cada individuo tiene derecho a tomar sus propias 

decisiones64. Respetando la decisión de cada personal de enfermería de ser 

partícipe o no de la aplicación de los cuestionarios.  

Igualmente, la justicia, refiriéndose a la equidad, que significa utilizar de 

forma racional los recursos, distribuirlos de acuerdo con las necesidades de 

cada persona en los términos de eficiencia y eficacia 65. Consecuentemente, 

la aplicación de los instrumentos, fue de manera justa y clara, de tal manera, 

que todo el personal de enfermería tuvo igual oportunidad de participar. 

Del mismo modo, la veracidad, hace referencia a la capacidad de decir 

siempre la verdad y ser sincero66. Por esta razón, los resultados de las 

encuestas fueron mostrados tal cual y sin haber sido manipulados. 

También, la confidencialidad, que es la protección de la información para que 

no sea divulgada sin consentimiento del autor67. Por ello, la información 

obtenida en la investigación, fue usada únicamente para fines investigativos. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1. Relación entre el Clima organizacional y desempeño laboral del personal 

de enfermería en una institución de salud, Chimbote 2023. 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL

DESEMPEÑO LABORAL

Total

Chi-
cuadrado 

de 
Pearson 

Signific
ancia 

Medio % Alto % 

Bajo 3 2.1% 0 0% 3 2.1% 

X2=.007 p < 0.05

Medio 6 4.2% 26 18.3% 32 22.5% 

Alto 25 17.6% 82 57.7% 107 75.4% 

Total 34 23.9% 108 76.1% 142 100% 

Fuente: Aplicación del cuestionario de clima organizacional y desempeño laboral en el 

personal de enfermería en una institución de salud en Chimbote, 2023. 

Interpretación: Se observa un alto índice en la relación de clima organizacional y 

el desempeño laboral con un 57.7%. En cuanto a la comprobación de la Hipótesis, 

se aplicó Chi-cuadrado de Pearson, obteniendo una significancia de 0,007, siendo 

menor a 0.05 y un coeficiente de correlación de 0.972. Por lo tanto, se determina 

una relación significativa, validando la Hipótesis Alterna (H1): Existe relación entre 

el Clima organizacional y desempeño laboral del personal de enfermería en una 

institución de salud, Chimbote 2023 
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Tabla 2. Clima organizacional del personal de enfermería en una institución de 

salud, Chimbote 2023. 

 

Clima organizacional N° % 

Bajo 3 2.1% 

Medio 32 22.5% 

Alto 107 75.4% 

Total 142 100% 

Fuente: Aplicación del cuestionario de Clima organizacional en el personal 

de enfermería en una institución de salud en Chimbote, 2023 

 

Interpretación: Se observo que el 2.1% del personal de enfermería que labora en 

una institución de salud presenta un clima organizacional de nivel bajo, el 22.5% 

presenta un nivel medio, en tanto que el 75.4% del personal de enfermería presenta 

un nivel alto.  
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Tabla 3. Desempeño laboral del personal de enfermería en una institución de salud, 

Chimbote 2023.  

 

Desempeño laboral N° % 

Bajo 0 0 % 

Medio 34 23.9% 

Alto 108 76.1% 

Total 142 100% 

Fuente: Aplicación del cuestionario de Desempeño laboral en el personal de 

enfermería en una institución de salud en Chimbote, 2023. 

 

Interpretación: Se observó que el 23.9% del personal de enfermería han obtenido 

un desempeño laboral de nivel medio, así mismo el 76.1% tienen un desempeño 

alto, en tanto ningún personal de enfermería presenta un nivel bajo.  
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V. DISCUSIÓN 

En la Tabla N° 1, se determinó la relación que existe entre el Clima 

organizacional y desempeño laboral del personal de enfermería, dando como 

resultado que hay un alto índice en la relación de clima organizacional y el 

desempeño laboral con un 57.7%. En cuanto a la comprobación de la Hipótesis, 

se aplicó Chi-cuadrado de Pearson, obteniendo una significancia de 0,007, 

siendo menor a 0.05 y un coeficiente de correlación de 0.972. Por lo tanto, se 

determina una relación significativa, validando la Hipótesis Alterna (H1): Existe 

relación entre el Clima organizacional y desempeño laboral del personal de 

enfermería en una institución de salud, Chimbote 2023 

Estos resultados son similares al que obtuvo Cristóbal, A.11, en su investigación 

teniendo una muestra de 70 enfermeros, concluyó que la relación de la variable 

clima organizacional y rendimiento laboral es positiva (p = 0,013 < 0,05), así 

mismo, Quispe, R.12, en su investigación realizada con 160 enfermeras, concluye 

que existe relación significativa entre clima organizacional y desempeño laboral.  

El clima organizacional es el conjunto de percepciones del personal de 

enfermería, que describen el grado de satisfacción por las actividades que 

realizan en el entorno laboral de acuerdo a su rol designado, cuando este clima 

es poco favorable o inadecuado, se genera bajos niveles de desempeño, 

acompañados de conflictos, bajo estado de ánimo o frustración por la 

insatisfacción del personal61. 

Sin embargo, Cerin, M.16, en su investigación no logró evidenciar una influencia 

entre clima organizacional y calidad de atención de las enfermeras, concluyendo 

que cada variable es independiente, asemejándose al estudio de Chavez, R; 

Lopez, E.17, donde ambas variables tienen una correlación y significancia de 

0.513 y p= 0.00. Concluyendo que no existe relación entre ambas variables. 

Constituyendo que el clima organizacional, es el principal indicador en la calidad 

de los cuidados brindados, es importante resaltar que la atención que se ofrece 

no solo se basa en la prestación del servicio, sino en el ayudar a las personas, 

formando la interacción entre profesional de salud y el paciente. 



24 
 

De tal manera que, Roy, C.27, en su modelo, sostiene que cualquier cambio en 

un comportamiento adaptativo puede tener un efecto profundo en otros 

comportamientos, lo que puede afectar tanto la relación entre ellos como el 

proceso de adaptación del personal de enfermería. En otras palabras, cualquier 

alteración en un modo de comportamiento puede tener consecuencias en otros 

aspectos del comportamiento del individuo, lo que puede influir en su capacidad 

para adaptarse a nuevas situaciones. 

En tal sentido, los resultados encontrados en la presente investigación, se 

relaciona de forma directa en las actividades diarias que el personal de 

enfermería desempeña en su ámbito laboral, las cuales hay ocasiones que suele 

influenciar negativamente, generando un desempeño laboral de nivel bajo. Es 

necesario mantener un adecuado clima organizacional, con una buena gestión 

institucional y amplia variedad de recursos, con la finalidad de brindar y generar 

un ambiente cálido y armonioso.  

En la tabla N°2, con respecto a la dimensión clima organizacional del personal 

de enfermería en una institución de salud en Chimbote, se evidencio que el 2.1% 

tiene un clima organizacional de nivel bajo, el 22.5% un nivel moderado, y el 

75.4% un nivel alto, de acuerdo a los resultados encontrados, es importante 

mencionar que el clima organizacional influye de manera significativa en el 

desempeño laboral, ya que se ve reflejado en el estado de ánimo y físico de los 

trabajadores, afectando la productividad y crecimiento de la organización. 

Los resultados se relacionan con el estudio del autor Cerin, M.16, en el cual se 

identificó sobre una proporción muestral de 109 enfermeras, donde el 75.2% 

percibe un nivel de clima organizacional favorable, asimismo, se relaciona son el 

estudio de Cristóbal, A.11, donde se determinó un clima organizacional bueno 

68.6% en una proporción poblacional de 70 enfermeros. 

Según González, V. y Bonilla, L.45, un clima laboral positivo es crucial para 

mejorar el desempeño y/o rendimiento diario y a su vez el bienestar emocional 

de los trabajadores. En definitiva, esto se refleja en la utilización intencionada de 

la organización por parte del trabajador para lograr sus objetivos. Por tanto, es 

imprescindible cultivar un clima laboral favorable para fomentar la productividad 
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y la moral del personal. Además, García, M.36, indica que, debido a la cantidad 

de tiempo que se pasa con los compañeros en el trabajo, el lugar de trabajo o la 

institución de salud se percibe a menudo como un segundo hogar.  

El clima organizacional es definido como las características o atributos que 

conforman el ambiente laboral, es decir, para enfermería la dirección ejecutiva 

de la institución de salud realiza un monitoreo constante del clima organizacional, 

priorizando los intereses del personal, resaltando el trabajo colaborativo en 

equipo, ya que tiene un impacto en la organización de la institución. Asimismo, 

va relacionado con la motivación o desmotivación del personal que conforman el 

equipo de trabajo32. 

Tal y como lo afirma la teorista Callista Roy, quien resalta a las personas como 

seres holísticos, que funcionan como parte de una unidad para lograr algún 

propósito y no una causal relación, por tal motivo los resultados obtenidos 

reflejan que en el clima organizacional mide lo que siente el personal de 

enfermería, a esto se refiere la teorista al decir que esta es la clave para crear 

un ambiente laboral que sus empleados amen y prosperen. Por ello, la alteración 

de un modo adaptativo puede tener un profundo efecto en los demás modos de 

comportamiento, tanto en términos de cómo interactúan entre sí como de cómo 

influyen en el proceso de adaptación del personal de enfermería27.  

Por lo tanto, es necesario que el personal de enfermería tiende a desarrollar 

relaciones estrechas con sus compañeros de trabajo, compartiendo no sólo 

tareas relacionadas con el trabajo, sino también experiencias y emociones 

personales. Eso significa que, es crucial que la organización se fomente para 

obtener un entorno laboral positivo e integrador que valore la diversidad y pueda 

impulsar un buen clima organizacional. 

