i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Clima organizacional y desempefio laboral en profesionales
asistenciales de un establecimiento de salud de La Esperanza
2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Sanchez Tamayo, Greis Kelly (orcid.org/0000-0002-2425-107X)

ASESORES:
Dr. Mejia Pinedo, Davis Alberto (orcid.org/0000-0002-8790-1682)
Mg. Agreda Romero, Lourdes Zhuleim (orcid.org/0000-0003-2812-4817)

LINEA DE INVESTIGACION:

Calidad de las Prestaciones Asistenciales y Gestion del Riesgo en Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econdmico, empleo y emprendimiento

TRUJILLO - PERU
2024


http://orcid.org/0000-0002-2425-107X
https://orcid.org/0000-0002-8790-1682
https://orcid.org/0000-0003-2812-4817

DEDICATORIA

A Dios
Quien es mi fortaleza para continuar

estudiando y cumpliendo con mis

objetivos propuestos. El es mi fuerza.

A mi hermano

Quien con su apoyo y entusiasmo

me acompario en mis proyectos.

A mis padres

Quienes han fortalecimiento con su amor
y cariio a poder culminar esta
investigacion con las palabras de aliento
y brindarme la seguridad en el camino a

sequir.

Sanchez Tamayo Greis Kelly



AGRADECIMIENTO

A mi asesor

Dr. Alberto Mejia Pinedo, por brindarme las palabras adecuadas en la correccién
de la investigacion, por sus constantes insistencias, motivacién y brindarme la

confianza para seguir y cumplir la meta de la culminacion del grado académico.

A la Universidad Cesar Vallejo

En reconocimiento a su increible labor en la preparacion de profesionales

capaces de liderar los cambios que exige la globalizacién actual.

A los docentes

Por permitirme continuar mi formacién profesional, ampliar mis horizontes
académicos y personales, para poder ser parte del gran cambio en la

globalizacion.

Sanchez Tamayo Greis Kelly



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MEJIA PINEDO DAVIS ALBERTO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada:
"Clima organizacional y desempenio laboral en profesionales asistenciales de un
establecimiento de salud de La Esperanza 2023", cuyo autor es SANCHEZ
TAMAYO GREIS KELLY, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 6.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada,
por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la
Universidad César Vallejo.

TRUJILLO, 22 de Diciembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MEJIA PINEDO DAVIS ALBERTO Firmado
DNI: 41490146 electronicamente por:

DAMEJIAPI4 el 14-

ORCID: 0000-0002-8790-1682 01-2024 14-59:38

Cddigo documento Trilce: TRI - 0705722

oeoe INVESTIGA
'm.. Ucv

iv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, SANCHEZ TAMAYO GREIS KELLY estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, declaro bajo juramento que
todos los datos e informacion que acompafan la Tesis titulada: "Clima
organizacional y desempefo laboral en profesionales asistenciales de un
establecimiento de salud de La Esperanza 2023", es de mi autoria, por lo tanto,

declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente
toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro
grado académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados,

ni copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de la informacién aportada,
por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la
Universidad César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

GREIS KELLY SANCHEZ TAMAYO Firmado electronicamente

DNI: 70342787 por: GKSANCHEZ el 22-
ORCID: 0000-0002-2425-107X 122023 11:01:01

Caodigo documento Trilce: TRI - 0705744

oo INVESTIGA
'm'. Ucv



iNDICE DE CONTENDIDOS

CARATULA . ... [
DEDICATORIA. ii
AGRADECIMIENTO. ... et e iii
DECLARATORIADE AUTENTICIDAD DELASESOR........ooiiiiiiiiiiece iv
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR/ AUTORES............ccceeueenee. v
INDICE DE CONTENIDOS.......coiiiiiiiiiiiieee e, vi
INDICE DE TABLAS . ... Vii
RESUMEN . ... viii
AB S T RA C T . e iX
l. INTRODUCCION .....ouniiiiiiiee e, 1
1. MARCO TEORICO.......oiiiiiiiiiie e, 5
HLMETODOLOGIA. ..ottt 18
3.1.TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION ......ccoeiiiiiiiiiiiiieieeee e 18
3.2.VARIABLES Y OPERACIONALIZACION .........ccoeoiiiiiiiiiiiee e 19
3.3.POBLACION (CRITERIOS DE SELECCION), MUESTRA, MUESTREO,
UNIDAD DE ANALISIS.......ooiiiiiiiiiiieee e, 19
3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS. ........... 20
3.5.PROCEDIMIENTOS ... e 21
3.6.METODO DE ANALISISDEDATOS ......oooiiiiiiiiiieeeeeeeea e 21
3.7.ASPECTOS ETICOS.......oeiiiiiiiiiiiiiiiiete e, 22
V. RESULTADOS ...t 23
V. DISCUSION .. .ot 29
VI. CONCLUSIONES ... e 35
VII. RECOMENDACIONES ... ..o 36
REFERENCIAS . .. ..o 37
ANEXOS

Vi



iINDICE DE TABLAS

Tabla 1: Clima organizacional en profesionales asistenciales de un establecimiento

de salud de La Esperanza 2023...........c.cooiiiiiiiii e 23
Tabla 2: Desempefio laboral en profesionales asistenciales de un establecimiento
de salud de La Esperanza 2023..........c.cooiiiiiiiiiii i 24

Tabla 3: Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en su
dimension rendimiento en profesionales asistenciales de un
establecimiento de salud de La Esperanza 2023..................cccooevenens 25

Tabla 4: Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en su
dimension cooperacién y trabajo en equipo, en profesionales asistenciales
de un establecimiento de salud de La Esperanza 2023....................... 26

Tabla 5: Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en su
dimension disciplina laboral, en profesionales asistenciales de un
establecimiento de salud de La Esperanza 2023...................ccoeneee. 27

Tabla 6: Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, en
profesionales asistenciales de un establecimiento de salud de La
Esperanza 2023....... ..o 28

Vii



RESUMEN

La actual investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en profesionales asistenciales de un
establecimiento de salud de La Esperanza 2023. La investigacion fue de tipo
basica, no experimental, con un alcance correlacional, de corte transversal,
considerandose una muestra obtenida por muestreo probabilistico para
poblaciones finitas, donde se obtuvo un total 80 personales asistenciales de
salud. La técnica empleada fue la encuesta, aplicada por dos cuestionarios via
Google drive, y cuya informacién recolectada fue ingresada y procesadas en el
programa estadistico SPSS 26. Los resultados se presentaran en tablas y
pruebas estadisticas, asi mismo se utilizd la prueba de normalidad de
Kolmogorov Smirnov, la cual indico que los datos no tienen distribucién normal.
Por lo tanto, con el grado de significancia de la prueba, el valor p < 0.05, por lo
tanto, no sigue una distribucién normal; por consiguiente, la prueba estadistica
resultante es la de rho de Spearman, concluyendo que existe relacion directa
entre clima organizacional y desempefio laboral. El personal asistencial del
presente estudio menciona percibir un regular clima organizacional porque las
caracteristicas del ambiente de trabajo son favorables para su desarrollo,

generando comportamientos satisfactorios y un desempefio laboral adecuado.

Palabras clave: Clima, desempefio, profesional, asistencial.
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ABSTRACT

The objective of the current research was to determine the relationship between
organizational climate and work performance in health care professionals of a
health facility in La Esperanza 2023. The research was basic, non-experimental,
with a correlational scope, cross-sectional, considering a sample obtained by
probability sampling for finite populations, where a total of 80 health care
personnel were obtained. The technique used was the survey, applied by two
questionnaires via Google drive, and the information collected was entered and
processed in the SPSS 26 statistical program. The results will be presented in
tables and statistical tests, as well as the Kolmogorov Smirnov normality test,
which indicated that the data did not have a normal distribution. Therefore, with
the degree of significance of the test, the p-value < 0.05, therefore, it does not
follow a normal distribution; consequently, the resulting statistical test is
Spearman's rho, concluding that there is a direct relationship between
organizational climate and work performance. The health care personnel in the
present study mentioned perceiving a regular organizational climate because the
characteristics of the work environment are favorable for their development,

generating satisfactory behaviors and adequate work performance.

Keywords: Climate, performance, professional, care.



. INTRODUCCION

El ambiente laboral es un medio social y animico en una institucién influyendo en
la conducta y la estabilidad de los trabajadores, también hace relevancia a las
decisiones colectivas que los empleados toman respecto al lugar donde laboran y
tener en cuenta las habilidades y destrezas de los empleados. En consecuencia,
Schneider et.al. (2002) refiere que el entorno del trabajo esta vinculado con la
coherencia y claridad de opiniones de los profesionales. Inclusive, existe un

acuerdo general sobre las normas, experiencias y reglas en la institucion.

Locke y Latham (2004) afirman que para comprender y mejorar el trabajo lo
primordial es la teoria de la motivacion, ellos destacan la esencia de determinar
objetivos especificos y proponer metas desafiantes a los trabajadores conduciendo
a un desempefio optimo. De la misma manera, Armstrong (2006) indica que el
eficaz rendimiento no solo se basa en las habilidades practicas sino también en los
incentivos y el clima laboral; adicionalmente, el enfoque integral identifica las

casusas personales en las funciones del empleado.

A nivel internacional, el personal de salud esta comprometido a fomentar la equidad
de oportunidades y brinda apoyo sobre diferentes métodos de promocién:
fortaleciendo del reglamento y la importancia de la salud; trabajo saludable,
productivo y seguro, salud ocupacional, prevencién y registro de enfermedades,
logrando una salud integral y abordando temas que afectan a sectores claves de la

economia poblacional (Organizacion Panamericana de la Salud [OPS], 2023).

En Peru, Gonzales et.al. (2021) reveld sobre el ambiente laboral es un grupo de
evaluaciones establecida en las expresiones faciales que los empleados muestran
en lo laboral. En la region La Libertad, Escobar y Serna (2023) investigaron sobre
las vivencias y el ambiente donde trabajan los profesionales sanitarios en Apurimac
CLAS Talavera en el ano 2022. Esta investigacion fue transversal y no
experimental, conformada por 105 asistenciales. De hecho, el nivel regular del
clima fue del 68.6%, con un maximo de 21.9% y un minimo de 9.5%; y en el

esfuerzo laboral, 40% fue alta, 52.4% fue moderada, y 7.6% fue baja.



La fuerza profesional estadounidense representa el 50% de los pobladores y son
una fuente significativa de mejora y produccion estadunidense. América Latina
representa el 60% del sector econémico. Sin embargo, se requieren condiciones
de trabajo permanentes, favorables y adecuadas; condiciones de trabajo justas e
igualitarias. De esta manera se realiza un trabajo honesto y se facilita un mejor
desempefio individual, organizacional y comunitario. En consecuencia, las
restricciones laborales riesgosas, inseguras e insatisfactorias provocan

decaimiento, incidentes y accidentes (OPS, 2023).

