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Resumen

El estudio de investigacion se realizo en servicios asistenciales de un hospital nacional,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en personal asistencial de un hospital nacional. La investigacion es de tipo
basica, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal, y de nivel
correlacional. La muestra fue de 100 profesionales de la salud que realizan funciones
asistenciales del hospital del nifio San Borja, se utilizo el cuestionario sugerido por el
MINSA (2011) para medir clima organizacional en salud, y para el desempefio laboral,
se uso el cuestionario de Koompans (2015), que evalla el rendimiento en el trabajo en
todas las areas. Los resultados fueron clima organizacional no saludable y por mejorar
en 40%, y 20% saludable, en el desempeiio laboral fue bajo y medio en 40%, y 20%
alto, se determind relacion significativa entre las dos variables (0.000), con una
correlacion alta (0.750) directamente proporcional, se identificé significancia
estadistica en todas las dimensiones del clima organizacional y desempefio laboral,
presentando una correlacion alta y muy alta, directamente proporcional, concluyendo

que un mejor clima laboral, representa un mejor desempefio en el trabajo.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, salud.
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Abstract

The research study was carried out in healthcare services of a national hospital; its
objective was to determine the relationship between the organizational climate and job
performance in healthcare personnel of a national hospital. The research is of an basic
type, with a quantitative approach, non-experimental design, cross-sectional, and
correlational level. The sample was 100 health professionals who perform care
functions at the San Borja Children's Hospital. The questionnaire suggested by the
MINSA (2011) was used to measure organizational climate in health, and for work
performance, the Koompans questionnaire was used. (2015), which evaluates work
performance in all areas. The results were unhealthy organizational climate and to
improve in 40%, and 20% healthy, in the work performance was low and medium in
40%, and 20% high, a significant relationship was determined between the two
variables (0.000), with a high correlation (0.750) directly proportional, statistical
significance was identified in all dimensions of the organizational climate and work
performance, presenting a high and very high correlation, directly proportional,

concluding that a better work climate represents better performance at work.

Keywords: organizational climate, work performance, health.



l. INTRODUCCION

Segun la Universidad John Hopkins (2022) en el mundo, uno de cada cinco empleados
siente que no esta prosperando en el trabajo, uno de cada cuatro trabajadores se
siente solo en su trabajo, y tres de cada cuatro empleados no siente pertenencia en su
centro de labores, asimismo un 75% tiene un bienestar bajo en su trabajo. La
sensacion de bienestar en el trabajo es: Europa 14%, Asia 18%, Africa 23%,
Latinoamérica 19%, EE.UU. y Canada 16%; y por sector es: Produccion 17%,
Tecnologia 20%, Finanzas 21%, y cuidado de la salud con un 17%.

Para la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2022) la salud en el
trabajo se enfoca en lugares saludables para trabajar, afirma que en Latinoamérica 8
de cada 10 trabajadores no disfruta de las actividades que realizan para generar
ingresos, el poco compromiso con la empresa se atribuye a factores sociales,
personales, econdmicos y aspectos relacionados a la persona que los lidera; la mayor
parte de los trabajadores sienten estrés en su trabajo, con un nivel de agotamiento
laboral mayor en la poblacién femenina.

Para la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2019) el trabajo se hace
mas productivo en condiciones de igualdad, seguridad y libertad, asegura que la
poblacién trabajadora de las empresas de América latina, no se siente comoda; la
mayor parte lo relaciona al poco interés de la empresa hacia los trabajadores y una
minoria lo atribuye a aspectos como roces entre compafieros, condiciones de trabajo
y competencia desleal. La mayor parte de los empleados no se siente apreciado, y
casi la mitad siente que lo que percibe econémicamente no corresponde a las
funciones que realiza.

Segun el Ministerio del Trabajo del Peru (MINTRA, 2021) las empresas
peruanas, que presentan un alto nivel de compromiso tienen una rotacién 40% menor
gue las que presentan menor compromiso, lo que evidencia lealtad y satisfaccion por
el trabajo.

Segun la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL, 2023)

asegura que, en Lima, mas de la tercera parte de la poblacion trabajadora renunciaria



a su puesto en caso exista un clima laboral malo, la mayoria coincide en que el aspecto
buen ambiente de trabajo es prioritario para aceptar un trabajo, muy seguido del
aspecto econdémico.

El clima laboral representa un aspecto importante de una empresa, y uno de los
mas olvidados, dejarlo de lado puede generar diversos problemas, y afectar la
productividad de la organizacion.

Para la OIT (2020) en el mundo solo la mitad de los trabajadores tienen un
puesto que corresponde a su competencia, en paises con mayor ingreso hay mas
probabilidad de ocupar un puesto segun su nivel educativo en mas del 60%, pero en
paises donde el ingreso es menor uno de cada cuatro trabajadores tiene un puesto
correspondiente a su competencia.

EI MINTRA (2023) asegura que las brechas de habilidades y la demanda acorde
a la capacidad del trabajador, hace dificil ocupar los puestos ofrecidos en las empresas
en Peru.

En los hospitales nacionales se evidencia un ambiente de trabajo hostil, bajo
presion, y de interaccidon con grupos de trabajos con diferentes criterios. El clima
organizacional en empresas de salud, potencia la innovacion, adaptacion y eficacia, y
es de influencia en la motivacién de los cuidados de la salud, asi como mejora en el
sistema de calidad (Espitia et al.2018).

En los servicios asistenciales del hospital del nifio San Borja, se identifica
personal desmotivado, poco compromiso en la atencion al cliente, ausentismo
constante, alta tasa de rotacion, falta de compafierismo y baja productividad, la fuga
de personal a otros establecimientos es constante, y se dificulta alcanzar los objetivos
y mantener la calidad en el cuidado. La atencion en salud se ve limitado a ser un
proceso rutinario, por lo que la percepcion del paciente es negativa sobre la atencion,
aumento de reclamos y quejas sobre el cuidado y la mala gestién, asimismo, el trabajo
es individualizado, hay dificultad para realizar las funciones, y falta de comunicacién
en los grupos de trabajo.

De lo presentado, se formula la siguiente pregunta. ¢Qué relacion existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de salud de un Hospital

Nacional. Lima-2023?



El estudio actual es importante y se justifica de forma social, practica y
metodoldgica.

En tanto a la justificacion metodoldgica se identifica los factores de influencia
del clima en el trabajo y la cultura institucional, fomenta la competencia laboral y los
valores institucionales.

Cabe sefalar que la justificacion practica genera aportes teéricos del clima
organizacional y sus dimensiones especificas en salud, asi como su uso y la mejora
en el desempefio en el trabajo.

Finalmente, en la justificacion tedrica facilita la recopilacién de la evidencia
cientifica del desempefio en el trabajo y el clima laboral, asimismo se fortalece los
conocimientos sobre los elementos para mejorar el clima organizacional.

El objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desemperfio laboral en el personal de salud de un Hospital Nacional.Lima-2023.
Ademas, los objetivos especificos son: El primer objetivo especifico fue identificar la
relacion que existe entre la dimension potencial humano y la dimension rendimiento
de la tarea en personal de salud de un Hospital Nacional. EI segundo objetivo
especifico fue identificar la relacibn que existe entre la dimension disefio
organizacional y la dimensién comportamientos contraproducentes en el personal de
salud de un Hospital Nacional; Y el tercer objetivo especifico fue identificar la relacién
que existe entre la dimensién cultura de la organizacion y la dimensién rendimiento en
el contexto en el personal de salud de un hospital Nacional.

Ante lo expuesto anteriormente, la hipétesis general del trabajo de investigacion
fue existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
el personal de salud de un Hospital Nacional. En cuanto a las hipotesis especificas: La
primera hipotesis especifica fue existe relacion significativa entre la dimension
potencial humano y la dimension rendimiento de la tarea en el personal de salud de un
Hospital de Lima. La segunda hipoétesis especifica fue existe relacion significativa entre
la dimension disefio organizacional y la dimensidbn comportamientos
contraproducentes en el personal de salud de un Hospital Nacional. Y la tercera

hipétesis especifica fue existe relacién significativa entre la dimensién cultura de la



organizacion y la dimension rendimiento en el contexto en el personal de salud de un
Hospital Nacional.

La investigacién es viable porgque existe los recursos técnicos y humanos para
realizarlo, asimismo es sustentable, y se cuenta con el acceso a las instalaciones y el
permiso para abordar a la muestra, asi como se conoce todo el procedimiento
administrativo para solicitarlo, y se puede realizar en un lapso corto para evaluar los

resultados.
II. MARCO TEORICO

Se citaron los siguientes estudios en el territorio nacional:

Urbano (2018) sostiene que el malestar del equipo de trabajo, relacionado a las
condiciones de la empresa, y la percepcion de estos sobre las normas y directivas de
la institucion, afecta en su accionar, motivacion, desempefio y desarrollo de la
empresa, asi como en sus propias metas personales. El objetivo fue identificar la
repercusion del clima labora en la mejoria del rendimiento en el trabajo en empleados.
La muestra fue 130 trabajadores asignados a través de un muestro no probabilistico.
El instrumento fue la escala de clima en el trabajo CL-SPC con cinco dimensiones:
realizacion personal, comunicacion, involucramiento laboral, condiciones laboral y
supervision; para el desempefio en el trabajo se utilizé un cuestionario, fiables segin
el alfa de Cronbach. Los resultados fueron que el clima laboral fue medio y favorable,
y estadisticamente el clima en el trabajo afecta el accionar y desempefio de los
trabajadores con un valor de Chi cuadrado menor a 0.05. Los resultados obtenidos
coinciden y son similares a estudios previos. Las conclusiones fueron que hay
coherencia significativa y directa entre el clima institucional y el rendimiento en el
trabajo, y se interpreta que a mejor percepcion del clima en el trabajo coincide con un
mejor desempeiio de los trabajadores.

Rojas (2019) refiere que las expectativas que tiene el trabajador sobre su
entorno laboral en cuanto a politicas, logros, normas, vision y mision, asi como la
relacion con sus compaferos y jefes influye en la contribucién de los servicios

sanitarios, siendo que este ultimo requiere de una calidad en el proceso de cuidar y



curar, asi como un aspecto para fortalecer la motivacion, satisfaccion y el desempefio.
El objetivo fue identificar la asociacion entre el desempefio en el trabajo y el clima
institucional en prestadores de salud de un hospital nacional. La muestra fue de 234
empleados de una institucion de salud, escogidos por un muestreo no probabilistico.
El instrumento fue la encuesta que cuantifica el clima institucional con tres
dimensiones: potencial humano, disefio y clima organizacional con una calificacion
politbmica, en cuanto al desempefio en el trabajo se utiliz6 una encuesta con una
calificacion ordinal, puestas a confianza a través del Alfa de Cronbach. Los resultados
fueron que el clima institucional se vincula significativamente con el rendimiento en el
trabajo (0.000), asi como en todas las dimensiones del clima del trabajo, pero con una
correlacion baja segin R de Pearson (0.28) Los resultados coinciden con los
mostrados en otros estudios, asi como en la magnitud de la correlacién. Las
conclusiones fueron que el clima institucional se conecta con el desempefio en el
trabajo, asi como en todas sus dimensiones, siendo no contundente, pero de influencia
directa.