En la Tabla N° 3, con respecto a la dimensión desempeño laboral del personal 

de enfermería, se evidenció que el 23.9% tienen un desempeño laboral de nivel 

medio y el 76.1% desempeño alto, a partir de los resultados encontrados se 

encuentra indispensable mencionar que el buen desempeño laboral del personal 

asistencial puede tener un efecto positivo en los resultados de atención al 

paciente. Sin embargo, estudios han demostrado que el estrés relacionado con 
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el trabajo es común entre el personal asistencial, especialmente cuando la carga 

de trabajo supera los recursos y experiencia41,42,43. 

Los resultados obtenidos se asocian a los Del Ángel, E., et.al.20, quienes en su 

investigación, demostraron que el clima organizacional necesitaba mejoras con 

56%, de igual forma, se asemeja al estudio de Chiavenato, I.46, quien refuta que 

los trabajadores demuestran habilidades tales como liderazgo, trabajo en equipo 

y toma de decisiones para poder desempeñarse de manera correcta y obtener 

buenos resultados.  

Además, el desempeño laboral de nivel medio, también puede darse porque 

nuestro país está presentando un notable aumento de pacientes que acuden a 

un establecimiento de salud, esto puede generar una sobrecarga laboral, 

generando que el profesional de enfermería trabaje el doble para cubrir la 

demanda de pacientes, también se genera trabajos rutinarios acompañados de 

aptitudes que desmotiva al personal de enfermería, por ello es necesario que se 

programe reuniones mensuales para socializar los inconvenientes, debilidades 

o amenazas que se presentan en el trabajo, como también rescatar las fortalezas 

y oportunidades para mejora de la atención del paciente. 

La teoría de Callista Roy, C.27 respalda estos hallazgos encontrados en la 

investigación, en donde el trabajo en equipo posee un valor significativo en 

donde personas utilizan sus conocimientos, habilidades, cualidades y aptitudes 

para lograr metas de la organización, trazándose como principal responsabilidad 

tanto personal como grupal, asimismo, menciona que, los estímulos se 

encontrarán siempre presentes y llegan a ser relevantes al momento de unirse 

con otro, ya que, generan respuestas adaptativas o que no generen ningún 

efecto en la persona. La relación del estímulo – respuesta, permitirá determinar 

la prioridad e individualidad de los planes de cuidado, ajustándose a los cambios 

que se ostentan en el nivel de adaptación. 

Por lo tanto, el desempeño laboral del personal de enfermería permite mejorar la 

productividad y eficacia de los equipos, ya que ayuda a planificar y organizar 

mejor el trabajo. No obstante, es necesario identificar y definir las metas de la 

institución, con la finalidad de que todos vayan hacia un mismo objetivo. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe relación significativa entre clima organizacional y desempeño laboral

del personal de enfermería en una institución de salud, Chimbote 2023,

debido a una significancia de p<0.05 y de X2=.007 según la prueba de Chi-

cuadrado de Pearson, aceptando la hipótesis de investigación (Hi).

2. Se identificó que el clima organizacional del personal de enfermería en una

institución de salud, Chimbote 2023; tiene un nivel alto con 75.4%.

3. Se identificó que el desempeño laboral del personal de enfermería en una

institución de salud, Chimbote 2023; tiene un nivel alto con 76.1%.
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VII. RECOMENDACIONES 

A la dirección ejecutiva de la institución de salud empleadora, realizar un 

monitoreo continuo del clima organizacional a través del departamento de 

enfermería, a fin de mejorar y fortalecer el desempeño laboral del personal, 

priorizando sus intereses, resaltar el trabajo colaborativo en equipo, mejorar las 

relaciones entre el personal, mejorar las prácticas de compensación, 

identificando y definiendo las metas de la institución, con la finalidad de que todos 

vayan hacia un mismo objetivo. 

Al personal de enfermería, seguir mejorando el desempeño laboral que brindan, 

tomando como referencia la satisfacción reflejada en el paciente. 

Al departamento de enfermería, programar reuniones mensuales para socializar 

los inconvenientes, debilidades o amenazas que se presentan en el trabajo, 

como también rescatar las fortalezas y oportunidades para mejora de la atención 

del paciente. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables o Tabla de categorización 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Clima 
Organizacional 

El ambiente 
organizacional se refiere 
a un conjunto de 
propiedades mensurables 
dentro de una 
organización, incluyendo 
la forma en que trabajan 
sus clientes y 
proveedores. Cuando se 
establecen relaciones 
satisfactorias, el ambiente 
organizacional se 
optimiza y se mejora la 
calidad del trabajo60. 

se utilizó el cuestionario elaborado por Garnique, 
C.61 en 2022, titulado Cuestionario sobre Clima
Organizacional, que cuenta con 6 dimensiones y
30 ítems, en cada pregunta hubo una valoración
por escala Likert con 5 criterios: 1 = nunca, 2 = casi
nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre.
No obstante, la sumatoria de puntajes determinó el
nivel de clima organizacional alcanzado: Bajo de
30 a 70 puntos, medio de 71 a 110 puntos y alto de
111 a 160 puntos.

Relaciones 
interpersonales 

Autoestima (01,02) 
Cooperación (03,04) 
Resistencia (05) 

Ordinal 

Estilo de dirección 
Autoritarismo (06,07) 
Motivo (08) 
Participación (09,10) 

Sentido de pertenencia 
Utilidad (11,12) 
Acuerdo (13) 
Falla (14,15) 

Retribución 
Expectativas (16,17) 
Beneficios sociales (18,19) 
Mejoras (20) 

Disponibilidad de 
recursos 

Lugar (21,22) 
Equipos (23,24) 
Recursos (25) 

Valores 
Ayuda mutua (26,27) 
Convivencia (28,29) 
Trabajo en equipo (30) 

Desempeño 
laboral 

Calidad del servicio que 
realiza el empleado 
dentro de una 
institución62. 

Se utilizó el cuestionario elaborado por Garnique, 
C.61 en 2022, titulado Cuestionario sobre 
Desempeño laboral, que cuenta con 4 dimensiones 
y 23 ítems, en cada pregunta hubo una valoración 
por escala Likert con 5 criterios: 1 = nunca, 2 = casi 
nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre. 
Asimismo, la sumatoria de puntajes determinó el 
nivel de desempeño laboral alcanzado: Bajo de 23 
a 53 puntos, medio de 54 a 84 puntos y alto de 85 
a 115 puntos.

Calidad de trabajo 
Organización (01,02) 
Proactividad (03,04) 
Compromiso (05,06,07) 

Iniciativa 
Ideas innovadoras (08,09) 
Aceptación al cambio (10) 
Manejo de conflictos (11,12,13) 

Relaciones Humanas 
Relaciones cordiales (14,15) 
Buen trato (16) 
Información al cliente (17,18,19) 

Logro de metas 
Programación (20,21) 
Acatamiento de normas (22,23) 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Autora: Garnique, G. (2022)  

Modificado por: De La Cruz, L. (2023) 

Buen día, estamos realizando un trabajo de investigación para determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal de enfermería en una institución, por lo que solicito su colaboración y 

responda con total sinceridad las preguntas del siguiente cuestionario. Preciso que 

la información será totalmente confidencial. Muchas gracias. 

DATOS GENERALES: 

Sexo: (  ) Femenino    (   ) Masculino  Edad: _______ 

Condición: (   ) Nombrado   (   ) Contratado   (   ) CAS 

Fecha de evaluación: _________________ 

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada pregunta sobre clima organizacional en 

su servicio y marque con una “X” la respuesta que usted considere que 

corresponde. Asegúrese de marcar todas las preguntas. 

ESCALA VALORACIÓN 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

D1: Relaciones interpersonales 

01 Los miembros de mi grupo de trabajo consideran mi opinión. 

02 Soy aceptado por mi grupo de trabajo. 

03 Los miembros de mi grupo de trabajo son distantes conmigo. 

04 Mi grupo de trabajo me hace sentir cómodo. 

05 Mi grupo de trabajo valora mis contribuciones. 



D2: Estilo de dirección 

06 El jefe crea un ambiente de confianza en mi grupo de trabajo. 

07 El jefe muestra educación con mi grupo de trabajo. 

08 El jefe apoya las decisiones que toma cada uno de los integrantes de mi 

grupo de trabajo. 

09 Las órdenes impartidas por el jefe son arbitrarias. 

10 El jefe confía en el grupo de trabajo. 

D3: Sentido de pertenencia 

11 Entiendo completamente los beneficios que tengo en el establecimiento 

de salud. 

12 Los beneficios de salud que recibo en el establecimiento de salud 

satisfacen mis necesidades. 

13 Estoy de acuerdo con el salario obtenido en el establecimiento de salud. 

14 Mis aspiraciones se frustran por las políticas del establecimiento de salud. 

15 Los servicios de salud que recibo en el establecimiento de salud son 

eficientes. 

D4: Retribución 

16 Estoy muy interesado por el futuro del establecimiento de salud. 

17 Recomiendo a mis amistades este establecimiento de salud como un 

excelente sitio de trabajo. 