En la region, Reyes (2021) exploré el ambiente y el rendimiento en el trabajo del
equipo sanitario en un Instituto Especializado, que involucro 82 personales;
sobresaliendo que, en el ambiente laboral, 74% fue regular, 19% logré un nivel

bueno, y en el rendimiento, 60% fue regular y 34% fue bueno.

El ambiente de trabajo irradia en las expresiones del profesional. Ademas, se
conceptualiza como una adaptacion perenne entre los integrantes de la
organizacion, donde intentan satisfacer las necesidades basicas y de nivel superior.
Aquellas necesidades superiores mayormente dependen del talento humano y la
gerencia debe comprender donde las personas puedan optar para el area o donde

no. La adaptabilidad equivale a la salud psicolégica (Chiavenato, 2000).

Es preciso tener en cuenta la libertad laboral constructiva y positiva como base en
el mejoramiento de la competencia, disminuir el estrés, sentirse satisfechos,
disminuir las brechas, cumplir con los indicadores y ser leales como equipo de

enfermeros (Sein et.al., 2021).

El ambiente del trabajo es principal para fomentar un clima favorable que no
solamente aumente la eficacia de los empleados, a fin de que proporcione a los
usuarios un enfoque mas humanizado. Es una herramienta importante para las
vivencias laborales para maximizar los objetivos ya que revisa el progreso

institucional asentada en las creencias, practicas saludables, normas, perspectivas



y expresiones organizacionales en actividades o trabajos vinculados (Ministerio de
Salud [MINSA], 2023).

Posteriormente, se presenta la interrogante: ¢ Cual es la relacion que existe entre
clima organizacional y desempefio laboral del personal asistencial de un

establecimiento de salud de La Esperanza 20237

Este estudio se basa en la finalidad de comprender y analizar la libertad y las
vivencias del profesional de salud del Hospital de La Esperanza 2023 con la

finalidad de fortalecer el entorno laboral en el personal sanitario.

Este estudio es relevante para el equipo sanitario, porque ayudara a la obtencion
de conocimiento, asesoramiento y fortalecimiento de las relaciones
interpersonales. En la justificacion practica, los hallazgos muestran que la
experiencia contribuye al desarrollo personal, ademas, a contribuir a mejorar el
rendimiento intelectual, conservando un entorno de trabajo armonioso enfocado al
rendimiento del trabajador, cooperacion y equipo de trabajo, y la disciplina laboral.
En la justificacién metodoldgica, la reutilizaciéon de cuestionarios autorizados para
ser ejecutados por otros estudiosos beneficiara a la resolucion de los problemas

relacionadas a las variables de estudio.

Finalmente, en el razonamiento tedrico, este estudio pretende generar reflexion y
comprension de la experiencia y clima organizacional de cada profesional, lo cual
es primordial para los objetivos planteados. Asimismo, se compararan los modelos
y las teorias de las variables investigadas con los resultados desde 5 afios, y
posteriormente se intentara obtener conocimientos sobre las habilidades laborales

en la gestion publica y la personalidad laboral.

El objetivo trascendental fue establecer la relacion entre el desempefio de los
profesionales y el entorno en los establecimientos de salud en el ano 2023.
Asimismo, los objetivos especificos: comprender el clima laboral en el ambito de
salud en La Esperanza 2023 e identificar el desempefio del equipo de salud en los
establecimientos de La Esperanza. Ademas, identificar la relacion del desempefio

laboral en la dimension: rendimiento y el clima en el personal sanitario de un
3



establecimiento. Establecer la relacién entre la dimension del desempefio laboral:
cooperacion y equipo de trabajo y el clima de los empleados de un centro de salud.
Por ultimo, determinar la relacion existente entre el desempefio en la dimension:

disciplina laboral y el clima del equipo asistencial de salud en La Esperanza 2023.

Para abordar las preguntas planteadas en esta instigacion, se planteé la correlacion
entre desempenio y el entorno laboral.



II. MARCO TEORICO

En referencia a estudios a nivel internacional, Guaya (2023) investigd sobre la
relacion entre la administracion de los establecimientos de atencion
prehospitalaria de Guayaquil y el desempefio del personal paramédico, 2022. El
articulo fue cuantitativo, correlacional no experimental y trasversal, donde la
recoleccion de datos fueron dos cuestionarios, y la muestra estuvo conformada
por 87 paramédicos. La conclusion es que el 59.8% de la poblacién piensa que
el esfuerzo laboral es malo, el 20.7% piensa que es bueno y el 19.5% piensa que
es regular. La conclusién muestra que existe una relacion estadisticamente
significativa entre las variables del personal médico en los establecimientos de
emergencia prehospitalaria, el coeficiente es positivo, la correlacion es alta, el

nivel de significancia es 0.002 y la correlacion Rho de Spearman es 0.727.

Por otro lado, en Ecuador, Arévalo, Quiroz y Delgado (2021) realizaron un
estudio referente al clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
compafieros de trabajo en el ambito de salud del Hospital II-E Banda de Shilcayo,
2018; fueron 119 que participaron en el estudio, donde fue descriptivo, disefio
descriptivo correlacional y no experimental. Los resultados arrojaron que el
50.4% del personal calificd el clima organizacional como regular y el 37% lo
califica como desfavorable. Finalmente, se concluyé que existe una relacién

moderada con un coeficiente de Pearson (0,460).

También, Del Angel et.al. (2020) investigaron la relacién entre el clima y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Este estudio fue transversal analitico-
correlacional en el area de medicina familiar. La poblacién fue de 182 empleados.
En los resultados, la mayoria sefiald la necesidad de mejorar el clima
organizacional siendo el 56%, el 40.7% expreso la variable satisfaccion laboral
como satisfecho y muy satisfecho es el 46.2%. Existe una correlacién
moderadamente significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral
(rs=0,205; p=0,05).



Por otro lado, en el contexto nacional, Luna (2023) realizé un estudio sobre el
impacto el talento humano con el esfuerzo laboral del personal sanitario de un
hospital || de Cajamarca; fue cuantitativo y utilizé un disefio no experimental a
nivel explicativo. En consecuencia, se evidencia que el 61% consideran que el
esfuerzo laboral estaba en un nivel medio y el 73.8% consideran que tienen un
nivel medio. Se concluyd que la primera variable tiene un impacto muy
significativo con la segunda variable. La importancia del impacto de la gestion de

recursos humanos en el desempefio laboral es 0,685.

Respecto a Cabrera (2023) en Yurimaguas, realizd un estudio sobre la gestion
de las relaciones interpersonales y el desempefio del personal de salud del
Hospital Santa Gema. La investigacion fue basico, descriptivo, no experimental,
transversal y correlacional con una muestra de 70 empleados. Se deduce que el
77.1% tienen un nivel medio de realizacion del desempeno laboral, el 20% es de
nivel alto y el 2.9% considera que es de nivel bajo. Se concluyd que la relacion
entre el liderazgo interpersonal y el desempeio no fue significativa, con un Rho

de Spearman igual a 0,456 y un coeficiente de determinacién de 0,2079.

En San Martin, Escudero (2023) realizé un estudio para comprender el clima
organizacional y determinar su impacto en la satisfaccion laboral de los
empleados de la Unidad Ejecutora 401 Salud Alto Mayo. La investigacion es
descriptiva—explicativo. La muestra estuvo conformada por 45 empleados. En
efecto arrojan que el 66.7% indico que se encontraba en un nivel medio, el 26.6%
de los encuestados que el clima organizacion es un nivel bajo. Finalmente, el
6.7% afirmaron que estda en un nivel alto. Concluyendo que el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral con el grado de correlacion

es 0.533 considerado nivel moderado.

Por ello, Ledn (2023) realizé un estudio sobre clima organizacional y resultados
laborales en centros de salud publicos del Cusco en el periodo 2021-2022. Esta

investigacion fue cuantitativa y de disefio no experimental. La poblacién estuvo

6



compuesta por 60 empleados. Los resultados mostraron que el 55% evidencian
un clima organizacional medio y el 46.7% desarrollan un nivel medio en la
variable desempefio laboral. Ademas, cuando se trata de ayudar a los demas, el
56.7% de los empleados desarrollan un nivel bajo en el ambito laboral y el 56.7%
tenia un nivel medio de su vinculacién organizacional. En la conclusion resulta
que existe una relacion significativa positiva alta p=0,035 < 0,05 y coeficiente de

correlacion de Spearman 0,722.

En Arequipa, Aranibar (2023) estudié el efecto del perfil de los puestos y el
desempefo del personal sanitario de la Unidad de Cuidados Intensivos. El
meétodo fue exploratorio, no experimental y transversal, los instrumentos fueron
aplicados a 21 especialistas. Los resultados mostraron que la eficiencia laboral
fue del 66.7% y fue regular en un 33.3%. Se concluyé que la prueba de regresion
ordinal encontré que las condiciones laborales afectan significativamente el

desempefio del personal del Hospital Goyeneche.

El estudio realizado por Meneses y Pérez (2023) en Ayacucho tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el clima y la satisfaccion laboral de
enfermeros del Hospital Jesus Nazareno, 2022. Es cuantitativo, descriptivo,
transversal, correlacional y de disefio no experimental. Como resultado, el clima
organizacional es regular en un 68,8% y la satisfaccion laboral es considerada
regular en un 46,9%. Resultando, que el clima organizacional de la dimension
estructural se encuentra en un nivel regular siendo el 46.9% y nivel bueno en un
40.6%, la dimension de autonomia, nivel bueno en un 68.8%; la dimensién de
interpersonal se encuentra en un nivel regular siendo el 62.5%; la dimensién
recompensa fue de nivel malo en un 71.9% y de nivel bueno en la dimensién de
identidad en un 62.5%; finalmente existe una relacion significativa directa, lineal

(p<0.05) y muy alta,

En Amazonas, Hurtado (2023) realizé6 un estudio en 2022 sobre la carga y

desempefio laboral de los profesionales del Hospital EsSalud. Este es de tipo

7



basico, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transversal,
correlacional; y estuvo compuesta por 67 profesionales de la salud. La frecuencia
de evaluacion de la sobrecarga de trabajo y el desempefio laboral fueron de nivel
alto en 61.7% y 73.3% respectivamente. Con base en las estadisticas se
concluyé que una proporcion significativa del personal sanitario en un Hospital

de EsSalud tienen exceso de trabajo y tienen un bajo rendimiento.