Puitiza et al. (2019) sostienen que los factores sociales, individuales e
institucionales relacionados al clima del entorno contribuyen a la mejoria del
rendimiento en las obligaciones del trabajador, y que, en instituciones de salud, este
impacta directamente en la calidad de las prestaciones sanitarias. El objetivo fue
asociar el clima institucional y el rendimiento laboral en una institucion prestadora de
servicios sanitarios. La muestra fue de 60 profesionales sanitarios seleccionados por
muestreo probabilistico. El instrumento para evaluar el clima organizacional fue la
encuesta con tres dimensiones: disefio organizacional, potencial humano y cultura de
la organizacion; para medir el desempefio en el trabajo se us6 un cuestionario,
establecidos por el MINSA, adaptados y fiables con el Alfa de Cronbach. Los
resultados fueron que el desempefio laboral y el clima en el trabajo son regulares,
estadisticamente el clima institucional y el rendimiento laboral son significativos
(0.001), de intensidad moderada positiva segun R de Pearson (0.407). Los resultados
coinciden con estudios anteriores por valores parecidos. Las conclusiones fueron que

el clima en el trabajo se vincula de forma directa con el rendimiento del trabajador en



salud, y se interpreta que, ante mejor clima laboral, existe un mejor desempefio de
funciones y de calidad de servicio.

Penachi (2019) asegura que el empleado es el eje del recurso humano en una
empresa, y que el establecimiento de un ambiente de trabajo de calidad, facilita el
desarrollo de sus capacidades, aumenta el desempefio y mejora la productividad,
ademas motiva la toma de decisiones, impulsa la calidad del servicio, y refuerza la
identificacion con la organizacion, asi como se alinea con los objetivos institucionales.
El objetivo fue describir la asociacion entre el clima institucional y el rendimiento laboral
de los empleados de una institucion nacional. La muestra seleccionada fue de 196
colaboradores escogidos por muestreo no probabilistico. El instrumento escogido fue
la encuesta que mide el clima institucional, y para el rendimiento en el trabajo se utilizé
una encuesta que evalla tres dimensiones: Eficiencia, eficacia y calidad laboral,
puesta a fiabilidad con el Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que existe
significancia estadistica entre el clima institucional y el rendimiento en el trabajo
(0.000), asi como una relacion directa en las dimensiones eficiencia y eficacia del
desempefio laboral. Los valores obtenidos coinciden con los estudios anteriores por
similitud de resultados. Las conclusiones fueron que el clima en el trabajo tiene un
impacto directo en el desempefio del trabajador, asi como en su eficacia y eficiencia
durante la realizacion de sus tareas.

Granja (2020) afirma que la percepcion de los trabajadores sobre las
condiciones ofrecidas por la institucion relacionados a los valores y normas, influyen
el entusiasmo y rendimiento de los empleados, ademas de ser un factor en el
desarrollo de habilidades y destreza que favorezcan la satisfaccién, con aumento de
la calidad de servicio. El objetivo fue sefalar la incidencia del clima institucional sobre
el rendimiento en el trabajo en empleados en salud. La muestra fue de 30
colaboradores en salud escogidos por muestreo no probabilistico. El instrumento
utilizado fue una encuesta que cuantifica el clima institucional y el rendimiento de
tareas, adaptado, validado y fiable con el Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que
hay significancia estadistica entre el clima en el trabajo y el rendimiento laboral (0.012)
con una correlacién positiva media de 0.452 con el R de Pearson, asimismo sucede

en todas sus dimensiones. Los resultados son similares a estudios anteriores por



coincidencia de valores. La conclusion fue que hay relacion entre el desenvolvimiento
laboral y el clima institucional, y se interpreta que, a mejor clima en el trabajo, hay
mayor nivel de desempefio en los trabajadores.

Chagray et al. (2020) afirman que la percepcion de los trabajadores sobre los
aspectos relacionados al ambiente de trabajo, normas, valores y directivas de la
empresa son de influencia en el comportamiento de los empleados, la motivacion para
realizar sus labores y la identificacion con esta misma, asi como alcanzar sus objetivos
con eficiencia y eficacia. El objetivo fue precisar la asociacion entre el clima en el
trabajo y el rendimiento laboral en empleados. La muestra fue constituida por 40
empleados seleccionados por un muestreo no probabilistico. El instrumento escogido
fue un cuestionario estructurado que mide el clima organizacional con 3 dimensiones:
liderazgo, relaciones interpersonales y motivacion, asimismo se mide el desempefio
en el trabajo con 3 dimensiones: productividad, competitividad y satisfaccion laboral,
puestas a fiabilidad con el Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que el clima laboral
y el desempefio en el trabajo fueron bueno y excelente respectivamente, ademas
existe conexion estadistica entre las dos variables (0.000), con una correlacion
moderada positiva segun Rho de Spearman (0.511), asi como una correlacion positiva
débil o moderada en todas las dimensiones del clima en el trabajo. Los resultados
fueron concordantes a estudios previos con similar resultado. La conclusion fue que el
rendimiento en el trabajo esta relacionado a todas las dimensiones del clima
institucional, asimismo fue de influencia contundente en el rendimiento del empleado.

Olivera y Leyva (2021) sostienen que el correcto funcionamiento de las
empresas se sostiene en el comportamiento de los trabajadores, de las conductas y la
motivacion, influenciadas por las normas, directivas y estructuras ofrecidas en armonia
por la organizacion. El objetivo fue identificar la asociacién entre el desempefio en el
trabajo y el clima laboral en trabajadores de una instituciébn. La muestra estuvo
compuesta por 80 empleados escogidos por muestreo no probabilistico. El instrumento
seleccionado fue la encuesta para cuantificar clima institucional y desempeiio en el
trabajo con opcion de respuesta tipo Likert, que fueron evaluadas en confiabilidad a
través del Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que el clima institucional tiene

repercusion estadistica en el rendimiento del trabajador (0.000), y valores significativos



en la dimension liderazgo, relacion interpersonal y motivacion del clima en el trabajo.
Los resultados son similares a los antecedentes del estudio. Las conclusiones fueron
que el clima institucional y el rendimiento en el trabajo tienen una relacién directa,
asimismo el clima laboral presenta influencia en todas sus dimensiones sobre el
rendimiento del trabajador.

Canales et al. (2021) sostienen que las diversas acciones y factores que
sostienen a una organizacion desde la percepcion del empleado, afectan el
desenvolvimiento y realizacion de las funciones de este mismo, ademas facilita la
satisfaccion y hace mas eficiente el trabajo, siendo un determinante para alcanzar los
objetivos y metas organizacionales. El objetivo fue precisar la asociacion entre el clima
institucional y el rendimiento laboral en empleados de un area de ventas. La muestra
escogida fue de 58 colaboradores seleccionados por muestre no probabilistico. El
instrumento utilizado fue una encuesta que mide el clima organizacional con 3
dimensiones: compromiso, soporte y liderazgo, y para la variable desempefio en el
trabajo se us6 una encuesta con 3 dimensiones: competencias, objetivos y
comportamientos, evaluados a fiabilidad con el Alfa de Cronbach. Los resultados
fueron un clima institucional y rendimiento laboral alto, asimismo existe significancia
estadistica entre ambas variables (0.000), con una correlacién positiva fuerte segun
Rho de Spearman (0.807), y existe asociacion entre todas las dimensiones del clima
en el trabajo con el desenvolvimiento laboral, con una correlacion moderada a fuerte.
Los resultados concuerdan con los estudios previos por similitud de valores. Las
conclusiones fueron que hay vinculo entre las dos variables, y se interpreta que cuanto
mejor es el clima institucional hay mejor rendimiento de los empleados, asi como es
de influencia en el compromiso, soporte y liderazgo.

Guerra (2022) sostiene que la percepcion del trabajador sobre su entorno en el
trabajo en relacibn a factores sociales, fisicos e institucionales influyen en el
desenvolvimiento de los empleados, y en caso de empresas de salud, condiciona a el
cuidado y el sistema de calidad de atencion si hablamos de enfermeria. El objetivo fue
precisar la asociacion entre el clima en el trabajo y el desenvolvimiento de tareas en
personal profesional enfermero. La muestra seleccionada fue de 100 enfermeros

escogidos por muestreo no probabilistico. El instrumento utilizado fue una encuesta



gue cuantifica el clima en el trabajo y el rendimiento laboral, con respuestas politbmicas
tipo Likert, adaptado y validado con juicio de expertos y Alfa de Cronbach. Los
resultados fueron que en su mayoria el clima institucional y el rendimiento en el trabajo
fueron regulares, y que existe significancia estadistica entre ambas variables (0.00),
con una correlacion positiva moderada (0.533) segun Rho de Spearman, asi sucede
en todas las dimensiones del clima en el trabajo. Los resultados son similares a
estudios previos en coincidencia de valores. La conclusién fue que hay conexion
directa entre el clima institucional y el desenvolvimiento en el trabajo, siendo mas

contundente en las dimensiones liderazgo y motivacion.

Se cita los siguientes trabajos a nivel internacional:

Qifionez et al. (2018) realizaron una investigacion donde sostienen que las
percepciones, patrones de conducta, sentimientos, actitudes, asi como los factores
humanos y fisicos que tiene el trabajador sobre el ambiente de la organizacion afecta
el bienestar personal y desempefio en el trabajo por influencia directa en el
comportamiento y motivacion, haciendo menos eficiente el trabajo y los objetivos de la
organizacion. El objetivo fue precisar la asociacion del clima institucional y el
rendimiento laboral de docentes. La muestra del estudio fue de 157 educadores
seleccionados a través de un muestreo no probabilistico. El instrumento utilizado fue
una encuesta que mide el clima laboral en 6 dimensiones: autonomia, apoyo,
recompensa, reconocimiento, innovacion y estilo, asimismo para medir el desempefio
se uso la ficha de desempefio docente con opcion de respuesta tipo Likert; para
evaluar la exactitud de las encuestas se utilizé el Alfa de Cronbach. Los resultados
fueron significativos para el clima organizacional con el rendimiento laboral (0,017), y
en las dimensiones planificacién y proceso de aprendizaje, mientras fue no significativa
en la dimensidon responsabilidad profesional, ademas se encontré correlacion deébil
positiva segun Rho de Spearman (0,190) en todas las dimensiones. Los resultados
son concordantes a los antecedentes del estudio por similitud de resultados. Las
conclusiones fueron que el clima institucional se relaciona significativamente al
rendimiento de los educadores, asi como factores como valores y creencias

predominaron sobre la percepcion del clima laboral.