18 No me avergüenza decir que formo parte del establecimiento de salud. 

19 Sin remuneración no trabajaría horas extras. 

20 No sería feliz en otro establecimiento de salud. 

D5: Disponibilidad de recursos 

21 Dispongo del espacio adecuado para realizar mis actividades. 

22 El ambiente físico donde realizo mis actividades es adecuado. 

23 El entorno físico donde laboro dificulta mis actividades. 

24 Es difícil tener acceso a la información para realizar mis actividades. 

25 La iluminación del área donde realizo mis actividades es óptima. 

D6: Valores colectivos 

26 El trabajo en equipo con otros servicios es bueno. 

27 Los otros servicios responden bien a mis necesidades en el trabajo. 

28 Cuando necesito información de otros servicios la puedo obtener de 

manera fácil. 

29 Cuando las cosas fallan, los servicios son rápidos en aceptar su 

responsabilidad. 

30 Los servicios resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otros 

trabajadores. 



 

 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

Autora: Garnique, G. (2022)  

Buen día, estamos realizando un trabajo de investigación para determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal de enfermería en una institución, por lo que solicito su colaboración y 

responda con total sinceridad las preguntas del siguiente cuestionario. Preciso que 

la información será totalmente confidencial. Muchas gracias. 

INSTRUCCIONES:  

Lea atentamente cada pregunta sobre desempeño laboral en su servicio y marque 

con una “X” la respuesta que usted considere que corresponde. Asegúrese de 

marcar todas las preguntas. 

ESCALA VALORACIÓN 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

D1: Calidad de trabajo 

01 Me organizo para cumplir con las actividades programadas 

en mi servicio. 

     

02 Cumplo con las actividades en mis horarios de trabajo.      

03 Manejo asertivamente los imprevistos de mi servicio que 

puedan afectar mi desempeño. 

     

04 Brindo alternativas de solución ante las dificultades que se 

presentan dentro de mi servicio. 

     

05 Sugiero propuestas a mi jefe inmediato para mejorar las 

debilidades que se evidencian en mi servicio. 

     

06 Me responsabilizo de las situaciones que puedan 

presentarse de acuerdo a mis funciones designadas en mi 

servicio. 

     

07 Realizo con facilidad las funciones encomendadas, 

mostrando compromiso. 

     



 

 

D2: Iniciativa  

08 Propongo ideas innovadoras para brindar una atención de 

calidad en mi servicio. 

     

09 Mis propuestas son tomadas en cuenta, aceptadas e 

implementadas por el equipo de trabajo. 

     

10 Me muestra asequible al cambio.      

11 Asumo las consecuencias de la toma de mis decisiones 

según mi perfil del puesto. 

     

12 Resuelvo los conflictos que se presentan en el equipo de 

trabajo. 

     

13 Si tengo conflicto con un compañero(a) tomo la iniciativa 

para solucionarlo. 

     

D3: Relaciones Humanas 

14 Mantengo relaciones estables de trabajo, cordiales y 

respetuosas con mis compañeros de trabajo. 

     

15 Me pongo en el lugar de mis compañeros (as) frente a 

situaciones que se les presenten (conflicto, maltrato, 

discriminación, etc.). 

     

16 Muestro actitud positiva para integrarme al equipo de 

trabajo. 

     

17 Saludo cordialmente a los usuarios y/o compañeros de 

trabajo. 

     

18 Demuestro mis valores y educación al escuchar a las demás 

personas sin hacer diferencias. 

     

19 Brindo información necesaria y oportuna a los usuarios de 

acuerdo a su responsabilidad. 

     

D4: Logro de metas 

20 Programo actividades para el cumplimiento de mis metas 

dentro de la institución. 

     

21 Fijo objetivos para que las metas se cumplan dentro de la 

institución de la cual formo parte. 

     

22 Cumplo con las normas generales y/o protocolos del servicio 

e institución. 

     

23 Me siento satisfecho con las metas alcanzadas.      

 

Gracias por su colaboración. 

 

 

 



ESCALA DE CALIFICACIÓN 

RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACIÓN PARA LA VARIABLE CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

VARIABLE PUNTAJE VALORACIÓN 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

30 - 70 
71 - 110 

111 - 160 

Bajo 
Medio 
Alto 

RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACIÓN PARA LA VARIABLE 

DESEMPEÑO LABORAL 

VARIABLE PUNTAJE VALORACIÓN 

DESEMPEÑO LABORAL 
23 - 53 
54 - 84 
85 - 115 

Bajo 
Medio 
Alto 



Anexo 3. Consentimiento informado UCV. 

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral del personal 

de enfermería en una institución de salud, 2023 

Investigador (a): De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar de la investigación titulada “Clima organizacional y 

desempeño laboral del personal de enfermería en una institución de salud, 2023”, 

cuyo objetivo es Determinar la relación que existe entre el Clima organizacional y 

desempeño laboral del personal de enfermería en una institución de salud, 2023. 

Esta investigación es desarrollada por estudiantes de pre grado de la carrera 

profesional de Enfermería o programa de Enfermería, de la Universidad César 

Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad y con el permiso de la institución Universidad César Vallejo. 

El ambiente laboral se ha vuelto uno de las principales herramientas por la cual se 

pueden alcanzar todas las metas de la organización debido que la sociedad 

actualmente está comprometida con el egoísmo y con la competitividad, pero es 

necesario el compromiso y compañerismo de todos los colaboradores para 

alcanzar las metas establecidas en la institución. En este mundo el cual se 

encuentra globalizado, es importante que conozcamos a fondo todos los factores 

que nos permitan hacer frente al desempeño de cada uno de los trabajadores de 

una instalación, porque son la columna vertebral que sustenta a la organización en 

cuestión. 

Procedimiento: Si usted decide participar en la investigación se realizará lo 

siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima organizacional y

desempeño laboral del personal de enfermería en una institución de salud,

2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se

realizará en el ambiente del auditorio de la institución de salud. Las



 

 

respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un 

número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria: Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus 

dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decisión será respetada. 

Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin ningún 

problema. 

Riesgo: No existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, 

en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted 

tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios: Si bien no recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 

índole, los resultados del estudio permitirán que las autoridades de la y las 

oficinas que correspondan diseñen un programa donde se fortalezca ciertos 

puntos acorde a los resultados que se obtendrán, es decir, aspectos que en la 

actualidad generan problema o limitaciones para un ambiente organizacional 

adecuado y desempeño en la institución. 

Confidencialidad: Garantizamos que la información que usted nos brinde es 

totalmente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el investigador (a) 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte, email: llani1098@ucvvirtual.edu.pe y 

Docente asesor Quiñones Sánchez Rosa Maribel, email: 

roquinones@ucvvirtual.edu.pe. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada. 

Nombres y Apellidos: ___________________________________________ 

Fecha y hora: _________________________________________________ 



 

 

Anexo 4. Validación por juicio de expertos 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO SOBRE 

CLIMA ORGANIZACIONAL.”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que 

sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando 

al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
Eduardo Yache Cuenca 

Grado profesional: Maestría (  ) Doctor (X) 

 

Área de formación académica: 

Clínica (X)  Social (X) 
Educativa (X) Organizacional (X) 

Áreas de experiencia profesional: Organizacional, Educativa, social y clínca 

Institución donde labora: IREN Norte 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (      X     ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados:  

Si 

Título del estudio realizado: 

Propiedades Psicométricas de la escala de Asertividad sexual 
(SAS) 

 

2. Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Autora: De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Autoadministrado 

Tiempo de aplicación: 15 min 

Ámbito de aplicación: Hospital La Caleta 

Significación: 

La interacción de los profesionales de la salud y la atención que brindan a 
sus clientes y proveedores son fundamentales para optimizar el ambiente 
organizacional. Estas relaciones deben ser satisfactorias y se caracterizan 
por actitudes positivas, cuidado y cooperación ilimitada, entre otros 
aspectos. Es por ello que este cuestionario tiene seis dimensiones, las 



cuales son: Relaciones interpersonales, conformada por tres indicadores, 
estilo de dirección que tiene tres indicadores, sentido de pertenencia con 
tres indicadores, retribución conformada por tres indicadores, 
disponibilidad de recursos con tres indicadores y por último valores que 
tiene tres indicadores, asimismo, el total de ítems que conforman es de 
treinta. 

4. Soporte teórico

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Ordinal 

Relacionales 
interpersonales 

Una relación interpersonal es la interacción recíproca 
entre dos o más personas. En las relaciones 
interpersonales el proceso de comunicación es clave y 
fundamental y estas relaciones se regulan por las leyes e 
instituciones de la interacción social. 

Estilo de dirección 

Se refiere a la relación interactiva de un grupo de 
personas y alguien, a quien administrativamente, por 
posición en la estructura formal de la organización, se le 
ha asignado la función de dirección. 

Sentido de pertenencia 

El sentido de pertenencia (también conocido como 
engagement empresarial) es un elemento esencial de la 
cultura organizacional, se trata de sentirse identificado 
con los valores de la empresa y de la satisfacción 
personal de formar parte de un grupo o equipo. 

Retribución 

La retribución es la cantidad que recibe el trabajador a 
cambio de prestar sus servicios en unas condiciones 
determinadas a una empresa privada o a la 
administración pública. 

Disponibilidad de 
recursos 

La disponibilidad se refiere a la cantidad de recursos 
disponibles para satisfacer las necesidades de una 
población. 

Valores 
Son aquellos aspectos positivos que nos permiten 
convivir con otras personas de un modo justo con el fin 
de alcanzar un beneficio global como sociedad. 

5. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre Clima Organizacional”, elaborado por 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte en el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas.

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas.

3. Moderado nivel
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.



COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial 

o importante, es
decir debe ser

incluido. 