De la misma manera, Florida (2022) realizé un estudio utilizando un enfoque
cuantitativo, observacional, relacional, transversal y prospectivo. El propésito fue
determinar la relacion entre la ansiedad y el desempefio laboral en tiempos de
COVID 19 en trabajadores de la salud del Hospital Il - 1 Moyobamba - 2021. La
muestra incluy6 a 128 trabajadores de la salud. Los resultados mostraron que el
esfuerzo laboral del personal asistencial fue del 100%, de los cuales el 84.4%
obtuvieron un esfuerzo laboral efectivo, el 14.1%tuvo un buen esfuerzo laboral y
el 1.6% tuvo un esfuerzo de trabajo regular y ninguno fue deficiente.
Concluyendo que no existe una relacion estadistica entre el desempefio laboral
y ansiedad: X2 = 1.923; Gl = 2; p = 0.382 > 0.05.

Un estudio de Callao, Alan y Huaman (2022) examinaron el nivel de motivacion
y desempenio laboral del personal asistencial del Hospital Rezola en Cariete en
2021. El método fue cuantitativo, no experimental, correlacional, transversal y
enfoque deductivo, aplicado a 50 profesionales de la salud, utilizando una
muestra censal. En efecto, el 70% presentaron un regular desempefio, el 28%
trabajé de manera eficiente, y el 2% tuvo un desempefio deficiente. Concluyendo
que el valor de significancia se muestra como r=.571, p = 0.000, por tal motivo

existe relacion entre las variables motivacionales y el desempefio laboral.

En Chiclayo, Serrato (2022) realiz6 el estudio sobre el clima y la satisfaccion
laboral del personal sanitario en tiempos de pandemia en un Hospital de Jaén,
2021. Este estudio fue basico, cuantitativo-descriptivo, disefio no experimental,

correlacional y de corte transversal. El estudio fue realizado por 174 personales
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del Hospital de Jaén, donde la muestra se tomé mediante muestreo aleatorio
simple. El desenlace fue que el clima organizacional es regular en un 60,92% y
la satisfaccion laboral es medio en un 52,87%, existe una correlacion directa
positiva moderada entre las dos variables, el nivel de significancia es 0,00 < 0,05

y el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,575.

Ademas, Taipe (2022) estudié sobre la satisfaccion y el desempefio laboral en
personal médico del Hospital |l Alberto Hurtado Abadia de EsSalud - La Oroya;
el estudio fue cuantitativo, no experimental y correlacional-transversal, con 110
trabajadores asistenciales. Los resultados muestran que el 70.9% tienen muy
buen nivel de desempenio laboral, el 7.3% que el desempefio laboral tiene un
nivel excelente. Los varones obtuvieron un buen desempefo laboral en un
79.5%. Los profesionales con contrato CAS obtuvieron el 100% realizaron un
muy buen desempefio laboral y los médicos obtuvieron un muy buen desempefio
laboral en un 82.1%:; establecio que existe relacidén entre las variables de estudio

y su grado de correlacién (R=0.771) es directa y fuerte.

Asi mismo, En Chiclayo, Fanzo (2021) desarroll6 el estudio sobre el desempefio
y el clima organizacional del personal sanitario en la Red de Salud Lambayeque.
El método utilizado en el articulo es de disefio correlacional y no experimental.
Se utilizdé un grupo de investigacion representativo de 65 empleados y se les
entregd 40 items para responder. En consecuencia, el clima organizacion en las
relaciones interpersonales son el 59%; en cultura institucional es el 53%; practica
de valores es el 60% y ejercicio de liderazgo es el 63%. En conclusion, se
evidencia con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho, con un grado de

significacion menor que 0,05%.

Ademas, Sosa (2021) plante6 un estudio sobre la calidad de vida del personal y
el desempenio laboral del departamento de anestesiologia y centro quirargico del
Hospital Regional de Huacho, 2020; la tesis fue cuantitativo, correlacional, de

disefio no experimental y transversal. Se aplicé a 41 profesionales de la salud.
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Los resultados encontrados en las dimensiones del desemperfio laboral siendo el
100% aprobados en planificacion, responsabilidad un 92.7% aprobados;
iniciativa estan aprobados el 95.1%; el 97.6% estan aprobados en oportunidad;
calidad de trabajo aprobados el 97.6%; confiabilidad 100% aprobados,
relaciones interpersonales el 95.1% aprobados y 100% aprobados en
cumplimiento. Concluyendo que existe relacion significativa entre calidad de vida
y desempefio laboral de los trabajadores del departamento de anestesiologia y

centro quirurgico del hospital regional de huacho.

Por otro lado, Acedo (2021) realizé un estudio en Lima sobre el desempeio y la
gestion de la calidad del personal del Hospital Municipal de los Olivos, durante
el COVID-19; fue un estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional y de disefio
no experimental; la poblacién estuvo compuesta por 67 trabajadores del Hospital
Municipal Los Olivos. Entre ellos, el nivel de gestion de la calidad fue de nivel
regular en un 78,8% vy el nivel de esfuerzo laboral fue medio en un 62,7%, sin
embargo, se encontrd un coeficiente de correlacion de r=0,688 con un grado de

significancia de 0,000 entre las variables de estudio.

Por ende, Alejos (2021) realiz6 un estudio en Lima sobre el impacto el
desempefio y el liderazgo del personal médico del Servicio de Emergencia
diferenciada en COVID-19 en el Departamento de Cirugia del Hospital Hipdlito
Unanue, 2020. Este enfoque fue basico, descriptivo, no experimental,
transversal, explicativo e hipotético-deductivo. El muestreo estuvo compuesta
por 50 empleados. En cuanto a las dimensiones de desempefio laboral, el
porcentaje de planificacion fue de 60%, el porcentaje de responsabilidad fue de
60.7% y el 60.7% en iniciativa; y los que obtuvieron un grado muy bueno en
oportunidad fue el 64%, calidad de trabajo fue el 50%, confiabilidad fue el 80% y
en discrecion fue el 64.7% y 60% en relaciones interpersonales y cumplimientos
de las normas. En conclusién, es que la gestion tiene un efecto significativo en

el desemperfio laboral a nivel del 31% (p<0,05).
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En Huancayo, Pucuhuayla (2021) investigd sobre el desempefio laboral y las
competencias gerenciales de las y los enfermeros en el Hospital Nacional Ramiro
Prialé en un estudio que involucré a 80 profesionales que trabajan en una unidad
de hospitalizacién adultos. Resultando que el nivel del desempefio laboral
también se clasifica como nivel bueno representando el 53 %, estos valores
reflejan que las variables de estudio se encuentran en buen nivel. La conclusién
muestra que existe una relacion significativa entre las variables de capacidad de
liderazgo y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de Rho

Spearman de 0,821, lo que indica una fuerte correlacion.

En Chiclayo, Zufie (2021) estudi6é la gestion de riesgos psicosociales y el
desempefio laboral del personal sanitario en los servicios de emergencia de un
hospital publico. Para ello, se utilizé un disefio descriptivo, cuantitativo, no
experimental, transversal y correlacional. La poblacién fue de 63 habitantes. La
conclusion fue que el 4.8% del esfuerzo laboral llega al nivel bajo, el 28.6% al
nivel medio y el 66,7% se encuentra en el nivel alto. La conclusion final es que
la correlacion de Pearson entre las variables de estudio es 0,571 y la significancia
estadistica es p<0,05 (significacion bilateral=0,000), por lo que se determina una

correlacion positiva moderada.

Finalmente, Dominguez (2021) realizdé un estudio en Chimbote referente a la
imagen profesional y el desempeno de los servicios de salud del Hospital Il del
Seguro Social de Chimbote. Esta investigacion fue cuantitativo, no experimental,
disefio transversal y correlacional. El muestreo del estudio estuvo compuesto por
130 empleados. Es decir, el 85.4% de los sanitarios calificaron como muy bueno
el perfil profesional y el 100% calificaron como muy bueno el esfuerzo laboral.
Existe un correlacion directa, positiva y significativa (Rho=0, 485 p<0,01), de

grado moderado entre el perfil profesional y el desempefio laboral.

Cabe sefialar que, en el contexto regional, Santa Maria y Valderrama (2023)

realizaron una investigacién fundamental basada en la teoria del conocimiento
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de Kant utilizando un diseno correlacional. El objetivo fue identificar el nivel de
conocimiento y desempefo de las enfermeras en el area de Centro Quirurgico y
el desempefio laboral en el Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta de
EsSalud, Trujillo, 2021, estuvo compuesta por 21 profesionales de enfermeria
que laboran en el area. Los resultados mostraron que el 100% de enfermeros
realizaron su trabajo en un alto nivel. Se concluye que el nivel de conocimiento
de las funciones de enfermeria en centro quirdrgico se relaciona
significativamente con el nivel de desempefio laboral; dado el valor del Rho de
Spearman=0.885 (p<0.01).

Por otro lado, Iglesias y Monzon (2023) en Huamachuco, realizaron un estudio
descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio fue determinar el impacto de la
fatiga en el trabajo de las enfermeras del turno nocturno del Hospital Leoncio
Prado de Huamachuco en el afio 2020. La muestra de estudio fue de 27
enfermeras. Para la recoleccion de datos se utilizé una encuesta de fatiga laboral
y una guia de observacion sobre el desemperio laboral; los resultados mostraron
que al 59.3% les fue bien y al 40.7% le fue regular. Concluyendo que la fatiga

laboral influye significativamente en el desempefio laboral siendo p = 0.0013.

Ademas, Valderrama (2023) realizé un estudio para determinar la relacién entre
el estrés y el desempefio laboral entre los empleados de la Microred de Salud
Marcabal de setiembre a diciembre, 2022. El estudio fue aplicado, disefio no
experimental, transversal, descriptivo — correlacional con una poblacion de 50
personales de la salud. Los resultados mostraron que el nivel bajo del
desempefio laboral fue de 4%, medio el 40% y alto el 56%, concluyendo que la
relacion significativa < 0,05 (Sig. = 0,01) y un P de Pearson de 0,416; por lo que

existe relacion significativa moderada entre el estrés y el desemperio laboral.

Asi tenemos a, Chavez (2022) quien estudié el desempefio laboral y la
Inteligencia emocional de trabajadores de la salud asistencial de un Hospital en

Florencia de Mora. La investigacion fue cuantitativo, descriptivo correlacional, no
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experimental y transversal. La poblacion estuvo conformada por 78
profesionales. Resultando que el 65.4% alcanzé un nivel laboral bueno, el 33.3%
alcanzdé un nivel laboral regular y el 1.3% alcanzé un nivel laboral malo. Esto
demuestra que los resultados laborales estan en un buen nivel segun la
percepcion del personal de salud siendo el 65.4%. Entre el personal médico del
Hospital Florencia de Mora existe una correlacion significativa entre la variable 1
y la variable 2, donde el coeficiente de correlacién de Spearman Rho =0.790, es

decir, el coeficiente de inteligencia emocional se correlaciona significativamente.