Ramos (2018) refiere que las condiciones ofrecidas por una empresa, son
percibidas por el empleado y son de influencia en su comportamiento, conducta, y
desempefio de sus funciones, ademas en la coyuntura de los servicios sanitarios, es
un indicador de calidad del sistema en favor del usuario. El objetivo fue precisar la
asociacion entre el clima institucional y el rendimiento en el trabajo en empleados de
una institucion de salud. La muestra seleccionada fue de 110 trabajadores de un
hospital escogidos por muestreo no probabilistico. El instrumento fue una encuesta
semiestructurada que mide el clima laboral en tres medidas: cultura organizacional,
disefio organizacional y potencial humano, y para el desempefio laboral se usé una
encuesta, ambos instrumentos son fiables con el Alfa de Cronbach. El resultado fue
que hay relacion estadistica entre el clima institucional y el rendimiento laboral (0.00),
de la misma forma se encontro significancia en todas las dimensiones a excepcion del
potencial humano. Los resultados coinciden con estudios previos por similitud de
valores. La conclusion fue que hay relacion entre el rendimiento laboral y el clima en
el trabajo, no de forma contundente, ya que tienen comportamientos independientes.

Espinoza (2018) refiere que la funcion del trabajador y su participacion en el
sistema laboral (empresa) es determinada por la interaccién e influencia de la
institucion, asi como es de influencia en el comportamiento de los empleados, y en
consenso un determinante en la estrategia para alcanzar objetivos personales e
institucionales. El objetivo fue decretar la asociacion entre el clima en el trabajo y el
rendimiento laboral en prestadores de salud. La muestra seleccionada fue de 425
trabajadores escogidos por muestreo no probabilistico. El instrumento usado fue una
encuesta para cuantificar el clima organizacional y el rendimiento laboral, adaptado y
validado con juicio de expertos, y fiables con el Alfa de Cronbach. Los resultados
fueron que en su mayoria el clima institucional y el rendimiento en el trabajo fue bueno
y eficiente respectivamente, asimismo ambas variables fueron significativas (0.00) con
una correlacion positiva alta (0.741) segun Rho de Spearman, de forma similar se
presentaron valores en todas las dimensiones. Los resultados son similares a estudios
previos con valores parecidos. La conclusion fue hay conexion entre el clima
institucional y el desempefio en el trabajo, asi como en todas sus dimensiones, y se

interpreta que, a mejor clima, existe mayor desempefio en las funciones del empleado.
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Zuaiiga (2019) sostiene que la confianza entregada por la institucion a traves
del entorno en el trabajo de forma positiva, influye en el desenvolvimiento de los
trabajadores en su area de trabajo, asimismo es determinante en la satisfaccion y
motivacion de los trabajadores, y el rendimiento de sus tareas. El objetivo fue identificar
el clima laboral y el desenvolvimiento en el trabajo de colaboradores en salud de un
hospital. La muestra escogida fue de 56 empleados del hospital seleccionados por un
muestreo no probabilistico. El instrumento utilizado fue una encuesta para cuantificar
el clima institucional, y un cuestionario para evaluar el desenvolvimiento laboral, con
opcion de respuesta multiple, validados a través de juicio de expertos, y fiables con
coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que el clima organizacional y
desempeiio laboral fueron favorables, asimismo el clima en el trabajo y desempefio de
la tarea estan relacionados estadisticamente con un valor menor 0.00 con el Chi
cuadrado, siendo significativos en todas sus dimensiones. El resultado es concordante
con los estudios previos por coincidencia de valores. La conclusion fue que hay
conexion estadistica entre el clima en el trabajo y el desempefio de tareas, siendo
determinante aspectos como motivacion y satisfaccion.

Del Rocié et al. (2020) sostienen que la percepcion de los trabajadores en
cuanto a factores humanos vy fisicos del lugar donde realiza sus labores, impacta
directamente en la productividad y eficacia sobre los objetivos de la organizacién, asi
como aportar una competencia sana entre trabajadores favorece el clima de la
organizacién e incrementa el desempefio del personal. El objetivo fue establecer la
asociacion del clima laboral y el desenvolvimiento en el trabajo en empleados de una
unidad educativa. La muestra seleccionada fue de 40 trabajadores escogidos por un
muestreo no probabilistico. El instrumento utilizado fue una encuesta para cuantificar
el clima institucional, y un cuestionario para medir el desempefio en el trabajo que tiene
una calificacion ordinal, la confiabilidad de la encuesta fue evaluada con el coeficiente
Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que el clima laboral y el desempefio en el
trabajo obtuvieron un nivel esperado en su mayoria, siendo significativos en la
dimension motivacion y desempefio, asi como una conexion significativa entre el clima
en el trabajo y el rendimiento laboral (0.05). Los resultados concuerdan con la teoria y

similares a los estudios presentados. Las conclusiones fueron que hay coherencia
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estadistica entre el clima institucional y el rendimiento en el trabajo, asi como el estilo
de liderazgo predomina sobre el clima organizacional.

Toapanta et al. (2020) realizaron un estudio donde sostienen que el aumento de
la productividad en el trabajo depende de factores fisicos y sociales, u otros ofrecidos
para la organizacion, asi como la reaccion del trabajador se condiciona de forma
directa en el liderazgo, y el clima propiciado por los superiores de los empleados. El
objetivo fue sefialar el nivel de clima institucional y su impacto en el rendimiento de
educadores. La muestra escogida por un muestreo no probabilistico fue de 100
profesores. El instrumento usado para medir el clima organizacional fue una encuesta
estructurada que contiene 8 dimensiones: desempefio, obstaculos, intimidad, espiritu,
actitud, produccion, confianza y consideracion, asimismo para la variable desempefio
laboral se usé una encuesta con opcién de respuesta tipo Likert, puestas a fiabilidad
por Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que no hay significancia entre el clima
laboral y el rendimiento en el trabajo (0,454), con una correlacion de Pearson débil
inversa (-0.383), asimismo no hay coherencia en las dimensiones del clima
institucional, a excepcion de la confianza. Los resultados difieren con estudios
anteriores, asi como con los antecedentes. Las conclusiones fueron que el clima
laboral no tiene conexion con el rendimiento laboral, y se interpreta que ante un clima
laboral desfavorable existe un leve incremento del desempefio en el trabajo.

Pino et al. (2021) refieren que la impresién de los integrantes de la organizacion,
establecida por diversos factores que ofrece la organizacion afecta en el bienestar y
produccion del equipo de trabajo, aborda la motivacion e identificacion de la empresa,
y en atencion de servicios de salud, influye en la calidad del sistema sanitario. El
objetivo fue identificar la repercusion del clima en el trabajo en el rendimiento de
empleados en salud. La muestra fue de 30 colaboradores en salud escogidos por
muestreo no probabilistico. El instrumento usado fue un cuestionario que mide el clima
institucional y el rendimiento en el trabajo, con opciones de respuesta tipo Likert,
adaptados, validados y fiables con el Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que el
clima en el trabajo y el desempefio en el trabajo son significativos con un valor menor
a 0.05 segun Chi cuadrado, con una correlacién positiva media segun R de Pearson

(0.52). Las conclusiones fueron que el clima institucional y el rendimiento laboral estan
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relacionados, y se interpreta que ante una mejor percepcion del clima en el trabajo
existe un mejor desemperio de funciones en los trabajadores de salud.

Paredes y Quiroz (2021) refieren que las organizaciones han tenido la
obligacion de crear estructuras que contribuyan la buena relacibn con sus
colaboradores para alcanzar su mejor desempefio en relacion con el objetivo
organizacional, asi como la percepcion positiva de estos en cuanto a su lugar de
trabajo, un entorno que determine el comportamiento activo y la motivacion. El objetivo
fue identificar la asociacion entre el clima en el trabajo y el desenvolvimiento laboral
en colaboradores de un supermercado. La muestra fue de 379 empleados escogidos
por un muestreo no probabilistico. El instrumento empleado fue una encuesta que
cuantifica el clima en el trabajo y el rendimiento laboral, que tienen una calificacion
ordinal y en escala de Likert respectivamente, y se validaron en fiabilidad con el Alfa
de Cronbach. Los resultados fueron que el clima organizacional presenta una relacion
significativa (0.000) y una correlacién positiva débil segiin Rho de Spearman (0.294),
lo mismo sucede en todas sus dimensiones. Los resultados concuerdan con los
antecedentes del estudio y presentan valores similares, pero difieren en la magnitud
de la correlacién. Las conclusiones fueron que el clima del trabajo tiene conexién
directa con el rendimiento laboral, la significancia estadistica se encuentra en todas
las dimensiones, siendo no contundente, pero evidencian la necesidad de crear un
ambiente mas positivo, para mejorar el desempefio.

Sumba et al. (2022) refieren que las organizaciones presentan problemas para
generar politicas, calificar y otorgar incentivos por cumplimiento de metas, asi como
crear condiciones que generan satisfaccion en el ambiente laboral, o que condicione
al desinterés, la insatisfaccion y la motivacion; haciendo poco favorable el desempefio
en el trabajo y un bajo compromiso con la empresa. El objetivo fue identificar el clima
institucional y su repercusion en el rendimiento de los empleados en empresas
ecuatorianas. La muestra fue de 356 empleados escogidos por un muestreo no
probabilistico. El instrumento elegido fue la encuesta para medir el desempefio en el
trabajo y el clima organizacional a través de una calificacion ordinal, evaluada en
fiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados fueron que el clima

institucional y el desenvolvimiento en el trabajo presentaron significancia estadistica
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(0.000), con una correlacion fuerte positiva en la dimension tipo de clima y factores
internos y externos segun Rho de Spearman. Los resultados son similares a estudios
presentados, y concuerdan en los valores observados. Las conclusiones fueron que
existe significancia estadistica entre el clima del trabajo y el rendimiento laboral, con

énfasis en las dimensiones de la organizacion presentando una relacion fuerte.

Junto con el desarrollo, se ha profundizado la base tedrica del clima
organizacional.

Pilligua y Arteaga (2019) afirman que el clima en el trabajo forma parte de la
estructura de la organizacion, y se interpreta como el espiritu del trabajo en grupo, por
tanto, es de influencia en el bienestar de los trabajadores, y afecta las funciones del
trabajador.

El clima organizacional direcciona a sus trabajadores, a través de las acciones,
valores, creencias, ideas e informacion que ofrece una organizacion; establece como
piensan y se comportan los empleados en el ambiente de trabajo, crea una atmdsfera
de respeto y cooperacion mutua (Chagray et al .2020).