1. No cumple con el criterio
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Primera dimensión: Relaciones interpersonales

• Objetivos de la Dimensión: Medir la interacción recíproca entre dos o más personal de

enfermería

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Autoestima 01, 02 4 4 4 - 

Cooperación 03,04 4 4 4 - 

Resistencia 05 4 4 4 - 

• Segunda dimensión: Estilo de dirección

• Objetivos de la Dimensión: Medir la relación interactiva del personal de enfermería.

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Autoritarismo 06,07 4 4 4 - 

Motivo 08 4 4 4 - 

Participación 09, 10 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Tercera dimensión: Sentido de pertenencia

• Objetivos de la Dimensión: Medir si el personal de enfermería se siente identificado con



los valores de la institución y de la satisfacción personal de formar parte de un grupo o 

equipo. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Utilidad 11, 12 4 4 4 - 

Acuerdo 13 4 4 4 - 

Falla 14, 15 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Cuarta dimensión: Retribución

• Objetivos de la Dimensión: Medir la cantidad que recibe el personal de

enfermería a cambio de prestar sus servicios en la institución. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Expectativas 16, 17 4 4 4 - 

Beneficios sociales 18, 19 4 4 4 - 

Mejoras 20 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Quinta dimensión: Disponibilidad de recursos

• Objetivos de la Dimensión: Medir la cantidad de recursos disponibles para satisfacer

las necesidades del personal de salud.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Lugar 21, 22 4 4 4 -

Equipos 23, 24 4 4 4 -

Recursos 25 4 4 4 -

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Sexta dimensión: Valores

• Objetivos de la Dimensión: Medir los aspectos positivos que permiten convivir al

personal de salud en la institución.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ayuda mutua 26, 27 4 4 4 -

Convivencia 28, 29 4 4 4 -

Trabajo en equipo 30 4 4 4 -



Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO SOBRE 

CLIMA ORGANIZACIONAL.”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que 

sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando 

al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: 
Sonia Elizabeth Sanchez Minchola 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( )

Área de formación académica: 

Clínica (X) Social ( )
Educativa (X) Organizacional ( )

Áreas de experiencia profesional: 
Asistencia, administrativo y docencia 

Institución donde labora: Hospital Victor Lazarte Echegaray - ESSALUD 

Tiempo de experiencia profesional en

el área:

2 a 4 años ( )

Más de 5 años ( )

Experiencia en Investigación

Psicométrica: 

(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados: 

Título del estudio realizado: 

7. Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Autora: De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Autoadministrado 

Tiempo de aplicación: 15 min 

Ámbito de aplicación: Hospital La Caleta 

Significación: 

La interacción de los profesionales de la salud y la atención que brindan a 
sus clientes y proveedores son fundamentales para optimizar el ambiente 
organizacional. Estas relaciones deben ser satisfactorias y se caracterizan 
por actitudes positivas, cuidado y cooperación ilimitada, entre otros 
aspectos. Es por ello que este cuestionario tiene seis dimensiones, las 
cuales son: Relaciones interpersonales, conformada por tres indicadores, 
estilo de dirección que tiene tres indicadores, sentido de pertenencia con 
tres indicadores, retribución conformada por tres indicadores, 
disponibilidad de recursos con tres indicadores y por último valores que 
tiene tres indicadores, asimismo, el total de ítems que conforman es de 
treinta. 

9. Soporte teórico



 

 

 
 

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Ordinal 

Relacionales 
interpersonales 

Una relación interpersonal es la interacción recíproca 
entre dos o más personas. En las relaciones 
interpersonales el proceso de comunicación es clave y 
fundamental y estas relaciones se regulan por las leyes e 
instituciones de la interacción social. 

Estilo de dirección 

Se refiere a la relación interactiva de un grupo de 
personas y alguien, a quien administrativamente, por 
posición en la estructura formal de la organización, se le 
ha asignado la función de dirección. 

Sentido de pertenencia 

El sentido de pertenencia (también conocido como 
engagement empresarial) es un elemento esencial de la 
cultura organizacional, se trata de sentirse identificado 
con los valores de la empresa y de la satisfacción 
personal de formar parte de un grupo o equipo. 

Retribución 

La retribución es la cantidad que recibe el trabajador a 
cambio de prestar sus servicios en unas condiciones 
determinadas a una empresa privada o a la 
administración pública. 

Disponibilidad de 
recursos 

La disponibilidad se refiere a la cantidad de recursos 
disponibles para satisfacer las necesidades de una 
población. 

Valores 
Son aquellos aspectos positivos que nos permiten 
convivir con otras personas de un modo justo con el fin 
de alcanzar un beneficio global como sociedad. 

 

 

10. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre Clima Organizacional”, elaborado por 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte en el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

 

 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 



 

 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial 

o importante, es 
decir debe ser 

incluido. 

 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Primera dimensión: Relaciones interpersonales 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la interacción recíproca entre dos o más personal de 

enfermería 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Autoestima 01, 02 4 4 4 - 

Cooperación 03,04 4 4 4 - 

Resistencia 05 4 4 4 - 

 
• Segunda dimensión: Estilo de dirección 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la relación interactiva del personal de enfermería. 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Autoritarismo 06,07 4 4 4 - 

Motivo 08 4 4 4 - 

Participación 09, 10 4 4 4 - 

 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Tercera dimensión: Sentido de pertenencia 

• Objetivos de la Dimensión: Medir si el personal de enfermería se siente identificado con 

los valores de la institución y de la satisfacción personal de formar parte de un grupo o 

equipo. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Utilidad 11, 12 4 4 4 - 

Acuerdo 13 4 4 4 - 

Falla 14, 15 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 



 

 

• Cuarta dimensión: Retribución 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la cantidad que recibe el personal de 

enfermería a cambio de prestar sus servicios en la institución. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Expectativas 16, 17 4 4 4 - 

Beneficios sociales 18, 19 4 4 4 - 

Mejoras 20 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Quinta dimensión: Disponibilidad de recursos 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la cantidad de recursos disponibles para satisfacer 

las necesidades del personal de salud. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Lugar 21, 22 4 4 4 - 

Equipos 23, 24 4 4 4 - 

Recursos 25 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Sexta dimensión: Valores 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los aspectos positivos que permiten convivir al 

personal de salud en la institución. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ayuda mutua 26, 27 4 4 4 - 

Convivencia 28, 29 4 4 4 - 

Trabajo en equipo 30 4 4 4 - 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO SOBRE 

CLIMA ORGANIZACIONAL.”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que 

sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando 

al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
Elizabeth Lozano Velásquez 

Grado profesional: Maestría (  ) Doctor ( X ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 
Educativa ( X ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Asistencial y administrativo 

Institución donde labora: ESSALUD 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (      X     ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados:  

 

Título del estudio realizado: 

 

 

2. Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Autora: De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Autoadministrado 

Tiempo de aplicación: 15 min 

Ámbito de aplicación: Hospital La Caleta 

Significación: 

La interacción de los profesionales de la salud y la atención que brindan a 
sus clientes y proveedores son fundamentales para optimizar el ambiente 
organizacional. Estas relaciones deben ser satisfactorias y se caracterizan 
por actitudes positivas, cuidado y cooperación ilimitada, entre otros 
aspectos. Es por ello que este cuestionario tiene seis dimensiones, las 
cuales son: Relaciones interpersonales, conformada por tres indicadores, 
estilo de dirección que tiene tres indicadores, sentido de pertenencia con 
tres indicadores, retribución conformada por tres indicadores, 
disponibilidad de recursos con tres indicadores y por último valores que 
tiene tres indicadores, asimismo, el total de ítems que conforman es de 
treinta. 

 

4. Soporte teórico 



 

 

 
 

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Ordinal 

Relacionales 
interpersonales 

Una relación interpersonal es la interacción recíproca 
entre dos o más personas. En las relaciones 
interpersonales el proceso de comunicación es clave y 
fundamental y estas relaciones se regulan por las leyes e 
instituciones de la interacción social. 

Estilo de dirección 

Se refiere a la relación interactiva de un grupo de 
personas y alguien, a quien administrativamente, por 
posición en la estructura formal de la organización, se le 
ha asignado la función de dirección. 

Sentido de pertenencia 

El sentido de pertenencia (también conocido como 
engagement empresarial) es un elemento esencial de la 
cultura organizacional, se trata de sentirse identificado 
con los valores de la empresa y de la satisfacción 
personal de formar parte de un grupo o equipo. 

Retribución 

La retribución es la cantidad que recibe el trabajador a 
cambio de prestar sus servicios en unas condiciones 
determinadas a una empresa privada o a la 
administración pública. 

Disponibilidad de 
recursos 

La disponibilidad se refiere a la cantidad de recursos 
disponibles para satisfacer las necesidades de una 
población. 

Valores 
Son aquellos aspectos positivos que nos permiten 
convivir con otras personas de un modo justo con el fin 
de alcanzar un beneficio global como sociedad. 

 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre Clima Organizacional”, elaborado por 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte en el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

 

 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 



RELEVANCIA 
El ítem es esencial 

o importante, es
decir debe ser

incluido. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Primera dimensión: Relaciones interpersonales

• Objetivos de la Dimensión: Medir la interacción recíproca entre dos o más personal de

enfermería

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Autoestima 01, 02 
4 4 4 - 

Cooperación 03,04 
4 4 4 - 

Resistencia 05 
4 4 4 - 

• Segunda dimensión: Estilo de dirección

• Objetivos de la Dimensión: Medir la relación interactiva del personal de enfermería.