De igual forma, Ledén y Ramirez (2022) realizaron un estudio para determinar la
relacion entre el desempefio y el sindrome de burnout del personal sanitario del
Hospital Jerusalén de Trujillo. El estudio fue cuantitativo, correlacional
transversal y de disefio no experimental. El muestreo fue de 40 personas. En los
resultados, las dimensiones del desempefio en eficiencia fue el 40% un nivel
medio, un 60% presentaron un nivel medio de desempefio, y un 40% tienen un
nivel medio. Se obtuvo la existencia de una relacién inversa y significativa con
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de -0,438 entre el sindrome

de burnout y desemperio de los trabajadores.

También, Alarcon (2022) realizé un estudio sobre el desempefio laboral y el
estrés de enfermeros del Hospital Chepén de Trujillo durante pandemia de
COVID-19 2022. EI tipo de estudio fue basico, de disefio no experimental,
descriptivo y correlacional. La muestra estuvo conformada por 80 profesionales
de enfermeria que laboran en el nosocomio. Los resultados mostraron que el
43% de la carga laboral de las enfermeras estaba en nivel medio y el 51% del
esfuerzo laboral de las enfermeras estaba en un nivel medio. Se concluye que,
existe relacion entre el estrés y desempenfio laboral del personal de enfermeria
durante la post pandemia por COVID-19 en el Hospital Chepén — Truijillo, debido

a su significancia de 0 (<0.05).
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Ademas, Campoverde (2022) realizé un estudio en Trujillo con el objetivo de
comprender fue conocer la relacién entre el clima laboral y el desempefo del
personal de salud de una clinica de Trujillo. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, tuvo un disefio no experimental, de tipo descriptivo, correlacién
transversal simple. La muestra estuvo compuesta por 54 personas. Los
resultados encontrados muestran que el 46% de los trabajadores de la salud
tiene un ambiente laboral muy favorable y el 87% tiene un desemperio eficiente.
Se encontrd que existe una relacién fuerte y significativa entre el clima laboral y
el desempefio del personal de salud, el Rho Spearman es el 0.751 y significativa
(0,000).

Asimismo, Coronel y Obeso (2022) investigaron el desempefo laboral y
Sindrome de Burnout en el personal de salud en tiempo de pandemia de un
Hospital de Trujillo en el ano 2021. Se utilizé un enfoque cuantitativo y un disefio
transversal correlacional simple no experimental. La prueba piloto fue realizada
con 20 profesionales de la salud. El resultado fue que el nivel de eficiencia en el
trabajo es muy efectivo, con un porcentaje de 95.5%; finalmente el valor de
significancia de 0.541, que no existe una relacion entre las variables desempefio

laboral y sindrome de burnout.

Por otro lado, Horna (2021) realizé un estudio para conocer la relacion entre la
calidad de vida laboral y el desempefio de los trabajadores del Hospital Distrital
Jerusalén durante el COVID-19. El tipo de estudio fue no experimental,
descriptivo correlacional transversal e incluyd a 104 trabajadores del hospital.
Los resultados obtenidos mostraron que los trabajadores de la salud
experimentan un alto nivel en el desempefio laboral siendo un 77,9%. Se
concluyd que existe relacion significativa entre las variables calidad de vida
laboral y desempefio laboral (p<0,05) y entre apoyo gerencial y motivacion
interna dimensiones de la variable indicadores calidad de vida y desempefio

laboral.
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Finalmente, Bardales (2021) realiz6é un estudio para determinar si la seguridad y
salud en el trabajo estan relacionadas con el desempefio de los trabajadores en
el Hospital de Apoyo Otuzco Elpidio Berovides Pérez, en el area COVID-19,
durante abril-junio 2021. El disefio de este estudio fue descriptivo correlacional,
participaron del estudio 37 profesionales de la salud. Los resultados muestran
que el desempefio Laboral, el 64.9% de los trabajadores tiene un desempefio
bueno, el 32,4% tiene un desempero excelente y el 2,7% tiene un desempefo
regular. Se concluyo que la seguridad y salud en el trabajo no tiene relacién con
el desempeno del personal del hospital de apoyo Otuzco Elpidio Berovides Pérez
en el area COVID-19.

Para desarrollar el siguiente marco tedrico se menciona la siguiente variable, el
clima organizacional es la calidad o suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion que influyen
significativamente en su comportamiento (George, 1971). Muchos factores
ambientales también afectan la motivacion. Se refiere a las caracteristicas
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que inspiran diferentes motivaciones entre sus miembros. Por
tanto, es beneficioso cuando satisface las necesidades personales de las
personas y mejora su estado de animo. Por otro lado, es desventajoso si genera

frustracion porque no se pueden satisfacer estas necesidades.

El clima organizacional es fundamental en una organizacion; consiste que cada
empleado tiene sobre si mismo y la organizacién. Por ello, Hall (1996) afirma que
“la especial importancia del clima organizacional es que el comportamiento de
los empleados no resulta de factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones que el empleado tiene de la organizacion” (p. 169).
Asimismo, Brunet (1987) define el clima organizacional como la percepcion del
ambiente organizacional y las variables resultantes, como la satisfaccién y la
productividad, que estan influenciadas por variables ambientales y variables
personales determinadas por valores, actitudes u opiniones personales de los

empleados. Esta definicién reune aspectos de la organizacién como el liderazgo,
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el conflicto, los sistemas de compensacion y castigo, el seguimiento y el control,

y las caracteristicas especificas del entorno fisico de la organizacion.

Las caracteristicas del Clima Organizacional se basan a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo internas o externas, estan percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente,
repercute en el comportamiento laboral y relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro

de una misma empresa.

Segun Chiavenato (2000) el desemperfio laboral se define como la acciéon o
comportamiento observado en los empleados que se relaciona con el logro de
las metas organizacionales. En efecto, el autor afirma que el buen desempefo
laboral es la fortaleza mas importante de la organizacién. También, agrega que
la actividad individual es el comportamiento del evaluado, cuyo proposito es el
logro efectivo de sus metas. El aspecto principal del sistema esta en esta etapa,

la actividad forma una estrategia individual para lograr los objetivos marcados.

El autor Chiavenato (2000) define cinco factores que pueden influir en el
desempefio laboral en un determinado puesto en una organizacion, el valor de
las recompensas y las percepciones que dependen de la voluntad de un
individuo para determinar cuanto esfuerzo quiere realizar. Este es un costo
beneficio ideal. El esfuerzo individual, por otro lado, depende de las habilidades
y capacidades personales y de tu percepcion del papel que quieres desempeniar.
Sin embargo, Faria (2004) considera que el desempefio de cada persona se
define como resultado de sus acciones, incluyendo el contenido del trabajo, las
caracteristicas, las tareas, las acciones o la “inaccion”; depende del proceso de
mediacién o regulatorio entre él y la empresa. La empresa esta ubicada en un
entorno donde una persona satisface o no sus necesidades, y de ello dependen
su motivacion para completar la tarea, compromiso con el trabajo, productividad,
eficiencia y eficacia.
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Alles (2015) menciona que la evaluacion del desempefio de los empleados es
una herramienta de gestion de recursos humanos cuyo objetivo principal es
identificar el desarrollo individual y profesional, la mejora continua y su utilizacion.
Los empleadores y los empleados se muestran escépticos ante las evaluaciones
de desempefo. A menudo se piensa que las evaluaciones de desempefio se
realizan “ya sea para decidir si aumentar o no los salarios 0 quien debe ser

despedido” (pag. 31).

Respecto a la primera dimensién del desempefio, segun Mancilla y Vara (2018),
mencionaron que la evaluacion es un componente importante y por lo tanto tiene
como objetivo verificar las actividades asignadas a los empleados en su campo
de actividad porque, asi como con la calidad personal y personal relevante. En
la dimension de cooperacion y trabajo en equipo es el trabajo en equipo basado
en la empatia de los colaboradores, porque dicho personal, ademas de
comprension, también debe tener apoyo para realizar acciones. Entre los
empleados, asi como el deseo de ensefar a sus compafrieros, unicamente con
el objetivo de alcanzar las metas marcadas por la institucion. Finalmente, esta la
dimensién de la disciplina laboral, alcanza las metas trazadas por la unidad
estructural es necesario crear reglas y procedimientos internos que los

empleados deben seguir, es decir, bases de evaluacion de la jornada laboral.

Por lo tanto, Ottorino (2005) enfatiza que la comunicaciéon es un componente
clave que determina el desempefio y el papel de la comunicacion en una
organizacion esta relacionado con el desempefio de los empleados. Por tal
motivo, quienes estan a cargo de los distintos departamentos funcionales de las
organizaciones deben mantener cierto control sobre sus miembros para que los
empleados actuen de manera efectiva, los estimulen, brinden un ambiente para
expresar emociones y tomar decisiones, y también alienten a los empleados lo
que se debe hacer, lo bien que lo estan haciendo y lo que se puede hacer para

mejorar el desempefio si esta por debajo del promedio.
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IIl.METODOLOGIA

3.1.Tipo y diseio de investigacion

- Tipo de investigacion
La investigacion fue aplicada (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion Tecnologica [CONCYTEC], 2020).

Disefio no experimental, transversal (simple, comparativo, correlacional,
correlacional causal o predictivo) y explicativo, longitudinal, estudio de caso,
bibliografico o documental u otro dependiente de la disciplina. Segun
Hernandez y Mendoza (2018), el estudio fue cuantitativo, no experimental,
aplicada, transversal y correlacional con el objetivo de recolectar
caracteristicas y atributos de algun objeto, persona o fenédmeno analizado; para
ello se seleccionan las variables y sus componentes, con lo que se crea un

alcance mas amplio para comprender las dimensiones que se estudian.

- Diseno de la investigacion

El disefio utilizado en este estudio es el siguiente:

V1

7
.

Donde:

M: Personal asistencial

r

V2

V1: Clima organizacional
V2. Desempeiio laboral

r: Relaciéon
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones:

¢ Realizacion personal
e Apoyo y equidad

e Supervision

e Comunicacion

e Condiciones laborales

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones:

¢ Rendimiento
e Cooperacion y trabajo en equipo
¢ Disciplina laboral

. Ver anexo 01.

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis

- Poblacién
La poblacién es un conjunto de personas o elementos que contienen ciertas
caracteristicas en comun que se pretenden estudiar (Hernandez et al., 2018).
Por tal motivo, la poblacién considerada para el estudio es todo el personal

asistencial, esta conformado por 80 profesionales asistenciales.

Criterios de seleccion

- Criterios de inclusion:
e Personal asistencial con nombramiento y contrato.
e Personal que acepten participar en el estudio

e Personal que hayan firmado el consentimiento informado.
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- Criterios de exclusion:

e Personal administrativo.

- Muestra
Se seleccioné a toda la poblacion, siendo un total de 80 profesionales

asistenciales, que cumplieron los criterios de inclusién.

- Muestreo
En este estudio, por conveniencia, es una muestra no probabilistica porque no

se utilizé ninguna férmula de calculo.

