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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general hallar la relacion entre el clima
organizacional percibido y trabajo en equipo del personal de enfermeria de un
Instituto Pediatrico Lima, 2022. EI método utilizado fue hipotético-deductivo, el nivel
fue descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo y disefio no experimental.
La muestra fue estimada por férmula para calculo muestral de modo que la
poblacion estuvo compuesta por 80 profesionales de enfermeria de un Instituto
pediatrico, 2022, en quienes se ha estudiado las variables clima organizacional y
trabajo en equipo, la técnica utilizada fue la encuesta virtual, empleando dos
instrumentos, el primero fue cuestionario sobre el clima organizacional y el segundo
sobre el trabajo en equipo ambos con escala de Likert y los resultados fueron: el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman fue 0.123, lo cual nos demuestra que
existe una relacion positiva entre variables; ademas, se encuentra en el nivel de
correlacion alta, con un nivel de significancia bilateral de p=.000<0.05, se rechaza
la hipodtesis nula y se acepta la hipétesis general. Concluyéndose que: El clima
organizacional percibido se relaciona con el trabajo en el equipo del personal de

enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 2022.

Palabras clave: clima organizacional, trabajo en equipo, profesionales de

enfermeria, instituto pediatrico.
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Abstract

The general objective of this study was to find the relationship between the
perceived organizational climate and teamwork of the nursing staff of a Pediatric
Institute Lima, 2022. The method used was hypothetical-deductive, the level was
descriptive correlational with a quantitative approach and design not experiential.
The sample was estimated by formula for sample calculation so that the population
was made up of 80 nursing professionals from a Pediatric Institute, 2022, in whom
the organizational climate and teamwork variables have been studied, the
technique used was the virtual survey, using two instruments, the first was a
guestionnaire on the organizational climate and the second on teamwork, both with
a Likert scale and the results were: the Rho Spearman correlation coefficient was
0.123, which shows us that there is a positive relationship between variables; In
addition, it is found at the high correlation level, with a bilateral significance level of
p=.000<0.05, the null hypothesis is rejected and the general hypothesis is
accepted. Concluding that: The perceived organizational climate is related to the

work in the team of the nursing staff of a Pediatric Institute Lima, 2022.

Keywords: organizational climate, teamwork, nursing professionals, pediatric

institute.
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. INTRODUCCION

El estudio actual considero informacion relevante sobre el clima institucional,
su problematica en las diferentes estructuras fronterizas, y asimismo el trabajo que
viene realizando el sector salud, con un sentido de abnegada labor realizada
durante el inicio de la crisis sanitaria mas grande del siglo XXI. A nivel global,
Potipiroon y Wongpreedee (2020) manifestaron que los diversos gobiernos a nivel
internacional, se encontraron plagados de factores irregulares y contraproducentes
durante el contexto del ambito de salud, por lo que el clima de trabajo dentro de las
diversas entidades no eran el mas optimo, pues en una revision de 40 gobiernos
dentro de un continente, se evidencié que los climas del trabajo dentro de ellas
fueron contraproducentes. En ese sentido se exhiben diversos factores que

trabajan negativamente hacia un armonioso clima organizacional.

Del mismo modo Henkens (2021) manifestaron que al imaginarnos una
organizacion en permanente evolucién se cree rapidamente que existe un
adecuado equipo de trabajo, sin embargo, el laborar de este modo crea muchos
retos para lograr niveles altos en las organizaciones de salud; a la vez permite
favorece los procesos, mejorar el trabajo en equipo, potenciar la calidad y calidez

de atencidn de enfermeria y su rendimiento en el trabajo.

En el mismo contexto, Kelly et al. (2021) manifestaron que, dentro del
contexto laboral en hospitales de un pais oriental, se encontrd que existen muchos
factores influyentes, como la estabilidad, actitudes profesionales de la salud, pues
el 61% de los participantes en el estudio, demostraron un problema con el clima
organizacional. De tal manera, esa situacion afecta en diversas formas al individuo;
a su espacio y su trabajo en equipo, por lo que es considerable el planteamiento

de medidas que eviten factores negativos en la organizacion.