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Autoritarismo 06,07 4 4 4 - 

Motivo 08 4 4 4 - 

Participación 09, 10 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Tercera dimensión: Sentido de pertenencia

• Objetivos de la Dimensión: Medir si el personal de enfermería se siente identificado con

los valores de la institución y de la satisfacción personal de formar parte de un grupo o

equipo.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Utilidad 11, 12 4 4 4 - 

Acuerdo 13 4 4 4 - 

Falla 14, 15 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 



 

 

• Cuarta dimensión: Retribución 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la cantidad que recibe el personal de 

enfermería a cambio de prestar sus servicios en la institución. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Expectativas 16, 17 4 4 4 - 

Beneficios sociales 18, 19 4 4 4 - 

Mejoras 20 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Quinta dimensión: Disponibilidad de recursos 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la cantidad de recursos disponibles para satisfacer 

las necesidades del personal de salud. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Lugar 21, 22 4 4 4 - 

Equipos 23, 24 4 4 4 - 

Recursos 25 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Sexta dimensión: Valores 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los aspectos positivos que permiten convivir al 

personal de salud en la institución. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ayuda mutua 26, 27 4 4 4 - 

Convivencia 28, 29 4 4 4 - 

Trabajo en equipo 30 4 4 4 - 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO SOBRE 

CLIMA ORGANIZACIONAL.”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que 

sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando 

al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
Yandira Anabel Gutierrez Mendoza 

Grado profesional: Maestría ( X )  Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( X ) Social ( ) 
Educativa ( X ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Asistencial y docencia universitaria 

Institución donde labora: 
Hospital Distrital Walter Cruz Vilca y Universidad César 
Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (      X     ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados:  

 

Título del estudio realizado: 

 

 

2. Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Autora: De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Autoadministrado 

Tiempo de aplicación: 15 min 

Ámbito de aplicación: Hospital La Caleta 

Significación: 

La interacción de los profesionales de la salud y la atención que brindan a 
sus clientes y proveedores son fundamentales para optimizar el ambiente 
organizacional. Estas relaciones deben ser satisfactorias y se caracterizan 
por actitudes positivas, cuidado y cooperación ilimitada, entre otros 
aspectos. Es por ello que este cuestionario tiene seis dimensiones, las 
cuales son: Relaciones interpersonales, conformada por tres indicadores, 
estilo de dirección que tiene tres indicadores, sentido de pertenencia con 
tres indicadores, retribución conformada por tres indicadores, 
disponibilidad de recursos con tres indicadores y por último valores que 
tiene tres indicadores, asimismo, el total de ítems que conforman es de 
treinta. 

 

4. Soporte teórico 



 

 

 
 

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Ordinal 

Relacionales 
interpersonales 

Una relación interpersonal es la interacción recíproca 
entre dos o más personas. En las relaciones 
interpersonales el proceso de comunicación es clave y 
fundamental y estas relaciones se regulan por las leyes e 
instituciones de la interacción social. 

Estilo de dirección 

Se refiere a la relación interactiva de un grupo de 
personas y alguien, a quien administrativamente, por 
posición en la estructura formal de la organización, se le 
ha asignado la función de dirección. 

Sentido de pertenencia 

El sentido de pertenencia (también conocido como 
engagement empresarial) es un elemento esencial de la 
cultura organizacional, se trata de sentirse identificado 
con los valores de la empresa y de la satisfacción 
personal de formar parte de un grupo o equipo. 

Retribución 

La retribución es la cantidad que recibe el trabajador a 
cambio de prestar sus servicios en unas condiciones 
determinadas a una empresa privada o a la 
administración pública. 

Disponibilidad de 
recursos 

La disponibilidad se refiere a la cantidad de recursos 
disponibles para satisfacer las necesidades de una 
población. 

Valores 
Son aquellos aspectos positivos que nos permiten 
convivir con otras personas de un modo justo con el fin 
de alcanzar un beneficio global como sociedad. 

 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre Clima Organizacional”, elaborado por 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte en el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 
 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

 

 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 



RELEVANCIA 
El ítem es esencial 

o importante, es
decir debe ser

incluido. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Primera dimensión: Relaciones interpersonales

• Objetivos de la Dimensión: Medir la interacción recíproca entre dos o más personal de

enfermería

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

Autoestima 01, 02 4 4 4 - 

Cooperación 03,04 4 4 4 - 

Resistencia 05 4 4 4 - 

• Segunda dimensión: Estilo de dirección

• Objetivos de la Dimensión: Medir la relación interactiva del personal de enfermería.

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Autoritarismo 06,07 4 4 4 - 

Motivo 08 4 4 4 - 

Participación 09, 10 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Tercera dimensión: Sentido de pertenencia

• Objetivos de la Dimensión: Medir si el personal de enfermería se siente identificado con

los valores de la institución y de la satisfacción personal de formar parte de un grupo o

equipo.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Utilidad 11, 12 4 4 4 - 

Acuerdo 13 4 4 4 - 

Falla 14, 15 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 



• Cuarta dimensión: Retribución

• Objetivos de la Dimensión: Medir la cantidad que recibe el personal de

enfermería a cambio de prestar sus servicios en la institución. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Expectativas 16, 17 4 4 4 - 

Beneficios sociales 18, 19 4 4 4 - 

Mejoras 20 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Quinta dimensión: Disponibilidad de recursos

• Objetivos de la Dimensión: Medir la cantidad de recursos disponibles para satisfacer

las necesidades del personal de salud.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Lugar 21, 22 4 4 4 -

Equipos 23, 24 4 4 4 -

Recursos 25 4 4 4 -

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Clima Organizacional” 

• Sexta dimensión: Valores

• Objetivos de la Dimensión: Medir los aspectos positivos que permiten convivir al

personal de salud en la institución.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ayuda mutua 26, 27 4 4 4 -

Convivencia 28, 29 4 4 4 -

Trabajo en equipo 30 4 4 4 -



Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO SOBRE 

DESEMPEÑO LABORAL.”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 

que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: 
Eduardo Yache Cuenca 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor (X)

Área de formación académica: 

Clínica (X) Social (X) 
Educativa (X) Organizacional (X)

Áreas de experiencia profesional: 
Organizacional, Educativa, social y clínca 

Institución donde labora: IREN Norte 

Tiempo de experiencia profesional en

el área:

2 a 4 años ( )

Más de 5 años (   X  )

Experiencia en Investigación

Psicométrica: 

(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados: 

Si 

Título del estudio realizado: 

Propiedades Psicométricas de la escala de Asertividad sexual 
(SAS) 

2. Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

Autora: De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Autoadministrado 

Tiempo de aplicación: 15 min 

Ámbito de aplicación: Hospital La Caleta 

Significación: La evaluación del desempeño profesional es importante para identificar el 
comportamiento del trabajador y evaluar su habilidad para alcanzar los 
objetivos establecidos por la empresa. Un desempeño profesional 
eficiente es esencial para el éxito de una organización, ya que puede 
mejorar la eficiencia de su funcionamiento. El estudio se enfoca en cuatro 
dimensiones: Calidad del trabajo conformado por tres dimensiones, 
iniciativa con tres dimensiones, relaciones humanas que tiene tres 
dimensiones y por último logro de metas conformada por dos dimensiones. 
Cada una de estas dimensiones se mide a través de sus respectivos 
indicadores, los cuales se categorizan en niveles bajo, medio y alto, dando 
un total de veintitrés ítems. 



4. Soporte teórico

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Ordinal 

Calidad de trabajo 

Es la satisfacción del empleado con una variedad de 
necesidades a través de recursos, actividades y 
resultados derivados de la participación en el lugar de 
trabajo. 

Iniciativa 

Una iniciativa es una propuesta que puede impulsar 
cualquier persona por iniciativa propia 
(independientemente del resto de canales o espacios de 
participación) mediante la recogida de firmas (digitales) 
para que la organización lleve a cabo una acción 
específica. 

Relaciones Humanas 

Las relaciones humanas son el conjunto de normas, 
principios y técnicas para que las personas entablen 
mejores relaciones entre sí. Se trata del grado de 
aceptación, simpatía y madurez que reflejamos hacia los 
demás. 

Logro de metas 

Se denomina logro al alcance de una meta previamente 
propuesta por una persona o un grupo de personas. Este 
logro, lejos de ser un mero “golpe de fortuna” (o “suerte”), 
necesita que la o las personas apliquen diferentes 
acciones, acordadas de manera previa, de modo que 
sean tendientes a facilitar el alcance de la meta. 

5. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre Desempeño laboral”, elaborado por 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte en el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas.

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial 

o importante, es
decir debe ser

incluido. 

1. No cumple con el criterio
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 



 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Primera dimensión: Calidad de trabajo 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la satisfacción del personal de enfermería. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Organización 01, 02 4 4 4 - 

Proactividad 03, 04 4 4 4 - 

Compromiso 05, 06, 07 4 4 4 - 

• Segunda dimensión: Iniciativa 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la propuesta que puede impulsar el personal de 

enfermería por iniciativa propia. 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ideas innovadoras 08, 09 4 4 4 - 

Aceptación al cambio 10 4 4 4 - 

Manejo de conflictos 11, 12, 13 4 4 4 - 

 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Tercera dimensión: Relaciones Humanas 

• Objetivos de la Dimensión: Medir el conjunto de normas, principios y técnicas para que 

el personal de enfermería entable mejores relaciones entre sí. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Relaciones cordiales 14, 15 4 4 4 - 

Buen trato 16 4 4 4 - 

Información al cliente 17, 18, 19 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Cuarta dimensión: Logro de metas 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la meta previamente propuesta por el personal 

de enfermería. 