- Unidad de analisis
En el estudio participaron los profesionales asistenciales encuestados que

laboraron en un establecimiento de La Esperanza, 2023.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizo fueron dos cuestionarios. Se proporcioné el formato
del consentimiento informado para ser llenado antes de la ejecuciéon de los

cuestionarios, los cuales fueron:

El cuestionario sobre clima organizacional, elaborado por Palma (2004),
adaptado por Serrato (2021) para su uso en el Hospital de Jaén. Este
instrumento consta de 20 items con 5 dimensiones: realizacion personal (4
items), apoyo y equidad (4 items), supervision (4 items), comunicacién (4
items) y condiciones laborales (4 items), dando como resultado el clima
organizacional malo, regular y bueno, y 05 escalas: nunca (1), casi nunca

(2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

El Cuestionario de desempefio laboral, elaborado por Dominguez (2021) para
su uso en el Hospital de Chimbote. Este instrumento consta de 16 items, con
3 dimensiones: rendimiento (5 items), cooperacion y trabajo en equipo (6

items) y disciplina laboral (5 items), cuyo resultado sera de desempefio
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3.5.

3.6.

laboral malo, regular y bueno y 05 escalas: Nunca (1), Casi nunca (2),

Algunas veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).

La efectividad de ambos documentos fue evaluada por el criterio de expertos,
el cuestionario de clima organizacional fue aprobado y aceptado por tres
expertos y el cuestionario de desempefio laboral fue aprobado y aceptado por
dos expertos, por lo que fueron validos. Para la confiabilidad, se realizé una
prueba piloto y el Alpha de Cronbach fue de 0,951 para el cuestionario de
clima organizacional y de 1,000 para el cuestionario de desemperio laboral.
Esto significa que ambos cuestionarios tienen alta confiabilidad (Anexo 04, 05
y 06).

Procedimiento

Primero, se informé a los profesionales de salud de un establecimiento de La
Esperanza, dando a conocer del estudio y los beneficios de realizarlo, se
presentaron los instrumentos y se compartié el consentimiento informado a
los profesionales que aceptaron participar y los cuestionarios fueron
elaborados en Google drive, donde se explicd sobre el llenado del instrumento

y el envio para la recoleccion de los datos.

Método de analisis de datos

Tras obtener la informacién de los cuestionarios elaborados para este caso,
los datos fueron ingresados al software SPSS v.26, donde se utilizé el Alfa de
Cronbach para determinar la confiabilidad de los instrumentos. Los datos
obtenidos se resumieron en tablas de estadistica descriptiva y tablas
utilizadas para analizar ambas variables. Se realizaron las pruebas de KMO
y de Bartlett para determinar la normalidad de la muestra resultando que la

prueba estadistica es de rho de Spearman.
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3.7. Aspectos éticos

Este estudio se realizé basandose en los principios éticos de respeto a las
personas, beneficencia y justicia. También sigue los principios de
consentimiento cuando los participantes aceptar participar en el estudio,
confidencialidad, compensacion y responsabilidad social. Asimismo, se
consideré el Informe Belmont (1979). Finalmente, se cumplen con los
estandares de integridad académica del Turnitin, una herramienta para
prevenir y detectar plagio en el trabajo académico. Las fuentes utilizadas en

la investigacion estan debidamente citadas y biograficas.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Clima organizacional en profesionales asistenciales de un establecimiento de salud

de La Esperanza 2023.

Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje
Bueno 34 42,5
Regular 39 48,8
Malo 7 8,8
Total 80 100,0

Fuente: data del instrumento.

En la tabla 1, se observa que el 48.8% de los profesionales asistenciales tienen un

clima organizacional regular, el 42.5% es bueno y el 8.8% restante es malo.
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Tabla 2

Desemperio laboral en profesionales asistenciales de un establecimiento de salud

de La Esperanza 2023.

Desempeiio Laboral Frecuencia Porcentaje
Bueno 60 75,0
Regular 18 22,5
Malo 2 2,5
Total 80 100,0

Fuente: data del instrumento.

En la tabla 2, se observa que el 75.0% de los profesionales asistenciales tienen

buen desempefio, el 22.5% regular y el 2.5% restante es malo.
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Tabla 3

Relacion entre el clima organizacional y desemperio laboral en la dimension
rendimiento en profesionales asistenciales de un establecimiento de salud de La
Esperanza 2023.

Clima Organizacional

Dimension rendimiento Total
Bueno Regular Malo
Bueno Recuento 28 24 2 54
% del total 35,0 30,0 2,5 67,5
Regular Recuento 6 15 4 25
% del total 7,5 18,8 5,0 31,3
Malo Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0 0,0 1,3 1,3
Total Recuento 34 39 7 80
% del total 42,5 48,8 8,8 100,0

Fuente: data del instrumento.

Desempeiio Laboral Coeficiente r de Spearman Sig.

Dimensién rendimiento 0,832 0,003

En la tabla 3, en la dimensién del desempeiio laboral: rendimiento, se observa que
el 35.0% de las personas tienen un nivel buen en ambas variables; el 1.3% de las

personas tienen un nivel malo entre ellas.
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Tabla 4

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la dimension

cooperacion y trabajo en equipo, en profesionales asistenciales de un

establecimiento de salud de La Esperanza 2023.

Clima Organizacional

Dimensién cooperacién y trabajo en equipo Total
Bueno Regular Malo
Bueno Recuento 29 23 2 54
% del total 36,3 28,8 25 675
Regular Recuento 5 16 4 25
% del total 6,3 20,0 50 31,3
Malo Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0 0,0 1,3 1,3
Total Recuento 34 39 7 80
% del total 42,5 48,8 8,8 100,0
Fuente: data del instrumento.
Desempeiio Laboral Coeficiente r de Spearman  Sig.
Dimension cooperacion y trabajo en 0.837 0.001

equipo

En la tabla 4, en la dimension cooperacion y trabajo en equipo de desempeio

laboral, refleja que el 36.3% tiene un nivel bueno; y el 1.3% tiene un nivel malo.
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Tabla 5

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la dimension

disciplina laboral, en profesionales asistenciales de un establecimiento de salud de

La Esperanza 2023.

Clima Organizacional

Dimension disciplina laboral Total
Bueno Regular Malo
Bueno Recuento 32 32 3 67
% del total 40,0 40,0 3,8 838
Regular  Recuento 2 7 3 12
% del total 2,5 8,8 3,8 15,0
Malo Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0 0,0 1,3 1,3
Total Recuento 34 39 7 80
% del total 42,5 48,8 8,8 100,0
Fuente: data del instrumento.
Desempeiio Laboral Coeficiente r de Spearman Sig.
Dimension disciplina laboral 0,832 0,003

En la tabla 5, en la dimension disciplina laboral de desempenio laboral, se observa

que el 40.0% tienen un buen desempefio y un buen clima organizacional; mientras

que un 1.3% tiene un mal desempeno laboral y un mal clima organizacional.
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Tabla 6

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, en profesionales

asistenciales de un establecimiento de salud de La Esperanza 2023.

Clima Organizacional

Desempeiio Laboral Total
Bueno Regular Malo
Bueno Recuento 31 27 2 60
% del total 38,8 33,8 25 75,0
Regular Recuento 3 11 4 18
% del total 3,8 13,8 5,0 22,5
Malo Recuento 0 1 1 2
% del total 0,0 1,3 1,3 2,5
Total Recuento 34 39 7 80
% del total 42,5 48,8 8,8 100,0
Fuente: data del instrumento.
Coeficiente r
Variables Sig.
de Spearman
Relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en profesionales asistenciales de un 0,914 0,000

establecimiento de salud de La Esperanza, 2023

En la tabla 6, en la dimension disciplina laboral del desempefio laboral, el 38.8%

de las personas tienen un nivel bueno en el clima y desempeio laboral: y el 1.3%

tienen un mal clima y desempeno laboral.
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V. DISCUSION

En relacion al objetivo general, se encontré una correlacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral utilizando un valor de Rho de Spearman de
0,941. Estos resultados concuerdan con Ledn (2023) quién encontré un coeficiente
de correlacion de Pearson de 0,722 entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los profesionales de la salud de un hospital de La Esperanza de La
Libertad, debido a existe evidencia que un mayor nivel del clima organizacional, se
refleja altos niveles del desempefio laboral. De igual manera, en el trabajo de Fanzo
(2021) donde hubo una correlacion de Pearson de 0.657 entre el desempefio

laboral y el clima organizacional del personal de la Red de Salud, Lambayeque.

En términos de resultados, el 48.8% de la muestra del estudio presentd un nivel
regular del clima organizacional y el 75% de los trabajadores de la salud calificaron
su desempenio laboral en un nivel bueno. Estos resultados difieren del estudio de
Campoverde (2022) quién realizd un estudio en la Clinica Trujillo, investigo la

relacion entre el ambiente laboral y el desempefio del personal de salud.

Los hallazgos tienen respaldo por Chiavenato (2000) quien afirmé que el
desempefio laboral se define como los comportamientos y/o acciones de los
empleados que son esenciales para el logro de las metas organizacionales. De
hecho, el autor sostiene que el buen desempefio laboral es la fortaleza mas

importante de una organizacion.

En relacidén al objetivo especifico 1 se encontré que el clima organizacional del
personal de salud de un establecimiento de La Esperanza 2023, utilizaron el valor
de Rho de Spearman de 0,951, resultado que el 48.8% de los profesionales
asistenciales tienen un nivel regular de clima organizacional, el 42.5% en buen nivel

y el 8.8% restante en mal nivel.
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Estos resultados concuerdan con Escudero (2023) quién afirmé que el 66.7% de
los participantes indicaron que el clima organizacional estaba en un nivel
moderado, seguido por el 26.6% de los participantes en un nivel bajo, y luego
encontramos que solo el 6.7% de los participantes manifestaron que el clima
organizacional de alto nivel. De igual forma, Meneses y Pérez (2023) realizaron un
trabajo en Ayacucho, donde determinan la relacidén entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital de Apoyo Jesus
Nazareno 2022.

El resultado de 68.8% sobre el clima organizacional es de nivel regular. Esto
también es consistente con los resultados de Serrato (2022) quien realizé un
estudio sobre la satisfaccion laboral y el clima organizacional del personal sanitario
del Hospital de Jaén, 2021, donde el clima organizacional es 60.92% es de nivel

regular.

Los hallazgos se sustentan en la afirmacién de Rodriguez (1999) establece que el
clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas de los miembros de
la organizacion sobre el trabajo, el entorno fisico en el que se desarrolla la
organizacion, las relaciones interpersonales que ocurren alrededor de la

organizacion y las diversas reglas formales que afectan dicho trabajo.