Parra et al. (2018) sostienen que el clima en el trabajo contiene el
comportamiento del trabajador, su satisfaccion, y por consiguiente su desempefio o
realizacion de funciones, siendo este Ultimo un efecto o consecuencia del clima laboral.
La apreciacién de los trabajadores en cuanto al ambiente de trabajo genera una
reaccion sobre estos, los comportamientos positivos y motivacion, aumentan la
eficacia y mayor productividad.

Macias y Vanga (2021) definen el ambiente organizacional como las
caracteristicas, cualidades y atributos percibidos por los empleados, dicha unién de
fuerzas es de influencia en su comportamiento y motivacion.

Segun el R.M. 468-2011 del Ministerio de Salud (MINSA, 2011) determina que
el clima organizacional es la impresion de los trabajadores sobre entorno laboral,
factores fisicos, derechos y las normas que afectan su funcién. Asimismo, se refiere al
vinculo que los une a sus empleados, y el entorno que se establece durante sus
labores.

En los enfoques del clima laboral se detalla lo siguiente:
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El enfoque estructuralista; precisa el clima institucional como las caracteristicas
propias de la organizacion, lo que lo distingue de otras, y su influencia en los
empleados y sus acciones. El método subjetivo; asegura que es el juicio de los
empleados, y como se forman sobre la estructura de trabajo, a partir de la interaccion
con sus superiores. El método mixto; establece que es la influencia sobre los grupos,
a través de los estilos de liderazgo establecido por la empresa, que se basa en los
valores, creencias, hormas y motivacion percibida por el propio trabajador (Gonzales
etal. 2018).

El ambiente organizacional tiene gran impacto en el comportamiento, forma de
actuar, y otros aspectos que integran al trabajador con la institucion, ademas se refleja
el compromiso e identificacion de los trabajadores, y en funcién a las tareas asignadas.

Cadena et al. (2021) describe cuatro sistemas organizacionales, teniendo cada
uno con caracteristicas particulares.

Autoritario; se describe por ser unilateral, las jefaturas toman todas las
decisiones, se supervisa de forma centralizada, desde el temor y la inseguridad.
Paternalista; donde las decisiones se delegan por jerarquias, se mantiene de forma
unilateral, pero se toma de cierta forma la opinién del grupo. Consultivo; donde ya
existe un sistema descentralizado, y se delegan las decisiones segun grupos
especificos, el sistema jerarquico se mantiene, pero los mandos medios o inferiores
tienen un nivel de confianza y responsabilidad. Participativo; en este el sistema ya es
totalmente descentralizado en la toma de decisiones, se distribuye a los diferentes

niveles, hay una comunicacion abierta y vertical, con participacioén grupal.

Las dimensiones del clima organizacional se detallan en:

Chiavenato (2006) describe de forma clasica las 6 dimensiones del clima
organizacional. Estructura organizacional; donde los documentos de gestion rigen el
funcionamiento de la organizacidon, que se establece por unidades organicas.
Remuneraciones; es el sistema de recompensa que tiene la organizacion por las
actividades, funcién y cargo de cada trabajador. Responsabilidad; se refiere a las
acciones que toma cada trabajador segun funcién en la organizacion. Riesgos y toma

de decisiones; se relaciona a la forma de asumir riesgos, con la finalidad de llegar a
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los objetivos institucionales. Apoyo; son todas las acciones que conllevan o favorecen
al trabajo en grupo, la cooperacion entre compafieros y la colaboracién, con el objetivo
de alcanzar las metas de la empresa. Conflicto; se refiere a la capacidad para
solucionar problemas y manejar conflictos.

El clima organizacional es importante porque es donde se establece las
relaciones, las actitudes, el sistema de comunicacion, la cooperacion y la identidad del

trabajador hacia el trabajo y a la organizacion.

El MINSA (2011) detallo tres dimensiones del clima organizacional, sugeridos
por la OPS, si hablamos del ambiente laboral en el area de salud. Potencial Humano;
es la estructura social intrinseca de la empresa, los grupos de personas como material
productivo, el sentir de los individuos, la motivacion, y su actitud frente a las politicas
de la organizacion. El programa de sensibilizacion, y capacitacion hacia el trabajador,
para alcanzar los objetivos, asi como todas acciones destinadas para lograr el
bienestar humano, asi como fortalecer su motivacién. Disefio organizacional; se refiere
a la estructura de la institucién en cuanto a documentos técnicos, y normativas para el
funcionamiento de la organizacion, teniendo en cuenta los valores, los derechos,
equidad y un sistema recompensas justa. Asimismo, se basa en principios morales y
éticos, todo lo que conlleve a la satisfaccion, y se dirija a un trabajo eficaz y eficiente.
Cultura organizacional, son las conductas de los empleados, y su influencia en la

empresa, asi como esta puede influir en el accionar de estos mismos.

Con respecto a la segunda variable, desempefio laboral se describe de forma tedrica.
Hernandez et al. (2018) refieren que el desempefio en el trabajo son los
comportamientos sobresalientes sobre sus funciones, que hacen los empleados con
el objetivo de alcanzar las metas institucionales, y promueven el crecimiento de la
empresa, de forma objetiva.
Gonzales y Vilchez (2021) sostienen que el desempefio laboral es la conducta
0 accion que realizan individuos, segun capacidad para lograr objetivos o metas

institucionales. El desempeiio del trabajador se refiere a la capacidad del empleado
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para la realizacion de sus tareas, que satisfaga las necesidades de las instituciones
(Chiavenato, 2006).

Garcia et al. (2017) refieren que las personas tienen valores y habilidades
Unicas, que las hace ser competentes en las tareas que se les asignan, factor que se
hace necesario para lograr objetivos organizacionales.

Montoya y Boyero (2016) aseguran que el desarrollo de tareas es el valor
esperado de una organizacion en los diferentes aspectos laborales que realiza un
individuo que pertenece a la organizacion, en un tiempo determinado. El compromiso,
y productividad son factores internos en el proceso de actividad del trabajador,

establecido por sus competencias.

Las teorias del desemperio laboral, se detallan en:

La teoria del factor dual del Frederick Herzberg asegura que los individuos
realizan sus funciones de la misma forma como se encuentran satisfechos con su
trabajo (Armas, 2019).

La teoria de la accion de Hacker asegura que la calidad del entorno del trabajo
es quien determina el trabajo y accion del trabajador, se presenta en el tiempo, a través
de responsabilidades y tareas de una complejidad determinada para el empleado,
asimismo dicha calidad puede representarse también con aspectos fisicos del entorno
(Galindo, 2021).

Las dimensiones del desempefio laboral, se detallan en:

Armas (2019) describe de forma clasica las dimensiones del desempefio
laboral: El factor de higiene; se refiere al contexto o entorno del trabajo, todo lo que se
relaciona a las condiciones ofrecidas por la empresa, que condicionan las funciones,
las condiciones externas dependen exclusivamente de las directivas de la institucion,
y de como las gestiona en bien de sus trabajadores. El factor motivacion; se refiere a
la satisfaccion de los empleados con su puesto, responsabilidades, crecimiento y
funcién que realizan, es determinada por la competencia impuesta por las jefaturas.

Galindo (2021) explica las dimensiones del desempefio en el trabajo de forma
resumida: Accion; relacionado a todo lo que propone la empresa para cumplir los

objetivos, obtener resultados a partir de las funciones u obligaciones del trabajador.
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Cognicion; se refiere a los actos realizados de forma consciente y programada por la
institucion para lograr las metas, factores motivacionales y de satisfaccion se
relacionan a la funcion del trabajador.

Koompans (2015) establece que el desempefio en el trabajo tiene tres
dimensiones, de forma extendida. Desempefio de tareas; se refiere a las acciones
directas, referente a las funciones del empleado, y a lo indirecto, tareas que no son
establecidas pero que contribuyen a los objetivos, los comportamientos que impactan
en el rendimiento de las funciones, la produccion, todo lo que beneficia a la empresa.
Estas actividades, deben aportar soluciones asertivas en los diferentes escenarios que
se presentan en el area de trabajo, el compromiso para realizar las funciones para
obtener los resultados. Desempefio Contextual; se relaciona a todos los
comportamientos que contribuyen las buenas relaciones entre empleados, con un
efecto social y psicoldgico, acciones que favorecen la iniciativa, proactividad y
cooperacion entre en empleados, desde este aspecto se contribuye de forma indirecta
a la productividad de los trabajadores. Ademas, incluye el entusiasmo de los
empleados por capacitarse, para mejorar las habilidades para realizar las funciones
con mayor precision, que al final beneficia a la empresa. Comportamiento laboral
contraproducente; se refiere a los comportamientos negativos el desarrollo de
funciones, conductas que afectan a los grupos de trabajo y su desempefio. El uso
indebido de privilegios para propio beneficio, las acciones negativas perturban el
entorno con quejas y carencias que dividen al grupo de trabajadores, asimismo se deja

de lado los objetivos para dar paso a aspectos personales.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacién fue basica, con un enfoque cuantitativo. Segun Babativa (2017), el
enfoque cuantitativo es un método que se obtiene de diferentes fuentes y utiliza
herramientas estadisticas para aplicar hipotesis de respuesta. Asimismo, los estudios
basicos son los que parten de un hecho y buscan conocimiento nuevo. (Vargas, 2009).

El disefio fue no experimental, de nivel correlacional, y corte transversal. Segun
Babativa (2017), el disefio no experimental observa y mide variables en su entorno
habitual para después examinarlas, y el nivel correlacional busca establecer relacién
entre dos variables, o si una afecta sobre otra. Asimismo, el corte transversal es el que

se realiza en un determinado momento y tiempo definido (Vargas, 2009).
3.2. Variables y Operacionalizacion

Clima organizacional
Definicién conceptual

Caracteristicas del trabajo percibida por los trabajadores, que influyen o afectan
directamente o indirectamente en la motivacién y comportamientos de los empleados
(Parra et al. 2018).
Definicion Operacional

Operacionalmente el clima organizacional se mide en las siguientes
dimensiones: disefio organizacional, potencial humano y cultura de la organizacion,
con los siguientes indicadores: Liderazgo, recompensa, comunicacion organizacional,
confort, remuneracion, innovacién, estructura, conflicto y cooperacion, identidad, y
motivacion.

Desempefio Laboral
Habilidades y conocimientos que un individuo posee para realizar actividades o

funciones en un entorno laboral, incluyen habilidades, actitudes, motivacion y
competencias (Hernandez et al. 2018).