 

 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Programación 20, 21 4 4 4 - 

Acatamiento de 
normas 

22, 23 4 4 4 - 

 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO SOBRE 

DESEMPEÑO LABORAL.”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 

que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
Sonia Elizabeth Sanchez Minchola 

Grado profesional: Maestría ( X )  Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica (X)  Social ( ) 
Educativa (X) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Asistencia, administrativo y docencia 

Institución donde labora: Hospital Victor Lazarte Echegaray - ESSALUD 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados:  

 

Título del estudio realizado: 

 

 

2. Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

Autora: De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Autoadministrado 

Tiempo de aplicación: 15 min 

Ámbito de aplicación: Hospital La Caleta 

Significación: La evaluación del desempeño profesional es importante para identificar el 
comportamiento del trabajador y evaluar su habilidad para alcanzar los 
objetivos establecidos por la empresa. Un desempeño profesional 
eficiente es esencial para el éxito de una organización, ya que puede 
mejorar la eficiencia de su funcionamiento. El estudio se enfoca en cuatro 
dimensiones: Calidad del trabajo conformado por tres dimensiones, 
iniciativa con tres dimensiones, relaciones humanas que tiene tres 
dimensiones y por último logro de metas conformada por dos dimensiones. 
Cada una de estas dimensiones se mide a través de sus respectivos 
indicadores, los cuales se categorizan en niveles bajo, medio y alto, dando 
un total de veintitrés ítems. 

 



4. Soporte teórico

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

Ordinal 

Calidad de trabajo 

Es la satisfacción del empleado con una variedad de 
necesidades a través de recursos, actividades y 
resultados derivados de la participación en el lugar de 
trabajo. 

Iniciativa 

Una iniciativa es una propuesta que puede impulsar 
cualquier persona por iniciativa propia 
(independientemente del resto de canales o espacios de 
participación) mediante la recogida de firmas (digitales) 
para que la organización lleve a cabo una acción 
específica. 

Relaciones Humanas 

Las relaciones humanas son el conjunto de normas, 
principios y técnicas para que las personas entablen 
mejores relaciones entre sí. Se trata del grado de 
aceptación, simpatía y madurez que reflejamos hacia los 
demás. 

Logro de metas 

Se denomina logro al alcance de una meta previamente 
propuesta por una persona o un grupo de personas. Este 
logro, lejos de ser un mero “golpe de fortuna” (o “suerte”), 
necesita que la o las personas apliquen diferentes 
acciones, acordadas de manera previa, de modo que 
sean tendientes a facilitar el alcance de la meta. 

5. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre Desempeño laboral”, elaborado por 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte en el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas.

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial 

o importante, es
decir debe ser

incluido. 

1. No cumple con el criterio
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 



4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Primera dimensión: Calidad de trabajo

• Objetivos de la Dimensión: Medir la satisfacción del personal de enfermería.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Organización 01, 02 4 4 4 - 

Proactividad 03, 04 4 4 4 - 

Compromiso 05, 06, 07 4 4 4 - 

• Segunda dimensión: Iniciativa

• Objetivos de la Dimensión: Medir la propuesta que puede impulsar el personal de

enfermería por iniciativa propia.

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ideas innovadoras 08, 09 4 4 4 - 

Aceptación al cambio 10 4 4 4 - 

Manejo de conflictos 11, 12, 13 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Tercera dimensión: Relaciones Humanas

• Objetivos de la Dimensión: Medir el conjunto de normas, principios y técnicas para que

el personal de enfermería entable mejores relaciones entre sí.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Relaciones cordiales 14, 15 4 4 4 - 

Buen trato 16 4 4 4 - 

Información al cliente 17, 18, 19 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Cuarta dimensión: Logro de metas

• Objetivos de la Dimensión: Medir la meta previamente propuesta por el personal



 

 

de enfermería. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Programación 20, 21 4 4 4 - 

Acatamiento de 
normas 

22, 23 4 4 4 - 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO SOBRE 

DESEMPEÑO LABORAL.”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 

que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
Elizabeth Lozano Velásquez 

Grado profesional: Maestría (  ) Doctor ( X ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 
Educativa ( X ) Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Asistencial y administrativo 

Institución donde labora: ESSALUD 

Tiempo de experiencia profesional en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años (      X     ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados:  

 

Título del estudio realizado: 

 

 

2. Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

Autora: De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Autoadministrado 

Tiempo de aplicación: 15 min 

Ámbito de aplicación: Hospital La Caleta 

Significación: La evaluación del desempeño profesional es importante para identificar el 
comportamiento del trabajador y evaluar su habilidad para alcanzar los 
objetivos establecidos por la empresa. Un desempeño profesional 
eficiente es esencial para el éxito de una organización, ya que puede 
mejorar la eficiencia de su funcionamiento. El estudio se enfoca en cuatro 
dimensiones: Calidad del trabajo conformado por tres dimensiones, 
iniciativa con tres dimensiones, relaciones humanas que tiene tres 
dimensiones y por último logro de metas conformada por dos dimensiones. 
Cada una de estas dimensiones se mide a través de sus respectivos 
indicadores, los cuales se categorizan en niveles bajo, medio y alto, dando 
un total de veintitrés ítems. 

 



4. Soporte teórico

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

Ordinal 

Calidad de trabajo 

Es la satisfacción del empleado con una variedad de 
necesidades a través de recursos, actividades y 
resultados derivados de la participación en el lugar de 
trabajo. 

Iniciativa 

Una iniciativa es una propuesta que puede impulsar 
cualquier persona por iniciativa propia 
(independientemente del resto de canales o espacios de 
participación) mediante la recogida de firmas (digitales) 
para que la organización lleve a cabo una acción 
específica. 

Relaciones Humanas 

Las relaciones humanas son el conjunto de normas, 
principios y técnicas para que las personas entablen 
mejores relaciones entre sí. Se trata del grado de 
aceptación, simpatía y madurez que reflejamos hacia los 
demás. 

Logro de metas 

Se denomina logro al alcance de una meta previamente 
propuesta por una persona o un grupo de personas. Este 
logro, lejos de ser un mero “golpe de fortuna” (o “suerte”), 
necesita que la o las personas apliquen diferentes 
acciones, acordadas de manera previa, de modo que 
sean tendientes a facilitar el alcance de la meta. 

5. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre Desempeño laboral”, elaborado por 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte en el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas.

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial 

o importante, es
decir debe ser

incluido. 

1. No cumple con el criterio
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 



 

 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Primera dimensión: Calidad de trabajo 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la satisfacción del personal de enfermería. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Organización 01, 02 4 4 4 - 

Proactividad 03, 04 4 4 4 - 

Compromiso 05, 06, 07 4 4 4 - 

• Segunda dimensión: Iniciativa 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la propuesta que puede impulsar el personal de 

enfermería por iniciativa propia. 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ideas innovadoras 08, 09 4 4 4 - 

Aceptación al cambio 10 4 4 4 - 

Manejo de conflictos 11, 12, 13 4 4 4 - 

 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Tercera dimensión: Relaciones Humanas 

• Objetivos de la Dimensión: Medir el conjunto de normas, principios y técnicas para que 

el personal de enfermería entable mejores relaciones entre sí. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Relaciones cordiales 14, 15 4 4 4 - 

Buen trato 16 4 4 4 - 

Información al cliente 17, 18, 19 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Cuarta dimensión: Logro de metas 

• Objetivos de la Dimensión: Medir la meta previamente propuesta por el personal 



 

 

de enfermería. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Programación 20, 21 4 4 4 - 

Acatamiento de 
normas 

22, 23 4 4 4 - 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO SOBRE 

DESEMPEÑO LABORAL.”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y 

que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: 
Yandira Anabel Gutierrez Mendoza 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( )

Área de formación académica: 

Clínica ( X ) Social ( )
Educativa ( X ) Organizacional ( )

Áreas de experiencia profesional: 
Asistencial y docencia universitaria 

Institución donde labora: 
Hospital Distrital Walter Cruz Vilca y Universidad César 
Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en

el área:

2 a 4 años ( )

Más de 5 años (   X  )

Experiencia en Investigación

Psicométrica: 

(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados: 

Título del estudio realizado: 

2. Propósito de la evaluación: Validar el contenido del instrumento, por juicio de

expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

Autora: De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Autoadministrado 

Tiempo de aplicación: 15 min 

Ámbito de aplicación: Hospital La Caleta 

Significación: La evaluación del desempeño profesional es importante para identificar el 
comportamiento del trabajador y evaluar su habilidad para alcanzar los 
objetivos establecidos por la empresa. Un desempeño profesional 
eficiente es esencial para el éxito de una organización, ya que puede 
mejorar la eficiencia de su funcionamiento. El estudio se enfoca en cuatro 
dimensiones: Calidad del trabajo conformado por tres dimensiones, 
iniciativa con tres dimensiones, relaciones humanas que tiene tres 
dimensiones y por último logro de metas conformada por dos dimensiones. 
Cada una de estas dimensiones se mide a través de sus respectivos 



indicadores, los cuales se categorizan en niveles bajo, medio y alto, dando 
un total de veintitrés ítems. 

4. Soporte teórico

Escala/ÁREA Subescala 
(dimensiones) 

Definición 

Ordinal 

Calidad de trabajo 

Es la satisfacción del empleado con una variedad de 
necesidades a través de recursos, actividades y 
resultados derivados de la participación en el lugar de 
trabajo. 

Iniciativa 

Una iniciativa es una propuesta que puede impulsar 
cualquier persona por iniciativa propia 
(independientemente del resto de canales o espacios de 
participación) mediante la recogida de firmas (digitales) 
para que la organización lleve a cabo una acción 
específica. 