En relacion al objetivo especifico 2, se determiné que el desempeno laboral en
profesionales asistenciales de un establecimiento de salud de La Esperanza 2023,
utilizando el valor de Rho de Spearman equivalente a 1,000, dieron como resultado
que el 75.0% de los trabajadores sanitarios tienen un buen desempefio laboral, el
22.5% en nivel regular y el 2.5% fue de nivel malo; estos resultados concuerdan
con Aranibar (2023) en Arequipa, quién estudio el efecto de las condiciones
laborales en una unidad de cuidados intensivos, el efecto del nivel de desempeno
de los profesionales de la salud fue que el 66.7% tienen un buen desempefio y el

33.3% tienen un desempefio regular.
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De igual manera en el trabajo de Zufe (2021) estudié la gestién del riesgo
psicosocial y el desempefio laboral de los trabajadores de la salud en el servicio de
emergencia de un hospital publico. En resumen, el porcentaje de desempefio
laboral se encuentra en un nivel bajo de 4.8%, en un nivel medio de 28.6% y en el

nivel mas alto es de 66.7% del total de encuestados.

En cuanto a los resultados, el desempefio laboral es de buen nivel, lo cual esta
representado por el 75% de la muestra de estudio, estos resultados difieren con el
estudio de Cabrera (2023) en Yurimaguas estudié la gestion de relaciones humanas
con el desempefio laboral del personal médico del Hospital Santa Gema y encontré
que el nivel de desempefio laboral fue medio con 77.14%, un 20% lo considero alto

y el 2.86% consider6 que el desemperio laboral era bajo.

Los hallazgos se sustentan en la afirmacion de Romero (2016) sostiene: “Esta
estrechamente relacionado con las actitudes y habilidades de los empleados,
seguidas de las politicas, estandares de acuerdo con las metas que los
profesionales quieren alcanzar. En particular, incluye mejoras en areas como los

objetivos personales, la iniciativa, las relaciones interpersonales y el liderazgo”
(p.11).

Para el objetivo especifico 3 se confirmé la relacion entre el desempeno laboral en
la dimension de rendimiento y el clima organizacional en profesionales asistenciales
de un establecimiento de salud de La Esperanza 2023, lo que resulté en un 35.0%
de buen desempefio laboral y un buen nivel de clima organizacional; el 18.8% tiene
un nivel regular del clima organizacion y un nivel regular del desempefio laboral,
mientras que el 1.3% tiene un mal desempefio laboral y mal clima organizacional,
estos resultados son similares a los de Quintana y Tarki (2019) quienes encontraron
que el 24,5% de las enfermeras tenia bajo rendimiento y el 63% se sentia

sobrecargada.
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De igual forma, en el trabajo de Delgado (2020) mencion6 que el estrés puede
afectar el esfuerzo laboral, afectar el rendimiento y la capacidad para realizar las
tareas y actividades asignadas, provocando irritabilidad, tristeza y ansiedad,
ademas de exacerbar diversas emociones como el bajo rendimiento, el estrés fisico

y mental, el tiempo de espera.

En cuanto a los resultados de la dimensién del desempefio laboral: rendimiento; el
35% de la muestra de investigacion se desempefian en un nivel bueno. De esta
manera, estos hallazgos son respaldados por Drucker (2012) quien afirma que el
desempefo es la capacidad que tiene una persona para producir, con mejor
calidad, con menor esfuerzo y en menor tiempo. La capacidad de realizar, preparar,

completar y generar evaluando el trabajo directamente y contribuye a su desarrollo.

Respecto al objetivo especifico 4 se determind la correlacién entre el desempefio
laboral en su dimensidn cooperacion y trabajo en equipo y el clima organizacional
entre el personal sanitario de un establecimiento de La Esperanza 2023, resultando
que un 36.3% tienen un buen desempefio laboral y buen clima organizacional, el
20% del personal tienen regular clima organizacional y regular desempefio laboral;
el 1.3% tiene mal desempenio laboral y mal clima organizacional. Estos resultados
concuerdan con Hurtado (2023) quién encontré que la sobrecarga de trabajo es de
61.7%, ya que existe evidencia de que el trabajo en equipo refleja un alto nivel de

sobrecarga laboral.

Asimismo, Sosa (2021) presentd un estudio sobre la relacién entre la calidad de
vida y el desempefio del personal asistencial del Departamento de Anestesiologia
y Centro Quirurgico del Hospital Regional de Huacho 2020. Los resultados
mostraron que en las siguientes dimensiones del desempefio laboral: el 97.6%

reconocio la calidad de trabajo y el 95.1% reconocio las relaciones interpersonales.

32



En cuanto a los resultados de la dimension de cooperacion y trabajo en equipo, el
36.3% de las muestras del estudio se ubicaron en un nivel bueno, lo que difiere de
los resultados del estudio relacionado con Escobar (2021) sobre DL de enfermeria
y la calidad de vida, como resultado, el 61.9% del trabajo en equipo de enfermeria

fue considerada buena.

Esta conclusion se sustenta en la opinion de Chiavenato (2011) quien afirma que
los indicadores de desempefio laboral se dividen en dos grupos, factores
actitudinales, donde encontramos actitud cooperativa, sentido de responsabilidad,
iniciativa, habilidades de seguridad, desempeio personal, disciplina, creatividad y
capacidad de logro, juicio e interés, y los factores de desempefio como trabajo en

equipo, precision, calidad, y liderazgo.

Respecto al objetivo especifico 5, en el afo 2023 los personales de salud de un
establecimiento de La Esperanza 2023 establecieron la relacion entre el
desempefio laboral en su dimension disciplina laboral y el clima organizacional,
resultando en un 40.0% de buen desempefo laboral y bueno el clima
organizacional; el 8.8% del profesional de salud tuvo un nivel regular del clima
organizacional y un nivel regular de desempefio laboral; el 1.3% tiene mal clima
organizacional y mal desempefio laboral. Estos resultados concuerdan con Celis y
Bautista (2023) quienes encontraron que en la dimensién disciplina del desempefio
laboral, se observa que el 40.8 % “a veces” estan de acuerdo en que el

establecimiento de salud reconoce la puntualidad.

De igual forma, en el trabajo de Loja (2021), el 69% de los trabajadores realizaron
un regular desempefio laboral, el 19.5% tienen un buen nivel y el 11.5% tienen un
mal nivel que corresponde a los valores de la dimension disciplina laboral.
Finalmente, esto concuerda con el alto porcentaje del articulo de Pingo (2020)
quien destacd que el 54.5% indico que demuestra conscientemente disciplina en

su desarrollo laboral.
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De los resultados la dimensioén de disciplina laboral se encuentra en buen nivel y
constituye el 40% de la muestra de la investigacion. Estos resultados son apoyados
por Chiavenato (2011) quién sostiene que la disciplina esta relacionada con el
comportamiento de los comparieros de trabajo. La disciplina es positiva cuando los

trabajadores siguen las reglas de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: El primer objetivo, hall6 que el clima organizacional afecta la
comunicacion, el liderazgo y las interrelaciones del personal asistencial
de un hospital de La Esperanza, 2023, teniendo un coeficiente r de

Spearman: 0,951.

Segunda: Respecto al segundo objetivo especifico, en el afio 2023 el hospital La
Esperanza de La Libertad encontré que el desempefio laboral afecta el
desarrollo del personal asistencial, con un valor del coeficiente r de

Spearman de 1,000.

Tercera: A partir de pruebas de hipotesis, identificd que el clima organizacional del
personal sanitario de un hospital de La Esperanza de La Libertad esta
directamente relacionado con el desemperfio laboral en el afio 2023 y

coeficiente r de Spearman es de 0,914.

Cuarta: En relacion al tercer objetivo especifico, se encontré que el valor del
coeficiente r de Spearman es de 0,832, concluyendo que el clima
organizacional afecta al desempefio de profesionales asistenciales de un

hospital de La Esperanza de La Libertad en el afio 2023.

Quinta: Respecto al cuarto objetivo especifico, se encontré que el valor del
coeficiente r de Spearman es de 0,837, lo que concluyé que el clima
organizacional afecta la cooperacion y el trabajo en equipo entre los

trabajadores de un hospital de La Esperanza de La Libertad en el afio 2023.

Sexta: Correspondiente al quinto objetivo especifico, se evidencié que el valor del
coeficiente r de Spearman es 0,832, en consecuencia, el ambiente en el
trabajo afecta la disciplina en el personal de salud en un hospital de La
Esperanza de La Libertad, 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Los altos directivos y gerente general de las unidades encuestadas
expresaron la idea de que, al establecer lineamientos estratégicos y
proceso de planificacion, se puede fortalecer la conciencia de los

empleados y mejorar el desempefio laboral.

Segunda: El gerente de planificacion establece los parametros para guiar

Tercera:

Cuarta:

planificacion presupuestar y del profeso de produccion, asi como
garantizar el ingreso oportuno de informacion relacionada con la
produccion para evitar incidentes que limiten las operaciones y con

ello mejorar el desempefio del personal de atencion médica.

El encargado de recursos humanos recluta y selecciona personas en
funcién de sus habilidades y talentos, de modo que los perfiles de los
empleados sean adecuados para el puesto y puedan realizar las
actividades con calidad y eficiencia. Asimismo, las lineas de
comunicaciéon ente los empleados se capacitan y mejoran

continuamente.

Los futuros investigadores deberian considerar los resultados
obtenidos para sentar las bases de un mayor conocimiento a partir de

contextos cualitativos de base numérica.
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ANEXOS

ANEXO 01: CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ,
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Sera aplicado un Realizacion Desarrollo personal
instrumento tipo personal Desarrollo profesional
escala de Likert;
Es la percepcion de los en donde se Apoyo y Respaldo
trabajadores se forman | utiliza un total de equidad Trato justo
de la institucién a la que 20 items para Apoyo a las tareas
] pertenecen y que incide medir 5 Supervision
Clima . . . Normas y procedimientos .
directamente en el dimensiones de Ordinal

organizacional

desemperio de la
organizacion (Ministerio
de Salud [MINSA].
2023).

Clima
Organizacional
cuyo valor final

sera de clima
organizacional
malo, regulary

bueno.

Comunicacion

Fluidez en la comunicacion

Confianza

Condiciones

laborales

Trabajo en equipo

Remuneraciones justas




Desempeiio

laboral

Es el comportamiento o
conducta de un individuo
en un determinado
puesto, y que este
desemperio fluctua ya
que esta supeditado a
varios factores,
definiendo el grado de
esfuerzo que el sujeto
esté presto a hacer;
aclarando que este
esfuerzo va a obedecer
a las capacidades y
habilidades de la
persona. (Chiavenato,
2007; Lazzati, 2008).

La variable se
midié por medio
de un
cuestionario de
16 items, que
evaluaron las 3
dimensiones del
desempeio

laboral.