Definicion Operacional
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De forma operacional el desempefio laboral se mide en tres dimensiones:
comportamientos contraproducentes, rendimiento en la tarea y rendimiento en el
contexto, con los siguientes indicadores: Habilidad para aprender, cantidad de trabajo,
servicio al usuario, nivel de conocimientos técnicos, nivel de adaptabilidad del
trabajador, relaciones interpersonales, puntualidad, metas logradas, cumplimiento de

las tareas asignadas y conocimiento dentro del puesto de trabajo.
3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis

Babativa (2017) sostiene que las poblaciones son colecciones de elementos o casos
con caracteristicas, lugares y tiempos especificos, que son enunciados de un
problema. La poblacién del estudio fue de 134 profesionales de la salud del tercer piso
del Instituto de Salud del Nifio San Borja, que realizaron laborales asistenciales en los
meses de noviembre y diciembre del 2023. En la seleccion de la poblacion se tomaron
en cuenta los siguientes criterios:

Criterios de inclusion

Profesionales de la salud

Personal que realiza labores asistenciales

Profesionales que aceptaron participar en la encuesta

Profesional de la salud con un minimo de antigiiedad de 6 meses.

Criterios de exclusion

Profesional de salud que realiza funciones administrativas.

Personal de salud que pertenece a grupos no profesionales.

Profesionales de licencia o de vacaciones.

Profesionales que no desean participar de la encuesta.

Segun Otzen y Manterola (2017), una muestra es una parte pequefa de la
poblacion, que cumple particularidades definidas. La muestra fue de 100 profesionales
de la salud que hacen funciones asistenciales. Se calculo el nimero de profesionales,
con la férmula de tamafio de muestra finita, con un margen de error del 5% y un nivel

de confianza del 95%.
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La unidad de andlisis fue de un profesional de la salud que realiza funciones

asistenciales.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

Se utilizé la observacion, y para la recoleccion de datos se utilizé dos encuestas. Para
Babativa (2019) la encuesta es un instrumento que son usados como medios para
recolectar informacién o datos sobre determinados sucesos.

La encuesta usada para medir el clima organizacional, es la encuesta de clima
laboral segun el R.M. 468-2011 del Ministerio de Salud (2011), adaptada a los servicios
de salud, y se evalta en: No saludable (101- 103), por mejorar (104 - 115), y saludable
(116- 119). Con opcidn de respuesta multiple en escala de Likert, consta de 34 items,
con las siguientes dimensiones: disefio organizacional, potencial humano y cultura de
la organizacion.

Para medir el desempefio en el trabajo se uso el cuestionario de desempefio
laboral de Koopmans (2015) adaptado a todas las areas y validado en diversos
estudios peruanos (Geraldo,2022), incluido enfermeria, se evalla en: alto (67-68),
medio (57— 66) y bajo (50- 56). Con opcion de respuesta multiple en escala de Likert,
consta de 18 items, y se estructura en las siguientes dimensiones: comportamientos
contraproducentes, rendimiento en la tarea y rendimiento en el contexto.

La validez es la magnitud en el que un instrumento mide una determinada
variable. (Babativa, 2017). La validez de los instrumentos, se realiz6 a través del juicio
de expertos y del coeficiente V de Aiken. Se contacto a tres expertos con experiencia
sobre el tema y en investigacion, aplicando una ficha donde se evalGa pertinencia,
relevancia y claridad de cada pregunta de ambos instrumentos, posteriormente se
aplicé la formula V de Aiken, donde se determiné su validez (Anexo 2).

La confiabilidad es el nivel en el que un instrumento es consistente y coherente
en resultados, a lo que mide (Otzen y Manterola, 2017). Se aplico un test previo que
contiene todas las preguntas del instrumento original a cinco profesionales de la salud
de manera voluntaria, no pertenecientes a la muestra, posteriormente se aplico la

formula Alfa de Cronbach, obtenido los siguientes resultados 0.87 y 0.875, para el
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clima organizacional y desempefio laboral respectivamente, demostrando ser un

instrumento confiable (Anexo 3).

3.5. Procedimientos

Se realizo los procedimientos para solicitar el permiso al director del hospital, para
realizar la encuesta a los servidores en salud, posteriormente se realizo la encuesta
en los servicios asistenciales de la UCI del tercer piso del hospital del Nifio San Borja,
al personal profesional, previamente explicando los objetivos y el consentimiento
informado. Se aclaro las dudas de la encuesta y las alternativas, abordando a la
muestra en el horario del término de turno, para que respondan la encuesta con
tranquilidad y sin premura. Al termino se agradecié su participacion, con el compromiso
de utilizar los resultados en bien del servicio. Asimismo, se comprometio a entregar los

resultados al rea de investigacion del hospital.
3.6. Método de analisis de datos

Las respuestas se codificaron en valores, posteriormente se ingresé en una base de
datos de datos de Excel, y después en SPSS-21, donde se calcul6 el andlisis
descriptivo e inferencial, obteniendo tablas, textos y graficos. Asimismo, se utilizo el
Rho de Spearman para determinar la relacién y significancia estadistica, utilizando las

escalas e interpretando los resultados.
3.7. Aspectos éticos

Se considero los fundamentos bioéticos en la investigacién, los participantes fueron
libres de responder la encuesta, se mantuvo el anonimato, y los datos obtenidos fueron
utilizados para beneficio de los trabajadores y la institucion. Ademas, los resultados,
no seran usadas para causar malestar o demostrar las brechas o dificultades, si no en

bien de mejora y determinar los factores mas influyentes.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Distribucién de frecuencia de la variable clima organizacional del personal de salud
un hospital nacional.

Frecuencia %
No
saludable 40 40
Por
mejorar 40 40
Saludable 20 20
Total 100 100
Figura 1

Distribucién de porcentaje de la variable clima organizacional del personal de salud
un hospital nacional.

70
60
50
40
30
20
10

40

20

No saludable Por mejorar Saludable

En la tabla 1 y figura 1 se verifica la distribucién en frecuencia y porcentaje de la
variable clima organizacional en personal de salud de un hospital nacional. Se
encontré que un 40% presento un clima no saludable y por mejorar, mientras un 20%
tiene un clima saludable.
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Dimensiéon 1: Potencial Humano
Tabla 2

Distribucién de frecuencia de la dimension potencial humano del personal de salud
de un hospital nacional.

Frecuencia %
No
saludable 40 40
Por
mejorar 40 40
Saludable 20 20
Total 100 100
Figura 2

Distribucién de porcentaje de la dimension potencial humano del personal de salud
de un hospital nacional.
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En la tabla 2 y figura 2 se verifica la distribucion en frecuencia y porcentaje de la
dimension potencial humano en personal de salud de un hospital nacional. Se
encontré un 40% no saludable y por mejorar, mientras un 20% es saludable.
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Dimension 2: Disefio Organizacional
Tabla 3

Distribucién de frecuencia de la dimension disefio organizacional del personal de
salud de un hospital nacional.

Frecuencia %
No
saludable 40 40
Por
mejorar 20 20
Saludable 40 40
Total 100 100
Figura 3

Distribucion de porcentaje de la dimension disefio organizacional del personal de
salud de un hospital nacional.
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En la tabla 3 y figura 3 se verifica la distribuciéon en frecuencia y porcentaje de la
dimension disefio organizacional en personal de salud de un hospital nacional. Se
encontré un 40% no saludable y un 20% por mejorar, mientras un 20% es saludable.
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Dimension 3: Cultura Organizacional
Tabla 4

Distribucién de frecuencia de la dimension cultura organizacional del personal de
salud de un hospital nacional.

Frecuencia %
No
saludable 40 40
Por
mejorar 40 40
Saludable 20 20
Total 100 100
Figura 4

Distribucion de porcentaje de la dimension cultura organizacional del personal de
salud de un hospital nacional.
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En la tabla 4 y figura 4 se verifica la distribuciéon en frecuencia y porcentaje de la
dimension cultura organizacional en personal de salud de un hospital nacional. Se
encontré un 40% no saludable y por mejorar, mientras un 20% es saludable.
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Tabla 5

Distribucién de frecuencia de la variable desempefio Laboral del personal de salud
de un hospital nacional.

Frecuencia %
Bajo 40 40
Medio 40 40
Alto 20 20
Total 100 100
Figura 5

Distribucién de porcentaje de la variable desempefio laboral del personal de salud de
un hospital nacional.
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En la tabla 5 y figura 5 se verifica la distribucién en frecuencia y porcentaje de la
variable clima desemperio laboral en personal de salud de un hospital nacional. Se

encontré que un 40% tiene un nivel bajo y medio, mientras un 20% tiene un nivel alto.
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Dimension 1: Desempefio de Tareas
Tabla 6

Distribucién de frecuencia de la dimension desempefio de tareas del personal de
salud de un hospital nacional.

Frecuencia %
Bajo 60 60
Alto 40 40
Total 100 100
Figura 6

Distribucién de porcentaje de la dimensién desempefio de tareas del personal de
salud de un hospital nacional.

70
60
50
40
30
20
10

Bajo Alto

En la tabla 6 y figura 6 se verifica la distribucion en frecuencia y porcentaje de la
dimensién desempefio de tareas en personal de salud de un hospital nacional. Se
encontré que un 40% tiene un nivel bajo, mientras un 20% tiene un nivel alto.
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Dimension 2: Desempefio en el contexto

Tabla 7

Distribucion de frecuencia de la dimensién desempefio en el contexto del personal de
salud de un hospital nacional.

Frecuencia %
Bajo 40 40
Medio 40 40
Alto 20 20
Total 100 100
Figura 7

Distribucidn de porcentaje de la dimension desempefio en el contexto del personal de
salud de un hospital nacional.
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En la tabla 7 y figura 7 se verifica la distribucién en frecuencia y porcentaje de la
dimensién desempefio en el contexto en personal de salud de un hospital nacional.
Se encontro que un 40% tiene un nivel bajo y medio, mientras un 20% tiene un nivel

alto.
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Dimension 3: Desempefio contraproducente

Tabla 8

Distribucidn de frecuencia de la dimensién desempefio contraproducente del
personal de salud de un hospital nacional.

Frecuencia %
Bajo 40 40
Medio 40 40
Alto 20 20
Total 100 100
Figura 8

Distribucién de porcentaje de la dimension desempefio contraproducente del
personal de salud de un hospital nacional.
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En la tabla 8 y figura 8 se verifica la distribucién en frecuencia y porcentaje de la

dimensién desempefio contraproducente en personal de salud de un hospital nacional.

Se encontro que un 40% tiene un nivel bajo y medio, mientras un 20% tiene un nivel

alto.
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Hipotesis general

Hi = Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal
de salud de un Hospital Nacional.

Ho = No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el

personal de salud de un Hospital Nacional

Tabla 9
Relacion entre la variable independiente clima organizacional y la variable

dependiente desempefio laboral del personal de salud de un hospital nacional.

Desempefio laboral Clima organizacional
Rho de Coeficiente decorrelacion 0.750
Spearman  Sjq. (bilateral) 0.00

N 100

En la tabla 9 se detalla un p Valor de 0.000, siendo menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hip6tesis nula. De esta forma existe relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, siendo una correlacion positiva alta directamente proporcional
(0.750).
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Hipotesis especifica 1
Hi = Existe relacion entre la dimension potencial humano y la dimensién desempefio de

tareas en el personal de salud de un Hospital Nacional.