Relaciones Humanas 

Las relaciones humanas son el conjunto de normas, 
principios y técnicas para que las personas entablen 
mejores relaciones entre sí. Se trata del grado de 
aceptación, simpatía y madurez que reflejamos hacia los 
demás. 

Logro de metas 

Se denomina logro al alcance de una meta previamente 
propuesta por una persona o un grupo de personas. Este 
logro, lejos de ser un mero “golpe de fortuna” (o “suerte”), 
necesita que la o las personas apliquen diferentes 
acciones, acordadas de manera previa, de modo que 
sean tendientes a facilitar el alcance de la meta. 

5. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre Desempeño laboral”, elaborado por 

De La Cruz Ninaquispe Lili Brigitte en el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas.

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial 

o importante, es

1. No cumple con el criterio
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 



decir debe ser 
incluido. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Primera dimensión: Calidad de trabajo

• Objetivos de la Dimensión: Medir la satisfacción del personal de enfermería.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Organización 01, 02 4 4 4 - 

Proactividad 03, 04 4 4 4 - 

Compromiso 05, 06, 07 4 4 4 - 

• Segunda dimensión: Iniciativa

• Objetivos de la Dimensión: Medir la propuesta que puede impulsar el personal de

enfermería por iniciativa propia.

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ideas innovadoras 08, 09 4 4 4 - 

Aceptación al cambio 10 4 4 4 - 

Manejo de conflictos 11, 12, 13 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Tercera dimensión: Relaciones Humanas

• Objetivos de la Dimensión: Medir el conjunto de normas, principios y técnicas para que

el personal de enfermería entable mejores relaciones entre sí.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Relaciones cordiales 14, 15 4 4 4 - 

Buen trato 16 4 4 4 - 

Información al cliente 17, 18, 19 4 4 4 - 

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario sobre Desempeño laboral” 

• Cuarta dimensión: Logro de metas



• Objetivos de la Dimensión: Medir la meta previamente propuesta por el personal

de enfermería. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Programación 20, 21 4 4 4 -

Acatamiento de 
normas 

22, 23 4 4 4 -



Anexo 5. Prueba piloto y confiablidad 

PPRUEBA PILOTO DE CONFIABILIDAD PARA EL INSTRUMENTO QUE EVALÚA EL CLIMA ORGANIZACIONAL. 

Nº 

Relaciones 
interpersonales 

Estilo de dirección 
Sentido de 

pertenencia 
Retribución 

Disponibilidad de 
recursos 

Valores colectivos 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 

1 3 2 3 4 3 3 2 3 4 3 3 4 2 4 3 3 4 2 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 

2 2 3 2 2 3 3 4 3 2 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 

3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 4 2 4 2 4 4 3 

4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 5 3 4 5 5 3 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 5 
5 3 3 2 2 3 3 2 3 4 1 5 4 2 4 1 4 4 2 4 5 4 2 3 2 1 5 1 3 3 4 

6 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 

7 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 3 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 3 2 3 

8 5 5 5 4 5 3 3 5 5 4 4 5 5 3 3 5 5 3 5 5 5 5 3 4 5 3 5 5 5 3 
9 5 3 5 5 5 3 4 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 4 5 5 5 5 

10 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 3 3 3 4 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 

11 5 2 4 3 2 5 3 2 1 2 2 2 2 5 3 4 5 1 1 3 5 5 5 3 3 3 5 2 2 1 

12 3 4 3 5 4 5 3 3 3 5 3 3 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 5 3 3 5 4 5 3 5 

13 2 1 4 2 2 4 2 4 3 3 5 2 2 1 3 3 5 2 5 2 5 4 1 2 4 3 5 4 2 4 

14 3 5 5 3 5 4 4 5 5 4 5 3 3 4 5 4 3 3 3 5 5 4 5 5 3 4 5 5 3 5 

15 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 3 5 4 4 

16 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 
17 2 4 2 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 2 2 2 3 3 4 3 2 2 3 3 3 

18 4 2 3 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 2 2 3 

19 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 2 3 4 2 2 3 4 2 4 3 3 4 3 3 2 3 3 2 2 3 

20 2 1 2 1 1 2 1 3 3 2 1 2 3 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 1 2 1 
Fuente: Muestra Piloto. 



 

 

> 0.70 ⇒ Confiable 

1. Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evalúa el clima organizacional “α” Alfa 

de Cronbach. 

𝛼 =
𝑘

𝑘 − 1
× (1 −

∑𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 ) 

 

Dónde: 

 

α: Coeficiente de Confiabilidad 

K: Número de ítems 

𝑆𝑖
2: Varianza de cada ítem 

𝑆𝑡
2: Varianza del total de ítems 

∑: Sumatoria  

 

Cálculo de los datos: 

 

K = 30   ∑𝑆𝑖
2= 44.824        𝑆𝑡

2 = 739.671 

 

Reemplazando: 

 

𝛼 =
30

30−1
× (1 −

44.824

739.671
) = 0.972 

 

CONFIABILIDAD TOTAL: 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,972 30 

Salida SPSS versión 26.0 

 
 



 

 

CONFIABILIDAD SEGÚN ÍTEMS: 

 

Estadísticas de total de elemento 

Preguntas 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

Pregunta1 94.9000 694.832 0.697 0.971 

Pregunta2 95.2000 685.116 0.766 0.971 

Pregunta3 94.9000 687.147 0.825 0.970 

Pregunta4 95.0500 677.839 0.846 0.970 

Pregunta5 94.8500 687.397 0.759 0.971 

Pregunta6 95.0000 695.368 0.672 0.971 

Pregunta7 95.2500 683.145 0.837 0.970 

Pregunta8 95.0000 689.263 0.771 0.971 

Pregunta9 94.8000 688.589 0.765 0.971 

Pregunta10 95.4000 685.726 0.817 0.970 

Pregunta11 94.9000 692.937 0.676 0.971 

Pregunta12 95.3500 700.345 0.673 0.971 

Pregunta13 95.0000 699.895 0.651 0.971 

Pregunta14 94.9000 688.411 0.699 0.971 

Pregunta15 95.3000 690.326 0.737 0.971 

Pregunta16 94.6500 693.292 0.866 0.970 

Pregunta17 94.6000 705.200 0.550 0.972 

Pregunta18 95.2500 704.724 0.564 0.972 

Pregunta19 95.0500 711.629 0.435 0.972 

Pregunta20 94.8500 674.029 0.857 0.970 

Pregunta21 94.5500 678.787 0.820 0.970 

Pregunta22 94.7500 706.934 0.566 0.972 



Pregunta23 95.0500 706.787 0.515 0.972 

Pregunta24 94.9000 696.726 0.763 0.971 

Pregunta25 95.3500 693.397 0.703 0.971 

Pregunta26 94.8500 693.924 0.738 0.971 

Pregunta27 94.9000 685.989 0.692 0.971 

Pregunta28 94.7000 679.484 0.851 0.970 

Pregunta29 95.1500 687.187 0.775 0.971 

Pregunta30 94.8500 691.187 0.726 0.971 

Salida SPSS versión 26.0 



 

 

PRUEBA PILOTO DE CONFIABILIDAD PARA EL INSTRUMENTO QUE EVALÚA EL DESEMPEÑO LABORAL. 

Nº 
Calidad de trabajo Iniciativa  Relaciones Humanas Logro de metas 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 

1 3 2 3 4 3 3 2 3 4 3 3 4 2 4 3 3 4 2 3 4 4 4 3 
2 2 3 2 2 3 3 4 3 2 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 4 3 

3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 

4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 5 3 4 5 5 3 5 5 3 4 

5 3 3 2 2 3 3 2 3 4 1 5 4 2 4 1 4 4 2 4 5 4 2 3 
6 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 1 2 2 2 

7 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 3 2 2 1 1 2 1 

8 5 5 5 4 5 3 3 5 5 4 4 5 5 3 3 5 5 3 5 5 5 5 3 

9 5 3 5 5 5 3 4 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 
10 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 3 3 3 4 5 3 3 

11 5 2 4 3 2 5 3 2 1 2 2 2 2 5 3 4 5 1 1 3 5 5 5 

12 3 4 3 5 4 5 3 3 3 5 3 3 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 5 

13 2 1 4 2 2 4 2 4 3 3 5 2 2 1 3 3 5 2 5 2 5 4 1 

14 3 5 5 3 5 4 4 5 5 4 5 3 3 4 5 4 3 3 3 5 5 4 5 

15 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 

16 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 
17 2 4 2 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 2 2 2 3 3 

18 4 2 3 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 2 3 2 4 

19 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 2 3 4 2 2 3 4 2 4 3 3 4 3 

20 2 1 2 1 1 2 1 3 3 2 1 2 3 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 
Fuente: Muestra Piloto.    



> 0.70 ⇒ Confiable

2. Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evalúa el desempeño laboral “α” Alfa de

Cronbach.