Rendimiento

Ejecucion de actividades

asignadas

Logro de metas individuales

Logro de objetivos

Cooperacion y
trabajo en

equipo

Apoyo a sus compaferos

en las labores de trabajo

Comprension entre

companeros de trabajo

Empatia entre trabajadores

Logro de metas en equipo

Cooperacion

Cumplimiento de la jornada

laboral

Asistencia

Puntualidad

Cumplimiento de las

normas de conducta

Ordinal




ANEXO 02: CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Serrato (2022)

A continuacion, se le presentara preguntas, donde usted tendra que marcar con

un aspa la alternativa que crea correcta, donde:

Siempre Casi siempre | Regularmente A veces Nunca
5 4 3 2 1
N° ITEMS 5/413|2|1

DIMENSION: REALIZACION PERSONAL

1 | Existen oportunidades de progresar en la institucién

2 | La institucion promueve el desarrollo del personal

3 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

4 | Se reconocen los logros en el trabajo

DIMENSION: APOYO Y EQUIDAD

5 | Cuento con la ayuda y respaldo de mi jefe inmediato en casos

de necesitarlo.

6 | Existe facilidad en hablar con mi jefe respecto a inconvenientes

relacionados del trabajo.

7 | No existe favoritismo por parte de mi jefe inmediato y/o

superiores.

8 | Soy tratado de manera justa por parte de mi jefe inmediato y/o

superiores.

DIMENSION: SUPERVISION

9 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

10 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

11 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

12 | En la institucion se hacen mejor las cosas cada dia.

DIMENSION: COMUNICACION




13

En mi area o servicio, la informacion fluye adecuadamente.

14

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

15

Puedo hablar abiertamente con otros comparieros sobre

problemas en el servicio o en la institucion.

16

Tengo la seguridad que lo conversado con mi jefe en forma

confidencial no sera divulgado.

DIMENSION: CONDICIONES LABORALES

17

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

18

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien

integrado.

19

La remuneracion es atractiva con respecto a la de otras

organizaciones.

20

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Gracias por su participacion.

BAREMACION

Malo Regular Bueno
General 20 - 46 47 - 73 74 - 100
Realizacion personal 4-9 10-15 16 - 20
Apoyo y equidad 4-9 10-15 16 - 20
Supervision 4-9 10-15 16 - 20
Comunicacion 4-9 10-15 16 - 20
Condiciones laborales 4-9 10-15 16 - 20




ANEXO 03: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Dominguez (2021)

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las afirmaciones y decida en que

grado esta de acuerdo o en desacuerdo con ellas. Responda a todas y cada una

de las grases marcando lo que describe mejor lo que piensa y lo que le ocurre

habitualmente, lo que mejor caracteriza su forma de pensar y actuar. Utilice la

siguiente escala de valoracion.

Marcar con una X solo una opcion de respuesta considerando:

SIEMPRE | CASISIEMPRE | ALGUNAS VECES | CASI NUNCA

NUNCA

5 4 3 2

ITEMS

DIMENSION: RENDIMIENTO

Conoce las funciones, metas, procesos y/o

procedimientos a seguir en el area y en la entidad

Le es posible ejecutar y cumplir a cabalidad con las

2 actividades asignadas a su puesto

3 Logra cumplir con cada una de las metas individuales
que le fueron establecidas en una primera etapa

4 Asume y realiza sus actividades con responsabilidades
para lograr los objetivos de la entidad

5 | Se siente comprometido con el area y la institucion

DIMENSION: COOPERACION Y TRABAJO EN EQUIPO

6 | Usted apoya a sus comparieros en las labores de trabajo

. Comprende a sus comparieros de trabajo en las labores
diarias que se presenta en la institucion

8 Usted se dispone a ensefiar si un compafero de trabajo

tiene dudas en lo que va a desarrollar.




Comparte con sus compafieros de trabajo sus
9 | conocimientos adquiridos, con la finalidad de que estos,

mejoren su ejercicio en el area

10 Usted y sus compafieros trabajan en equipo, con la
finalidad de lograr las metas y objetivos de la institucion

Usted y sus compafieros de trabajo, logran cumplir con
11| cada una de las metas grupales que les fueron

establecidas en una primera etapa

DIMENSION: DISCIPLINA LABORAL

1 Cumple con las tareas asignadas durante el horario de
trabajo

N Permanece en el trabajo durante todo el lapso de su
jornada laboral, ejecutando sus actividades

14 | Usted asiste continuamente a su centro de labores

15 Administra adecuadamente su tiempo, logrando llegar
puntual a su centro de labores

16 Cumple a cabalidad con las normas de conducta
establecidas por la institucion

Gracias por su participacion.

BAREMACION

Malo Regular Bueno
General 16 - 37 38 - 59 60 - 80
Rendimiento 5-11 12-18 19-25
Cooperacion y trabajo en equipo 6-14 15-23 24 - 30
Disciplina laboral 5-11 12 -18 19-25




VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre: Angela Maria del Carmen Diaz Lazo

Profesidn: Tecnologo médico

Grado académico: Magister en Gestion de los servicios de la salud

Institucidn donde trabaja: Hospital Alta Complejidad “Virgen De La Puerta”

De acuerdo a los criterios gue se presentan a continuacidn, marque con una (x) en Sl o
NO, sequn su opinion:

CRITERIOS

INDICADORES

NO

CLARIDAD

Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde can 08 suetas muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instucciones y los Mems del instrumenta permiten
racoger la informacion objetiva sobre la variable: Molivaciin
laboral

ACTUALIDAD

El instumento  demuestra  vigencia  acorde con el
conocimiento cientifico, ecnokigicn e innovacion inherente a
las variahle: Motivacion laboral

ORGANIZACION

Los ftems del instruments reflejan organicidad l0gica entre la
definicion operacional y conceplual respecto a la variable,
de manera gue permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipdtesis, prablema y obijetivos de la investigacidn.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variabke, dmensionas e indicadores.

MTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
e estudio.

COMNSISTENCIA

La informacion gue Se recoja a traves de los fems del
instrumento, permitia analizar, describir y explicar la realidad,
miotiva de la investigacin.

COHEREMCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores, con cada dimensidn y con la variable: Motvacion
labiral

METODOLOGIA

La relacion enfre la técnica y el instrumento propuestos
rasponden al propdsito de la investigacion, desarmallo
tecnolonice & innovacisn.

PERTINENCIA

La redaccion de los tems concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

OB SRIVACIONES: 1ouiiiesieissrssirnaressssassrnnsesssrmsssssses sssus susssessasnssssassnsssannssass

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable (x)

Fecha: 04/10/2021

Firmia:

Aplicable después de coregir () Mo aplicable { )




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Mombre: Fernanda Paola Huaccha Chavez

Profesion: Obstetra
Grado académico: Magister en Gestion Publica

Institucion donde trabaja: Centro Médico Chota- Essalud

De acuerdo a los criterios que se presentan a continuacion, margue con una (x) en Sl o

MO, segan su opinidn:

CRITERIOS

INDICADORES

NO

CLARIDAD

Lo items estan redactados con lenguaje apropiada y libre de
ambigiedades acorde con los sujelos muestrales.,

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los Mems del nstrumento permiten
recogar la infor macion objetiva sobra |a variable: Motivacian
laboral

ACTUALIDAD

El instrumento  demuestra wigencia  acorde con el
conacimiento cientifico, lecnoldgico e innovacikin inherente a
la varable: Motvacicn laboral

ORGAMNIZACION

Los itemns del instrumento refllejan organicidad Idgica entre la
definicion operacional y conceplual respecto a la variable,
de manera gue permiten hacer inferencias en funcion a las

hipitasis, problema y objetivos de la investgacian.

SUFICIENCIA

Los fems del instrumento son sulicientes en cantidad ¥
calidad acorde con la vanable, dimensionas e indicadores.

NTEMCIONALIDAD

Los ilems del instrumento son coherentes con el po de
investigacion y responden a los objetivos, hipatesis y variable
e estudio.

COMNSISTENCIA

La indormacian gue se recia a raves de los items del
instrurmento, permitira analizarn, describir y explicar la realidad,
rmvotive de la investioacian.

COHERENCIA

Los items del instruomento expresan relacian con los
indicadores, con cada dimensidn y con la varabde: Motivacion
laboral

METODOLOGIA

La relacion antre la Ecmca y el msirumento propuestos
responden al propasio de la imvesligacidn, desarmollo
tecnol dgico e innovacican.

PERTINENCIA

La redacoiin de los items concuarda con la escala valorativa
del inslrurmanta.

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable (x)
Fecha: 06/10/2021

Firma:

Aplicable después de corregir () Mo aplicable | )

M. P Huaccha Chivez
" OBSTETRA
C.O.P. 37344




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Mombre: Manuel Quispe Marvaez

Profesion: Enfermero

Grado académico: Maestria en gestion de los servicios de la saled

Institucion donde trabaja: Hospital Essalud - chachapoyas.

De acuerdo a los criterios que se presentan a continuacion, marque con una (X) en 51 o

MO, segun su opinidn:

CRITERIOS

INDICADORES

WO

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos mueestrales.

OBIETIVIDAD

Las instruccionas ¥ los fems del instrumento  permiten
racager la informacion objetiva sobre la varable: Maotivacian
laboral

ACTUALIDAD

El instrumento  demuestra  wvigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnologico @ innovacion inherente a
la variable: Motivacion laboral

DORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceplual respecto a la variable,
de manara que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipstesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Loz items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

NTEMCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

COMSISTEMNCLA

La informacion gue se recoja a traves de los items del
instrumento, parmitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHEREMNCIA

Loz mems del insttumento expresan relacion con los
indicadores, con cada dimension y con la variable: Mativacion
laboral

METODOLOGA

La relacion entre la onica y el instrumento propuestos
rasponden  al proposite de la investigacion, desarrollo
tecnolédgios e Innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuaerda con la escala valorativa
ded instrumento.