Ho=No existe relacion entre la dimension potencial humano y la dimensién desempefio

de tareas en el personal de salud de un Hospital Nacional.

Tabla 10
Relacion entre la dimension potencial humano y la dimensién desempefio de

tareas en el personal de salud de un Hospital Nacional.

Potencial Humano |Desempefio de Tareas

Rho de Coeficiente decorrelacion 0.761
Spearman  Sjg. (bilateral) 0.00
N 100

En la tabla 10 se detalla un p Valor de 0.000, siendo menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipoétesis nula. De esta forma existe relacion entre la dimension potencial
humano y la dimension desempefio de tareas, siendo una correlacién positiva alta

directamente proporcional (0.761).
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Hipotesis especifica 2
Hi = Existe relacion entre la dimension disefio organizacional y la dimension
desempeiio contraproducente en el personal de salud de un Hospital Nacional.

Ho = No existe relacion entre la dimension disefio organizacional y la dimension

desemperio contraproducente en el personal de salud de un Hospital Nacional.
Tabla 11

Relacion entre la dimension disefio organizacional y la dimensién desempefio

contraproducente en el personal de salud de un Hospital Nacional.

Disefio Organizacional |Desempeiio Contraproducente

Rho de Coeficiente decorrelacion 0.917
Spearman  Sjq. (bilateral) 0.00
N 100

En la tabla 11 se detalla un p Valor de 0.000, siendo menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula. De esta forma existe relacién entre la dimension disefio
organizacional y la dimensién desempefio contraproducente, siendo una correlacion

positiva muy alta directamente proporcional (0.917).
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Hipotesis especifica 3

Hi = Existe relacion entre la dimension cultura organizacional y la dimension
desempenfo en el contexto del personal de salud de un Hospital Nacional.

Ho = No existe relacion entre la dimension cultura organizacional y la dimensién

desempeiio en el contexto del personal de salud de un Hospital Nacional.

Tabla 12
Relacion entre la dimension cultura organizacional y la dimensiéon desempefio en

el contexto del personal de salud de un Hospital Nacional.

Cultura Organizacional |Desempefio en el Contexto

Rho de Coeficiente decorrelacion 0.750
Spearman  Sjg. (bilateral) 0.00
N 100

En la tabla 12 se detalla un p Valor de 0.000, siendo menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula. De esta forma existe relacion entre la dimension cultura
organizacional y la dimension desempefio en el contexto, siendo una correlacion

positiva alta directamente proporcional.
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V. DISCUSION

En tanto, a los resultados de la estadistica descriptica de la variable clima
organizacional, se encontrd6 que mas de la tercera parte presentaron un clima no
saludable y por mejorar, mientras el restante, el grupo mas pequefio tiene un clima
saludable, valor concordante con el estudio de Guerra (2022), donde se presenta un
clima inapropiado y regular en un valor similar, y el restante tiene un clima adecuado,
siendo que dicho estudio se realiz6 en un hospital de complejidad similar, con el mismo
enfoque, tipo y nivel de investigacion, y en una poblacion de profesionales de la salud,
por otro lado se contrasta con el estudio de Canales et al.(2021), donde predomina el
clima excelente o bueno, mientras que en el estudio de Chagray et al. (2020) y Del
Rocio et al.(2020) el clima que predomina es el esperado o regular, seguido por el
clima bajo o deficiente, se debe tener en cuenta que lo estudios en mencién se
realizaron en contexto de pandemia, y en el caso de los dos ultimos, se aborda el
sector de produccién y educacion, y se perfila a otras dimensiones.

En relacion a la primera dimension del clima organizacional potencial humano,
se encontré que el 40% presenta un clima no saludable y por mejorar, mientras la
minoria restante tiene un clima saludable, valor concordante con los estudios de
Puitiza et al. (2019) y Ramos (2018), donde dicha dimensién presenta un clima no
saludable y por mejorar en valores parecidos, y un clima saludable en menor cantidad,
siendo que los estudios mencionados fueron aplicados en grupos profesionales del
area asistencial, asi como en centros hospitalarios de alta complejidad y que se
orientan al cuidado del paciente en todos sus niveles, asimismo se utilizan las mismas
dimensiones e indicadores sugeridos en el area de salud.

Por otro lado, la segunda dimensién del clima organizacional disefio
organizacional, detalla que un 40% tiene un clima no saludable y saludable, mientras
el grupo restante tiene un clima por mejorar, valor no concordante con los estudios de
Rojas (2019), Ramos (2018), y Puitiza et al. (2019), donde en dicha dimension
predomina el clima regular o por mejorar en su mayoria, seguido por el clima
saludable, y el restante tiene un clima no saludable, siendo que en los estudios en

mencion aplicaron su investigacion a grupos de trabajo donde incluye profesionales y
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no profesionales de salud, ademas se realizaron en centros hospitalarios de menor
complejidad, donde las funciones difieren, y se centran en la atencidon primaria en
salud.

Finalmente, la tercera variable del clima organizacional cultura organizacional,
se encontré que mas de la tercera parte tiene un clima no saludable y por mejorar, y
el restante tiene un clima saludable, resultado no concordante con los estudios de
Rojas (2019), Ramos (2018), y Puitiza et al. (2019), donde el clima predominante es el
por mejorar o regular, seguido por el clima saludable, y el grupo mas pequefio tiene
un clima no saludable, siendo que los estudios se realizan en areas asistenciales
orientados a la prevencion y promocion de la salud, ademas incluye a todos los
trabajadores, y alguno de los grupos de trabajo no se orientan al cuidado del paciente,
y se centran en la atencion y satisfaccion del cliente, por lo que difieren del objetivo
en comun.

Por tanto, los resultados de la estadistica descriptica de la variable desemperio
laboral, se encontrd que el 40% presentaron un desempefio bajo y medio, mientras
una minoria tiene un desempefio alto, concordante con los estudios de Guerra (2022),
Qiflonez y Peralta(2018), donde el grupo con un desempefio bajo y medio predomina
y el grupo mas pequefio tiene un desempefio alto, siendo que los estudios
mencionados se aplican a grupos profesionales de la salud del area asistencial, tienen
el mismo enfoque, tipo y nivel de investigacion, y se orientan al cuidado y atencion del
paciente, por otro lado, no concuerda con los estudios de Ramos (2018), y Puitiza et
al. (2019), Urbano (2018), Olivera y Leyva (2021), donde el desempefio que predomino
fue el regular o favorable, seguido de cerca por el desempeiio alto o adecuado, y una
minoria tiene un desempefio bajo, siendo que los dos primeros estudios se aplican al
sector de salud, con un instrumento que difiere con el sugerido en el area de salud, y
se enfoca en otras dimensiones e indicadores, y los dos ultimos estudios se aplican en
el sector educativo, donde el rendimiento del trabajador se dirige a la valoracion de
actividades, y se centran en la ensefianza.

En relacion a la primera dimension del desempeiio laboral desempeiio de
tareas, se encontr6 que mas de la mitad tiene un desempefio bajo, y el restante tiene

un desempefio alto, no concordante con el estudio de Olivera y Leyva (2021), donde
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en dicha dimension el grupo predominante tiene un desempefio medio, seguido por el
desemperio bajo, y una minoria presenta desempefio alto, siendo que el estudio se
aplica en el sector educacion, donde las actividades no se centran al cuidado del
cliente, asimismo tiene una poblacion distinta, y los objetivos se centran en la
valoracion de la ensefianza.

Por otro lado, la segunda dimension del desempefio laboral desempefio del
contexto, detalla que un 40% tiene un desempefio bajo y medio, mientras el grupo
restante tiene un desempefo alto, no concordante con el estudio de Del Rocio et
al.(2020), que en la dimensiébn en mencién presenta un desempefio esperado o
regular en su mayoria, seguido por un desempefio destacado o alto, y el restante tiene
un desempeio regular o bajo, siendo que el estudio se aplica en el sector educativo,
donde los indicadores difieren el cuidado y satisfaccion del paciente, y se centran en
el reforzamiento de conocimientos.

Finalmente, la tercera dimension del desempefio laboral conductas
contraproducentes, se encontré que mas de la tercera parte tiene un desempenio bajo
y medio, y el restante tiene un desempefio alto, resultado concordante con el estudio
de Zuhiga (2019), donde la mayoria presenta un desempefio regular y adecuado en
dicha dimension, siendo que el estudio en mencién se aplica a grupos de trabajo del
area de salud, que se enfocan al cuidado y satisfaccion del paciente, y se utiliza los
mismos indicadores que valora la investigacion.

En tanto, a los resultados de la estadistica inferencial de la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, se encontré una correlacion significativa
(0.000), positiva alta (0.750), similar a los estudios de Espinoza (2018), Guerra (2022),
Qiflonez y Peralta(2018), Olivera y Leyva (2021), Paredes y Quiroz (2021), donde se
evidencio significancia estadistica, pero difiere en la correlacion, siendo que en los
dos primeros estudios hay una correlacion muy baja, y en los estudios restantes
presentan una correlacibn moderada, directamente proporcional, siendo que la
muestra de los dos primeros estudios incluye a todos los trabajadores del area
asistencial en salud, y en los estudios restantes se aplican en el sector de produccion
y educacion, donde no se proporcionan servicios de salud; ademas no concuerda con

el estudio de Ramos (2018), donde no se encontr6 relacion estadistica (0.923), siendo
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que el estudio se realiza en un area asistencial, de un establecimiento de menor
complejidad al de la investigacién, y se aplica a grupos profesionales y no
profesionales, en un area rural, donde las funciones y atencién difieren de las
proporcionadas de centros que asisten a grandes urbes.

Por otro lado, la hip6tesis nimero uno, en la relacion de la dimensién potencial
humano y desempefio de tareas, se encontro relacion significativa (0.000), positiva alta
(0.761), no se evidencian resultados similares, y se analizara los indicadores e items
de dichas dimensiones, donde se observa que dentro de los items del potencial
humano sobresale el item numero tres, y en el desempefio de tareas se identifica el
item numero cuatro, que al relacionarlos se detalla que hay significancia estadistica
(0.000), con una correlaciéon positiva moderada (0.542), ademas en la dimensién
potencial humano sobresale el item nimero dos, y en la dimensién desempefio de
tareas se utliza el item nuamero cinco, que al relacionarlos se evidencia
significancia(0.000), y una correlacién positiva baja (0.236), siendo que existe relacion
entre los indicadores, pero se difiere en la intensidad de la correlacion, dado que los
grupos realizan sus funciones en direccion a lo que la institucion entrega, se entiende
gue ofrecer mayor cantidad herramientas no implica mejor desempefio de funciones,
y se plantea que un mejor potencial influye en la aplicacion de tareas.