𝛼 =
𝑘

𝑘 − 1
× (1 −

∑𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 ) 

Dónde: 

α: Coeficiente de Confiabilidad 

K: Número de ítems 

𝑆𝑖
2: Varianza de cada ítem

𝑆𝑡
2: Varianza del total de ítems

∑: Sumatoria 

Cálculo de los datos: 

K = 23 ∑𝑆𝑖
2= 34.126  𝑆𝑡

2 = 426.800

Reemplazando: 

𝛼 =
23

23−1
× (1 −

34.126

426.800
) = 0.962 

CONFIABILIDAD TOTAL: 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,962 23 

Salida SPSS versión 26.0 



CONFIABILIDAD SEGÚN ÍTEMS: 

Estadísticas de total de elemento 

Preguntas 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

Pregunta1 71.8500 392.134 0.711 0.960 

Pregunta2 72.1500 385.503 0.765 0.960 

Pregunta3 71.8500 387.397 0.817 0.959 

Pregunta4 72.0000 379.789 0.851 0.959 

Pregunta5 71.8000 388.905 0.722 0.960 

Pregunta6 71.9500 393.945 0.654 0.961 

Pregunta7 72.2000 384.905 0.818 0.959 

Pregunta8 71.9500 389.524 0.751 0.960 

Pregunta9 71.7500 388.513 0.755 0.960 

Pregunta10 72.3500 387.082 0.792 0.959 

Pregunta11 71.8500 392.450 0.652 0.961 

Pregunta12 72.3000 395.695 0.703 0.960 

Pregunta13 71.9500 396.155 0.660 0.961 

Pregunta14 71.8500 387.082 0.714 0.960 

Pregunta15 72.2500 391.145 0.699 0.960 

Pregunta16 71.6000 391.095 0.882 0.959 

Pregunta17 71.5500 399.839 0.565 0.962 

Pregunta18 72.2000 401.432 0.535 0.962 

Pregunta19 72.0000 404.947 0.443 0.963 

Pregunta20 71.8000 376.589 0.868 0.958 

Pregunta21 71.5000 380.789 0.819 0.959 

Pregunta22 71.7000 401.168 0.582 0.961 

Pregunta23 72.0000 400.842 0.534 0.962 

Salida SPSS versión 26.0 



Anexo 6. Ficha técnica de los instrumentos 

1. Nombre:

Cuestionario sobre Clima organizacional 

2. Autor:

Garnique, G. (2022) 

3. Tipo de instrumento:

Cuestionario 

4. Objetivos:

Identificar el clima organizacional del personal de enfermería que laboren 

en la brigada de la vacunación contra el COVID-19 en Lambayeque. 

5. Normativos – información:

- Su finalidad es completamente académica

- Es anónimo

- Se solicita ser objetivo, honesto y sincero con sus respuestas.

- Marque una y sólo una alternativa de respuesta

6. Usuarios:

El tamaño de muestra considerado será de 90 profesionales de enfermería 

que laboren en la brigada de la vacunación contra el COVID-19 en 

Lambayeque. 

7. Unidad de análisis:



 

 

Cada profesional de enfermería que laboren en la brigada de la vacunación 

contra el COVID-19 en Lambayeque. 

8. Modo de aplicación:  

- El presente cuestionario está conformado por 40 ítems, distribuidos entre 

seis dimensiones de la variable, con alternativas de respuesta que van del 

1 a 5 por cada ítem. 

- El desarrollo del cuestionario es de forma individual, consignando los datos 

que se requieran de acuerdo a las instrucciones. 

- El tiempo de aplicación del cuestionario es de aproximadamente de 10 

minutos. 

- Los materiales a utilizar son la ficha de encuesta 

9. Estructura: 

El cuestionario de Clima organizacional en una institución de salud en Chimbote, 

consta de 40 ítems, distribuidos entre las seis dimensiones de la variable; 

encontrándose de 5 ítems por cada dimensión de la variable, según especifica 

en la siguiente tabla:  

  

Variable: Clima organizacional  

Dimensiones Indicadores N° de ítems 

• Relaciones 

interpersonales 

Valores colectivos 

- Autoestima 

- Cooperación 

- Resistencia 

 

5 

 

• Estilo de dirección - Autoritarismo 

- Motivo 

- Participación 

 

5 



• Sentido de

pertenencia

- Utilidad

- Acuerdo

- Falla

5 

• Retribución - Expectativas

- Beneficios

sociales

- Mejoras

5 

• Disponibilidad de

recursos

- Lugar

- Equipos

- Recursos

5 

• Estabilidad - Responsabilidad

- Respeto

- Paciencia

5 

• Claridad y

coherencia en la

dirección

- Comunicación

asertiva

- Reconocimiento

5 

• Valores - Ayuda mutua

- Convivencia

- Trabajo en

equipo

5 

10. Escala diagnóstica

10.1. Escala general de la variable

Variable: Clima organizacional 

Nivel Rango 

Bajo 

Medio 

Alto 

[40 - 80] 

[81 - 120] 

[121 – 200] 

10.2. Escala valorativa de las alternativas de respuesta. 



 

 

Las opciones de respuesta para todas las dimensiones están en una 

escala del 1 al 5, considerando el 1 como la menor calificación (nunca 

con la afirmación del ítem) y el 5 como la mayor calificación (siempre con 

la afirmación del ítem), las mismas que representan el nivel de 

competencias profesionales. Se codificó como: 

Alternativa Valor 

Siempre 

Casi siempre  

A veces 

Casi nunca 

Nunca 

5 

4 

3 

2 
 

1 

11. Validez y confiabilidad 

11.1. Validez: La investigación fue validada por expertos, una especialista 

metodológica y dos doctoras en gestión pública y gobernabilidad. 

11.2. Confiabilidad: la confiabilidad del cuestionario sobre el clima 

organizacional, se realizó una prueba piloto con un grupo de enfermeros 

que presentarán características similares a los de la muestra del estudio. 

Posteriormente, se realizará una prueba de alfa de Cronbach. El cual se 

obtuvo un índice de .922 

 

 

 

 

 

 

 

 



Ficha Técnica: Desempeño Laboral 

1. Nombre:

Cuestionario sobre Desempeño laboral 

2. Autor:

Garnique, G. (2022) 

3. Tipo de instrumento:

Cuestionario 

4. Objetivos:

Identificar el desempeño laboral del personal de enfermería que laboren en 

la brigada de la vacunación contra el COVID-19 en Lambayeque. 

5. Normativos – información:

- Su finalidad es completamente académica

- Es anónimo

- Se solicita ser objetivo, honesto y sincero con sus respuestas.

- Marque una y sólo una alternativa de respuesta

6. Usuarios:

7. El tamaño de muestra considerado será de 90 profesionales de enfermería

que laboren en la brigada de la vacunación contra el COVID-19 en

Lambayeque.

8. Unidad de análisis:



 

 

Cada profesional de enfermería que laboren en la brigada de la vacunación 

contra el COVID-19 en Lambayeque. 

9. Modo de aplicación:  

- El presente cuestionario está conformado por 23 ítems, distribuidos entre 

seis dimensiones de la variable, con alternativas de respuesta que van del 

1 a 5 por cada ítem.  

- El desarrollo del cuestionario es de forma individual, consignando los datos 

que se requieran de acuerdo a las instrucciones. 

- El tiempo de aplicación del cuestionario es de aproximadamente de 10 

minutos. 

- Los materiales a utilizar son la ficha de encuesta  

10. Estructura: 

El cuestionario de Clima organizacional en una institución de salud en Chimbote, 

consta de 23 ítems, distribuidos entre las cuatro dimensiones de la variable; 

encontrándose de 4 a 7 ítems por cada dimensión de la variable, según 

especifica en la siguiente tabla:  

Variable: Clima organizacional   

Dimensiones Indicadores N° de ítems 

• Calidad de trabajo 

 

- Organización 

- Proactividad 

- Compromiso 

7 

 

• Iniciativa - Ideas 

innovadoras 

- Aceptación al 

cambio 

6 



- Manejo de

conflictos

• Relaciones humanas - Relaciones

cordiales

- Buen trato

- Información

al cliente

6 

• Logro de metas - Programación

- Acatamiento

de normas

4 

11. Escala diagnóstica

a. Escala general de la variable

Variable: Clima organizacional 

Nivel Rango 

Bajo 

Medio 

Alto 

[23 - 53] 

[54 - 84] 

[85 – 115] 

b. Escala valorativa de las alternativas de respuesta.

Las opciones de respuesta para todas las dimensiones están en una 

escala del 1 al 5, considerando el 1 como la menor calificación (nunca 

con la afirmación del ítem) y el 5 como la mayor calificación (siempre con 

la afirmación del ítem), las mismas que representan el nivel de 

competencias profesionales. Se codificó como: 



 

 

Alternativa Valor 

Siempre 

Casi siempre  

A veces 

Casi nunca 

Nunca 

5 

4 

3 

2 
 

1 

 

12. Validez y confiabilidad 

a. Validez: La investigación fue validada por expertos, una especialista 

metodológica y dos doctoras en gestión pública y gobernabilidad. 

b. Confiabilidad: la confiabilidad del cuestionario sobre el clima 

organizacional, se realizó una prueba piloto con un grupo de 

enfermeros que presentarán características similares a los de la 

muestra del estudio. Posteriormente, se realizará una prueba de alfa 

de Cronbach. El cual se obtuvo un índice de .939  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

Anexo 7. Autorización para la aplicación de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 8. Comité de ética 

Dictamen del Comité de Ética en Investigación. 

N. 0254.

El que suscribe, Presidente del Comité de Ética de la Escuela de Enfermería, Dra. Cecilia 

Guevara Sánchez, deja constancia que el Proyecto de Investigación titulado: CLIMA 

ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERÍA EN 

UNA INSTITUCIÓN DE SALUD, CHIMBOTE 2023 

Presentado por los autores: De La Cruz Ninaquispe, Lili Brigitte 

Ha sido evaluado, determinándose que la continuidad del Proyecto de Investigación 

cuenta con un Dictamen: Favorable (X) observado (  ) desfavorable ( ) 

Trujillo, 11 de diciembre de 2023. 

Dra. Cecilia Guevara Sánchez. Presidente del 

Comité de Ética en Investigación Programa 

Académico de Enfermería. 

C/c 



Anexo 9. Constancia de traducción 