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable (x)

Fecha: 0510/2021

Firma:

Aplicable después de corregir [ ) Mo aplicable { )

e

. Mawsi J. Harmez
CEF BT




- CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desemperio laboral en los servicios asistenciales del Hospital 11l Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el desempefio laboral

Opekn 4o CRITERICS DE EVALUACION
Relecion Relacién Relockdn | Relcibnent® | oRSERVACIONE
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL Ili
CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD
DIRIGIDO A: SERVIDORES PROFESIONALES DEL HOSPITAL lil CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

}f‘" % lel Bueno lMg_‘bueno Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desempefio laboral en los servicios asistenciales del Hospital Ill Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el desemperio laboral

Opedn de
| respuonta CRITERIOS DE EVALUACION
Relacian Relacién Relacién | Relacida enlre | ORSERVACION
BIMENSION enire la enlre s entre el ol item y la ES YO
VARIASLES ES INDICADORES ITews E varatley | dimensibny | indicadory opcitn de RECOMENDAC!
A= dimonsién | ol indicador | los items raspugsta ONES
<
498 s [mo|s|mw|s|mw|s]|n
1. Conoca las funciones, melas,
PIocesss y/0 procedimientos a seguir x x
Em."‘:’:' enel res y en s entidad %
asignadss 2. Le es posible ejecutar y cumplira
cabaldad con las actividades X X
Rendimi Hijadas 3 w puosto
3. Logra cumplir con cada una de las
ento "“'I"’w mmmunm X X X x
eslablecidas en u
4. Asume y realzs sus scbvidades con
L‘ﬂ"“ l.w m_mwalu i x X
byeovos 5. S0 £X0nl0 COMPIOMENGD con 01 arod y
Gesten &y X X
Calgag 1a inslievosn
ApoYo 3 sUB
compatiercs en | 8. Usted apoya a sus compafiercs en las. X X X
las lbores de iabores de trabajo
Coo
‘“:e;‘ e 7;mw ey e X X %
en Quo se
"':n‘j" COMPAREIcS ¢ | resonts enla nsttucion X
equipo 8. Usled se dispono a ensefiar 3i un
Empatla sate compatiero de trabojo Bene dudas en x X
trabajadores |__lo que va o desamoliar, X
9. Comparte con sus compariercs de X M
trabajo sus conccimiantos adauridos,




con la finalidad de Guo estos, mejoren
_su sjercicio on ol drea
10. Usted y sus compaieros trabajan en
aquipo, can la finaidad de lograr las x X
de by inslitucién
cogrode metas 17 Ustedy sus o vabap, %
lagran cumplir con cada una de las X X
matas grupales que les fueron
WM
Disciplin 12. Cumpia con las tareas asignadas x X
alaboral | Cumplmienlo | dutarts el horaro de Wabajo
de 1a jomada 13. Permanece en el trabajo durante iodo X
laboral el lapso de su jomada laboral X X
14, Usled asiste confinuaments 2 su
Asstencia X X X
Geniro de labores
15. Adminisira adecuadamente su
Puntugligad tiempo. logrando llogar puntual a su X X X
Curglimionto | 16, Cumple a cabalidad con las nomas
de las normas do conducta establecidas por la X X X
de conducls ingtitucion

Dra. Ruth Marisol Cotos Alva
DNI: 32927001

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL il
CHIMBOTE DEL SEGUROQ SOCIAL DE SALUD
DIRIGIDC A: SERVIDORES PROFESIONALES DEL HOSPITAL Il CHIMBOTE DEL SEGURQ SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
bueno

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADCR

i C%l%ﬂiwa

Dra. Ruth Marisol Cotos Alva
DNI: 32927001




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Perfil profesional y desempedio laboral en los servicios asistenciales del Hospital Ill Chimbote del
Seguro Social de Salud, 2021.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Instrumento para medir el desempefio laboral

‘ Gecitin de CRITERIOS DE EVALUACION
. 1 Remoen | Reacén | Rewotn | Releodn sk | ope
" antre la entre la antte o o itom y
varusies | BMESON | wocsoones meus g varaoloy | dmensidny | incicadory |  opasnde AR
S &l indeador los lerms ressuesta ONES
-«
s no|s [No|st|no|s | N
1 Conoce las funcion s, metas, procesos
- - yo aseguiren eldreay X X
sctvdedes nle enided %
; L.uu posble eecur y cumple
wands pdyigend i % X
e | B
mo | Legmanmas | 2 L o X X A
adudualss b

esiBDiecidas en uha pAmera apa .
4 Adumme y reakzs Lut a2ividades con

I & respansateidaces para ograt os X x
| cbjetvos g s *
Gestién do sonte comprometido con of drea y x X
c 13 instaucion o
Apoyo a sus
compafaros en | B. Usted spoya a sus compafiercs en las X X X

las labotes do Iaoores de vaba 1

Coo b __
&:? Compremson | 7. Comprende b sus compateios de

rabajo enlas labores diarias que se X X X
I'I::nqh ompaheros o | oo oot en o imnsttacidn A
| alhunudp.ouuﬁll:lr. %
x ®
ot s dessota i x|
| @ Comparta con sus compahercs de X X
I __tabajo sus conceementos adquindos,
‘ :-hﬁuiunamuum |
Usted y sus compatiercs tatijan en
‘ #quipo, ¢on 1 fnaidad de lograr les X %
o 1 do a insttueién
l il B wmmmwmuh
logran cumpir con cada una delos. X
mes grucales que s fuorcn x A
Discipiina | iSmh mEnuwgm
boral | Compeverto __duranto ol hotoso do babag X A
| Geljomads |13 Parmaneco en ol babip duianie lode | X el
 lasoral ollapso de su jomada Lboral, X X
s petwdades
Asicnch 14 Usled zsste contnuamonts a su
(foownes | centooe atos . i 3
| 15 Adminstra adecuadaments si sampo, N
Puntualdad Iogranda lega puntual & s convo do
X X X
‘ ::.ulr:mm 11i&mammmm
. Lcocendes | nscin i L 2 O

D))

or. Ado!fo'}hns ega Fajardo
00515273




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DEL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL Il
CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD
DIRIGIDO A: SERVIDORES PROFESIONALES DEL HOSPITAL Il CHIMBOTE DEL SEGURO SOCIAL DE SALUD

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

| Deficiente = Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente |
I | X [

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADCR :
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : ‘4/ /

Dr. Adolf“' ans ega Fajardo
005 5273




ANEXO N° 04: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Validez del instrumento: Cuestionario del clima organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,809
Aprox. Chi-cuadrado 556,879

Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 190

Sig. ,000

Validez del instrumento: Cuestionario de desemperio laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,930
Aprox. Chi-cuadrado 2903,861

Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 120

Sig. ,000

Confiabilidad del instrumento: Cuestionario del clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach |N de elementos
,951 20

Confiabilidad del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
1,000 16




ANEXO N° 05: CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE DE CLIMA
ORGANIZACIONAL
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
,951 20

Estadisticas de total de elemento
Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

si el elemento se  si el elemento se de elementos si el elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
11 62,97 214,930 ,542 ,951
12 63,03 217,964 ,450 ,952
13 63,03 213,137 712 ,948
14 63,13 210,533 732 ,948
15 62,77 209,082 7134 ,948
16 62,63 207,482 ,808 ,947
17 63,50 227,638 ,077 ,959
18 62,37 200,654 ,834 ,946
19 62,47 209,361 ,720 ,948
110 62,43 202,806 ,801 ,947
111 62,30 207,252 770 ,947
112 62,80 206,303 ,783 ,947
113 62,60 207,766 ,743 ,948
114 62,73 205,099 871 ,946
115 62,53 207,361 ,845 ,946
116 62,50 201,914 ,845 ,946
117 62,83 210,833 ,708 ,948
118 62,57 210,806 ,745 ,948
119 63,30 211,872 ,612 ,950

120 63,40 214,800 ,501 ,951




ANEXO 06: CONFIABILIDAD DE VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
1,000 16

Estadisticas de total de elemento
Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

si el elemento se  si el elemento se de elementos  si el elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
11 111,61 86308,778 ,999 1,000
12 111,68 86408,892 1,000 1,000
13 111,55 86206,123 1,000 1,000
14 110,90 85185,690 1,000 1,000
15 111,03 85387,499 1,000 1,000
16 110,84 85085,206 1,000 1,000
17 111,03 85389,232 1,000 1,000
18 110,90 85186,224 1,000 1,000
19 110,84 85085,073 1,000 1,000
110 111,55 86204,656 1,000 1,000
111 111,48 86101,125 1,000 1,000
112 111,03 85385,766 1,000 1,000
113 110,77 84982,047 1,000 1,000
114 110,71 84879,746 1,000 1,000
115 111,13 85487,716 1,000 1,000

116 111,16 85590,406 1,000 1,000




PRUEBA DE NORMALIDAD

Para evaluar la normalidad del conjunto de datos se utilizd la prueba de
Kolmogorov — Smirnov, ya que la muestra es mayor que 50, como se muestra a

continuacion:

Ho: El grupo de informacién siguen una distribuciéon normal.

Ha: El grupo de informacion no sigue distribucion normal.

Tabla1: Prueba de normalidad de los datos de las variables clima organizacional y

desempenio laboral.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Clima organizacional 0,277 80 0,000 0,762 136 0,000
Desempefio laboral 0,458 80 0,000 0,570 136 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:
De acuerdo con el grado de significancia de la prueba, el valor p < 0.05, por lo
tanto, no sigue una distribucion normal; por consiguiente, la prueba estadistica

resultante es la de rho de Spearman.



ANEXO N°07: BASE DE DATOS DE LAS VARIABLES

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Encuest Sex
a Edad o
1 31-40 F
2 31-40 F
3 31-40 F
4 31-40 F
5 41-50 F
6 41-50 F
7 21-30 F
8 21-30 F
9 51-60 F

10 31-40 F
11 41-50 F
12 31-40 F
13 21-30 F
14 51-60 F
15 31-40 F
16 21-30 F
17 41-50 F
18 41-50 F
19 41-50 F
20 31-40 F
21 3140 | M
22 31-40 F
23 31-40 F
24 31-40 F
25 31-40 F
26 21-30 F
27 21-30 | M
28 41-50 F
29 41-50 F
30 31-40 F
31 21-30 F
32 41-50 | M
33 41-50 F
34 21-30 | M
35 31-40 F
36 41-50 F
37 31-40 F
38 21-30 F
39 31-40 F
40 31-40 F
41 21-30 F
42 41-50 F
43 21-30 F
a4 21-30 F
45 31-40 F
46 31-40 F
47 21-30 F
48 21-30 F
49 31-40 F
50 21-30 F
51 41-50 F
52 21-30 F
53 41-50 F




54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
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ANEXO N°08: CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente trabajo de investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral en
profesionales asistenciales de un establecimiento de salud de La Esperanza 2023”;
desarrollado por la Lic. Enf. Greis Kelly Sanchez Tamayo, de la maestria Gestion
en los Servicios de la Salud, de la Universidad Cesar Vallejo.

La participaciéon para este estudio es completamente voluntaria y confidencial. La
informacion que usted nos pueda brindar, sera manejada confidencialmente, pues
solo la investigadora tendra acceso a esta informacion, por tanto, estara protegida.
La aplicacidon del instrumento tiene una duracion aproximada de 40 minutos y
consiste en dos cuestionarios, cuyo objetivo es determinar el clima organizacional

y desempenio laboral en profesionales asistenciales.

DECLARACION:

Declaro mediante este documento que he sido informado plenamente sobre el
trabajo de investigaciéon, asi mismo se me informé del objetivo del estudio y sus
beneficios, se me ha descrito el procedimiento y me fueron aclaradas todas mis
dudas, proporcionandome el tiempo suficiente para ello. En consecuencia, doy mi

consentimiento para la participacion en este estudio.

Nombres y Apellidos del participante Firma

Greis Kelly Sanchez Tamayo e o

Nombres y Apellidos de la investigadora Firma

DNI: 70342787