Por otro lado, la hipétesis nimero dos, en la relacién de la dimension disefio
organizacional y desempefio contraproducente, se encontré relacion significativa
(0.000), positiva muy alta (0.917), no se evidencian resultados similares, y se analizara
los indicadores e items de dichas dimensiones, dentro de los indicadores del disefio
organizacional sobresale el item nimero 16, y en el desempefio contraproducente se
identifica el item nimero 17 , que al relacionarlos se determina relacion significativa
(0.000) con una correlacion baja (0.329), otro item sobresaliente de la primera
dimensién es el nimero 20, y en la dimensién desempefio contraproducente se usa el
item namero 18, que al relacionarlos se identifica significancia estadistica (0.000), con
una correlacion moderada (0.528), donde se evidencia relacidbn entre ambas
dimensiones, pero no concuerda en la correlacion, se debe tener en cuenta que la

estructura de la empresa no influye en la conductas del empleado, y que el accionar
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del trabajador se deriva de su percepcion, y que las acciones que no contribuyen a los
objetivos de la empresa, son de caracter propio.

Finalmente, en la hipétesis nimero tres, en la relacion de la dimensién cultura
organizacional y desempefio en el contexto, se encontré relacion significativa (0.000),
positiva alta (0.750), no se evidencian resultados similares, y se analizara lo
indicadores e items de dichas dimensiones, dentro de los indicadores de la cultura
organizacional sobresale el item numero 24, y se identifica el item nimero 9 de los
indicadores del desempefio en el contexto, que al relacionarlos, se determina
significancia estadistica (0.000), con una correlacién baja (0.253), asimismo sobresale
el item numero 28 de la cultura organizacional, y se identifica el item nimero 13 del
desempeiio en el contexto, que al relacionarlos , se identifica relaciona significativa
(0.000), con una correlacion baja (0.224), donde se identifica que hay relacion entre
los indicadores, pero se difiere en la intensidad de la correlacién, se debe tener en
cuenta que el sistema de valores que identifica la empresa, influye en las relaciones
interpersonales de los trabajadores, pero las actividades e incentivos son propios de
la institucion.

En general, el clima organizacional presenta relacion con el desempefio
laboral, de forma directa, si bien la intensidad de la relacion es distinta en las
dimensiones utilizadas, se establece que es un factor a tomar en consideracion, sobre
todo en los servicios de salud, donde la calidad de atencion al paciente es el eje del
cuidado, asimismo el clima del trabajo es determinante en la motivacion y rendimiento
de las funciones. Por otro lado, las acciones de los empleados y de la propia empresa
no son determinantes en el clima y el desempefio del trabajador, son de influencia,

pero existen mas factores a tomar en cuenta.
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VI.  CONCLUSIONES

Primero: El 40% de los trabajadores presento un clima laboral no saludable y por
mejorar, mientras un 20% tiene un clima saludable, por tanto, se determind que hay
relacion entre la variable clima organizacional y desempefio laboral (p:0.00), con un
Rho de Spearman (0.750) identificando una correlacion positiva alta, rechazando la
hipétesis nula y admitiendo la hipétesis alterna, siendo que la percepcién que tiene el
empleado de su centro de labores, es de influencia en la realizacion de sus funciones.

Segundo: Se identifico que hay significancia estadistica entre las dimensiones
potencial humano y desempefio de tareas (p:0.00), con un Rho de Spearman (0.761)
determinado una correlacion positiva alta, rechazando la hipétesis nula y admitiendo
la hipotesis alterna, siendo que las capacidades del trabajador para cumplir los
objetivos son de influencia en la calidad del trabajo del empleado.

Tercero: Se identifico que hay relacion entre las dimensiones disefio
organizacional y desempefio contraproducente (p: 0.00), con un Rho de Spearman
(0.917), determinando una correlacion positiva muy alta, rechazando la hipotesis nula
y admitiendo la hipétesis alterna, siendo que la estructura de la empresa es de
influencia en los comportamientos deliberados que entorpecen las metas
institucionales.

Cuarto: Se identifico que hay relacidbn entre las dimensiones -cultura
organizacional y desempefio en el contexto (p:0.00), con un Rho de Spearman (0.750),
determinando una correlacion positiva alta, rechazando la hipétesis nula y admitiendo
la hipétesis alterna, siendo que las creencias y valores de la institucion son de
influencia en las actividades orientadas a mantener las buenas relaciones

interpersonales.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al director del hospital agregar en el sistema de capacitacion
anual, programas orientados a fomentar el buen clima laboral, abordando aspectos
como la cultura y el sistema de valores, asimismo, agregar contenido que fortalezca la
motivacion y rendimiento de funciones.

Segundo: Se recomienda a los directores de los ejes, solicitar informacién
sobre el clima laboral de forma regular, ademas fomentar medidas que aumenten la
motivacion de los trabajadores.

Tercero: Se recomienda a los supervisores y jefes de areas, utilizar encuestas
0 cuestionarios orientados a identificar las necesidades de los trabajadores, en cuanto
a lo que perciben y lo que los motiva, asimismo, utilizar los resultados para mejorar la
capacidad del trabajador.

Cuarto: Se recomienda a los jefes de érea, incluir temas sobre el clima
organizacional y desempefio laboral en las reuniones de servicio, orientados a la
calidad del cuidado, con el fin de mejorar las expectativas del colaborador, asimismo
en esas reuniones de confianza, recabar informacién sincera y de forma explicita.

Quinto: Se recomienda a los futuros investigadores, agregar el sistema de
valores de las organizaciones como tema principal, la influencia de las relaciones

interpersonales y las competencias laborales como eje de estudio.
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ANEXO 1
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ANEXO 2

PRUEBA DE FIABILIDAD-V DE AIKEN

Con valores de V Aiken como V= 0.70 0 mas son adecuados (Charter, 2003).

J1 J2 J3 Media DE V Aiken [|pretacion de la V
Relevancia 4 3 3 3,33333333 0,58 0,78 Valido
ITEM1  |Pertinencia 4 4 3 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 3 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Relevancia 3 4 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM2  |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 3 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Relevancia 4 4 3 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM3  |Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Claridad 4 4 3 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 3 4 3 3,33333333 0,58 0,78 Valido
ITEM4  |Pertinencia 4 4 3 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 3 4 3 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Relevancia 4 3 3 3,33333333 0,58 0,78 Valido
ITEMS  |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 2 4 3,33333333 1,15 0,78 Valido
ITEM6  |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM7  |Pertinencia 4 4 3 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 3 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Relevancia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM8  |Pertinencia 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM9  |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM10 |Pertinencia 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Claridad 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Relevancia 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
ITEM11  |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM12  |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
ITEM13  |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 4 3 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM 14  |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 3 4 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM 15 |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Relevancia 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
ITEM 16 |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
ITEM17  |Pertinencia 3 3 4 3,33333333 0,58 0,78 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
ITEM18 |Pertinencia 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 3,66666667 0,58 0,89 Valido

V =V de Aiken

X =Promedio de calificacion de jueces
k = Rango de calificaciones (Max-Min)

| = calificacion mas baja posible




Max
Min 1
K 3

VvV =V

X = Promedio de calificacion de jueces
k = Rango de califica
|_= calificacién mas baja po

de Aiken

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

J1 42 | 43 lWedid DE |v Aikenpretacion de
Relevancia 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
ITEM1 [Pertinencia a 3 4 |3,67|0,58| 0,89 Valido
Claridad 3 4 3 [3.33|0,58| 0,78 Valido
Relevancia 3 a 3 [3,33]0,58] o,78 Valido
ITEM 2 [Pertinencia 4 3 4 |3,67]/0,58] o089 Valido
Claridad a 3 3 [3,33]/058] o078 Valido
Relevancia 4 3 3 [3,33|0,58] 0,78 Valido
ITEM 3 [Pertinencia a a a 4 |o,00] 1,00 Valido
Claridad 4 a a 4 |o,00| 1,00 Valido
Relevancia a a a 4 |o,00] 1,00 Valido
ITEM 4  [Pertinencia 4 3 3 |[3,33|0,58] 0,78 Valido
Claridad 4 4 3 [3,67|0,58| o,89 Valido
Relevancia 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
ITEMS [Pertinencia 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Claridad a 3 4 |3,67|0,58| 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 |3,67]/0,58] o089 Valido
ITEM 6 |Pertinencia a 3 4 |3,67|0,58| o389 Valido
Claridad 4 3 4 |3,67]/0,58] o089 Valido
Relevancia a 3 4 |3.67]/058] o089 Valido
ITEM 7 [Pertinencia 4 3 4 |367]/0,58] o089 Valido
Claridad a 3 4 |3.67]0,58] 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 [3,67]0,58] o,89 Valido
ITEM 8 |Pertinencia a 3 4 |3,67]0,58] 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 [3,67]0,58] o,89 Valido
Relevancia 4 4 a 4 |o,00] 1,00 Valido
ITEM 9 [Pertinencia 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
Claridad 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
Relevancia 3 3 a4 |3,33]0,58| 0,78 Valido
ITEM 10 [Pertinencia 3 3 4 [3,33]058] 0,78 Valido
Claridad a 3 4 |3,67]0,58] o089 Valido
Relevancia 4 3 4 |3,67]/058] o089 Valido
ITEM 11 [Pertinencia a 3 4 |3,67|0,58] o089 Valido
Claridad 4 3 4 |367]/058] o089 Valido
Relevancia a a a 4 |o,00] 1,00 Valido
ITEM 12 |Pertinencia 4 3 4 [3,67]0,58] o,89 Valido
Claridad a 3 4 |3,67]0,58] 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
ITEM 13 [Pertinencia 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Claridad a 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
ITEM 14 [Pertinencia a 3 4 |3,67|0,58| 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 |3,67]/0,58] 0,89 Valido
Relevancia a 3 4 |3,67]0,58] o,89 Valido
ITEM 15 [Pertinencia 3 3 4 [3,33]058] 0,78 Valido
Claridad 3 3 4 |3,33]058] 0,78 Valido
Relevancia 3 3 4 [3,33]058] 0,78 Valido
ITEM 16 |Pertinencia 3 3 4 |3,33]0,58] 0,78 Valido
Claridad 3 3 4 |3,33]058] 0,78 Valido
Relevancia 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
ITEM 17 [Pertinencia a 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 [3.,67]0,58] 0,89 Valido
Relevancia ] a a 4 |o,00| 1,00 Valido
ITEM 18 [Pertinencia 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Claridad a 3 4 |3,67|0,58| 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 |3,67]/0,58] o089 Valido
ITEM 19 |[Pertinencia a 3 4 |3,67|0,58| 0,89 Valido
Claridad 4 3 3 [3,33|0,58] 0,78 Valido
Relevancia a 3 4 |3.67]/058] o890 Valido
ITEM 20 |Pertinencia 4 3 4 |367]/058] o089 Valido
Claridad a 3 4 |3.67]/0,58] 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 [3,67]0,58] o,89 Valido
ITEM 21 [Pertinencia a 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Claridad 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
Relevancia 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
ITEM 22 [Pertinencia 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
Claridad 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
Relevancia a 3 4 |[3,67|0,58| 0,89 Valido
ITEM 23 [Pertinencia 4 3 4 |3,67]/0,58] o890 Valido
Claridad a 3 4 |3,67]0,58] o389 Valido
Relevancia 3 3 4 [3,33]058] 0,78 Valido
ITEM 24 [Pertinencia 3 3 4 |3,33]058] 0,78 Valido
Claridad 4 3 4 |367]/058] o089 Valido
Relevancia a 3 4 |3.67]0,58] 0,89 Valido
ITEM 25 |Pertinencia 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Claridad a 3 4 |3,67]0,58] 0,89 Valido
Relevancia 4 a a 4 |o,00] 1,00 Valido
ITEM 26 [Pertinencia 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Claridad a 3 4 |3,67|0,58| 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 |3,67]/0,58] 0,89 Valido
ITEM 27 |Pertinencia a 3 4 |3,67|0,58| 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 |3,67]/0,58] o089 Valido
Relevancia a 3 4 |3,67|0,58] o389 Valido
ITEM 28 |Pertinencia 4 3 4 |367]/0,58] o089 Valido
Claridad a 3 4 |3.67]/058] o890 Valido
Relevancia 4 3 4 |3,67|058] os8o Valido
ITEM 29 [Pertinencia a 3 4 |3.67]0,58] 0,89 Valido
Claridad 4 3 4 [3,67]0,58] 0,89 Valido
Relevancia a 3 4 [3,67]0,58] o,89 Valido
ITEM 30 |Pertinencia 3 3 4 [3,33[0,58] 0,78 Valido
Claridad 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
Relevancia 3 3 4 [3,33[0,58] 0,78 Valido
ITEM 31 [Pertinencia 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
Claridad a 3 4 |3,67|0,58| 0,89 Valido
Relevancia 4 3 4 |3,67]/0,58] o089 Valido
ITEM 32 [Pertinencia a 3 4 |3,67|0,58] o,89 Valido
Claridad 4 3 4 |367]/0,58] o089 Valido
Relevancia a 3 4 |3.67]058] o890 Valido
ITEM 33 |Pertinencia 4 3 4 [3,67]0,58] o,89 Valido
Claridad 3 3 4 |3,33]0,58] 0,78 Valido
Relevancia 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
ITEM 34 [Pertinencia 3 3 4 [3,33]0,58] 0,78 Valido
Claridad 3 3 4 [3,33]0,58] o,78 Valido
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ANEXO 3

PRUEBA DE CONFIABILIDAD- ALFA DE CROMBACH
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ANEXO 4

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Instrucciones: Sefior(a) profesional de la salud le pedimos que su opinion sea lo

mas sincera posible, ya que sus respuestas son valiosas. La informacion que usted
nos proporcione en este formato se manejara de forma confidencial, por ser una
encuesta anénima. Marque con una X la respuesta correcta: Nunca (1)A veces (2)

Frecuentemente (3) Siempre (4).

ITEMS

POTENCIAL HUMANO

1 La innovacion es caracteristicasde
nuestra organizacion

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

Es facil para mis compafieros detrabajo
3 que

Sus nuevas ideas  sean
consideradas

4 Mi institucion es flexible y seacepta bien
los cambios

5 Mi jefe esté dispuesto cuando sele
necesita.

Nuestros directivos contribuyena crear
6 condiciones adecuadas para el progreso
de mi organizacion

7 Existen incentivos laborales paraque yo
trate de hacer mejor mi trabajo

8 Mi trabajo es evaluado de forma
adecuada

9 Los premios y reconocimientosson
distribuidos en forma justa




10

En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de
trabajo

11

La limpieza de los ambientes
esadecuada

DISENO ORGANIZACIONAL

12

Mi jefe inmediato trata de
obtener informacién antes de
tomar una decision

13

En mi organizacién participo en
la toma de decisiones

14

Mi salario y beneficio son
razonables

15

Mi remuneracion es adecuada
en la relacion con el trabajo de
realizado

16

Las tareas que
desempefio
corresponden a mi funcion

17

Conozco las tareas o funciones
especificas que debi realizar
enmi organizacion

18

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los
trabajadores para recabar
apreciaciones  técnicas o
percepciones relacionadas al
trabajo

19

Mi jefe inmediato me comunica
si estoy realizando bien o mal
mi trabajo

20

Presto  atencion a los
comunicados que emiten mis
jefes

CULTURA
ORGANIZACIONAL

21

Puedo contar con mis
comparfieros de trabajo cuando
los necesito




22

Las otras areas o servicios
meayudan cuando las necesito

23

Recibo buen trato en mi
establecimiento de trabajo

24

Mi centro de labores me ofrece
la oportunidad de hacer lomejor
gue se hacer

25

Mi jefe inmediato se preocupa
por crear un ambiente laboral
agradable

26

Estoy comprometido con mi
organizacion

27

Me interesa el desarrollo de mi
organizacion

28

Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi
organizacion

29

Me rio de bromas

30

Las cosas me salen perfectas

31

Estoy sonriente

32

Cometo errores

33

He mentido

34

Cuando he encontrado algo
lohe devuelto a sus duefios




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Instrucciones: Sefior(a) profesional de la salud le pedimos que su opinion sea lo
mas sincera posible, ya que sus respuestas son valiosas. La informacion que usted
nos proporcione en este formato se manejara de forma confidencial, por ser una
encuesta andénima. Marque con una X la respuesta correcta: Nunca (1) Casi nunca
(2) A veces (3) Casi Siempre (4) Siempre (5).

DESEMPENO LABORAL N|CN|AV |CS|S
DESEMPENO DE TAREAS

1 Planifico mi trabajo de manera que puedo
concluirlo a tiempo.

5 Tomo en cuenta el resultado del trabajo que
necesito lograr.

3 Establezco prioridades a la hora de hacer mi

trabajo.

4 | Realizo mitrabajo de forma eficiente

5 | Dedico tiempo y esfuerzo necesario a mi trabajo

DESEMPENO CONTEXTUAL

Por mi propia iniciativa, realizo tareas nuevas

° cuando termino con las anteriores.

7 Llevé a cabo tareas desafiantes cuando estaban
disponible.

8 Trabajo para mantener mis conocimientos
laborales actualizados

9 Trabajo para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

10 Planteo soluciones creativas para resolver
problemas.

11 Asumo responsabilidades adicionales a mi
trabajo.

12 Busco continuamente nuevos desafios en mi
trabajo.

13 | Participo en reuniones o consultas laborales.

DESEMPENO CONTRAPRODUCENTE

Me quejo de asuntos menores relacionados con
el trabajo

14




Exagero con los problemas que se presentan en

15 ,
el trabajo.

16 Me enfoco en los aspectos negativos del trabajo,
en lugar de enfocarse en los aspectos positivos.

17 Comento con mis compafieros sobre los
aspectos negativos de mi trabajo.

18 Comento con personas desconocidas sobre los

aspectos negativos de mi trabajo.




ANEXO 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

...... de........... anos de edad con DNI............., profesional de salud asistencial del
Hospital del Nifio San Borja; habiendo informado de forma clara sobre el estudio
titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL DE
SALUD DE UN HOSPITAL NACIONAL”, efectuado para la obtencion de la maestria

en Gestion de Servicios de Salud, de la cual acepto participar voluntariamente.

Habiendo sido informado sobre los términos del estudio, y estando en pleno uso de

mis facultades mentales, se suscribe el presente documento.

Firma y fecha



ANEXO 6

VALIDEZ DE JUICIO DE EXPERTOS

Trabajo para mantener mis habilidades laborales
b actualizadas. '/ '/ ‘/

Planteo soluciones creativas para resolver

10 problemas. v v ‘/

1 {\sumo responsabilidades adicionales a mi J J/ v
rabajo.
Busco continuamente nuevos desafios en

12 | mi / v v
trabajo.

13 | Participo en reuniones o consultas laborales. v [ /

DESEMPENO CONTRAPRODUCENTE

Me quejo de asuntos menores relacionados con

1% el trabajo. ‘/ v/ v
Exagero con los problemas que se presentan

15 |en J v v
el trabajo.
Me enfoco en los aspectos negativos del

16 | trabajo, v v
en lugar de enfocarse en 0s aspectos positivos.

17 Comento con mis compafieros sobre  los J v »
aspectos negativos de mi trabajo.

15 | Comento con personas desconocidas sobre los v vV /
aspectos negativos de mi trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item):

Aplicable [ y{

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

on: 4216436

Especialidad del validador:

1Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

“ Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir 1a dimension

15 de Noviembre del 2023

Firma del Experto Informante.




Trabajo para mantener mis habilidades laborales
g actualizadas. L/ l/ '/
Planteo soluciones creativas para  resolver
e problemas. / ‘/ v
Asumo responsabilidades adicionales a mi 4
" trabajo. v V] v
Busco continuamente nuevos desafios en
12 [ mi / v/ 4
trabajo. 4
13 | Participo en reuniones o consultas laborales. v 4 4
DESEMPENO CONTRAPRODUCENTE
Me quejo de asuntos menores relacionados con /|
13 el trabajo. / /
Exagero con los problemas que se presentan
15 | en '/ l/ vV
el trabajo.
Me enfoco en los aspectos negativos del
16 | trabajo, L/ ‘/ t/
en lugar de enfocarse en los aspectos positivos.
17 Comento con mis comparieros sobre los J 3
aspectos negativos de mi trabajo. l/
18 Comento con personas desconocidas sobre los s
aspectos negativos de mi trabajo. Y
Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ V{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: DNI: 24 15712

Especialidad del validador:

15 de Noviembre del 2023
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

VR

C. A
conciso, exacto y directo ENFERMBRA ESPECIALISTA
y CEP. 5;570 R.E.E. 22317-15201

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

Firma del Experto Informante.



Trabajo para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

Planteo soluciones creativas para  resolver

10 problemas.

Asumo responsabilidades adicionales a mi

H trabajo.

N R& S

Busco continuamente nuevos desafios en
12 | mi
trabajo.

13 | Participo en reuniones o consultas laborales.

DESEMPENO CONTRAPRODUCENTE

Me quejo de asuntos menores relacionados con

<l & IR (S

= S NS TN N SN s ] s
N

19 el trabajo. v
Exagero con los problemas que se presentan
15 | en
el trabajo. % vV
Me enfoco en los aspectos negativos del
16 | trabajo, v Wi
en lugar de enfocarse en los aspectos positivos.
17 Comento con mis compaferos sobre los B
aspectos negativos de mi trabajo. v
18 Comento con personas desconocidas sobre los V /
aspectos negativos de mi trabajo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 4/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: pni: _H L 644\ 8 RS

Especialidad del validador:

15 de Noviembre del 2023
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.