Asimismo, Xiuxiuhuang et al. (2020) sefalaron que habiendo revisado con
anterioridad estudios de climas laborales en diversas organizaciones, evidenciaron
gue el entorno armonioso dentro del area de enfermeria en diversas instituciones

de salud, es una pieza elemental, pues la alteracion de la normalidad de este,



provocaria afecciones en el trabajo de los mismos, pues un 19% de la poblacion
colaboradores en mas de 43 entidades de salud en un continente, manifestaron
sentirse insatisfechos con la situacion de los ambientes laborales en las

instituciones a donde pertenecian.

Asimismo, a nivel latinoamericano Carrion et al. (2022). Manifestaron que la
situacion de la crisis sanitaria que enfrentd Latinoamérica fue nefasta sobre la
afeccion del clima laboral en las instituciones de salubridad, pues el estudio
realizado en trabajadores de la salud de hospitales de una nacion de la region
evidencio que el 94% de trabajadores consideraran que el clima laboral tuviera una
condicion inadecuada ante la percepcion de los mismos. En cuanto a lo
fundamentado a nivel mundial y latinoamericano, se manifiesta que existe una crisis
de trabajo en equipo y el clima en las diversas organizaciones de atencion médica,
pues las afectaciones nefastas por el mayor problema de salud del siglo XXI han

sido la causa de esta situacion.

A nivel nacional, Vergara et al. (2021) hicieron una revision de 145
publicaciones sobre el clima institucional en hospitales publicos en el Perq,
utilizando el 79% de revisiones a cerca de los factores influyentes en la decadencia
del clima institucional en las diversas organizaciones, concluyendo que hay casos
de inadecuados ambientes de trabajo en las diversas instituciones. En la actualidad
las instituciones de salud del pais se encuentran sometidas a cambios y retos
permanentes que obligan un adecuado desarrollo, y ello depende del clima

organizacional en relacion con un buen equipo de trabajo (Aguirre, 2020).

Esta problematica no es ajena al ambiente laboral donde se realizé el
presente estudio; al ser un ente de reciente formacién, que comparado con los
demas Institutos a nivel nacional es relativamente nuevo, al tener pocos afios de
actividad se ha podido apreciar un inadecuado manejo administrativo y esto se ve
plasmado en la mayoria de servicios, se aprecia déficit de recursos humanos, y a
la vez el personal de enfermeria en su gran mayoria es joven donde se observa
falta de compromiso con el servicio; distintos caracteres, esto limita su labor
influyendo en el trabajo en equipo, por todo lo mencionado se planted el problema

general, ¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional percibido y el trabajo en



equipo del personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 20227, y
ademés las preguntas especificas, ¢Cual es la relacion entre el clima
organizacional percibido y el trabajo en equipo en su dimensién Identidad del
personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 20227?; ¢ Cual es la relacion
entre el clima organizacional percibido y el trabajo en equipo en su dimension
comunicacion del personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima,
20227?; ¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional percibido y el trabajo en
equipo en su dimensidén Ejecucion del personal de enfermeria de un Instituto
Pediatrico Lima, 2022?; ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional
percibido y el trabajo en equipo en su dimension Regulacion del personal de
enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 20227?.

Se justifico tedricamente y se dispuso un diagnostico situacional del clima
organizacional y trabajo en equipo en un instituto pediatrico donde nunca antes se
ha realizado un estudio similar; ademas, no existen muchos estudios previos que
han establecido la relacion entre el clima organizacional y las dimensiones del
trabajo en equipo, la mayoria de estudios establecieron correlacion entre las
dimensiones del clima organizacional con el trabajo en equipo; la investigacion se
justificé metodologicamente del actual analisis, porque contribuira a determinar la
correlacién que pueda existir entre ambas variables en estudio, ademas sera util
para las futuras investigaciones dando el interés necesario, desde la manera
practica los resultados de la investigacion sera de interés para que las autoridades del
Instituto plantee acciones dirigidas para mejorar el clima organizacional respecto al
equipo de trabajo, asi mismo sera de ayuda para resolver problemas de naturaleza
laboral, de un formato mas cercano a la realidad, la importancia del profesional de
enfermeria sobre su entorno social, esto incluso podra repercutir en beneficio del

instituto.

Respecto al objetivo general del presente estudio fue Determinar la relacion
gue existe entre el clima organizacional percibido y el Trabajo en equipo del
personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 2022, de manera
especifica se tiene, Identificar la relacion entre clima organizacional percibido y el

trabajo en equipo en su dimensién Identidad del personal de enfermeria de un



Instituto Pediéatrico Lima, 2022; Identificar la relacion entre clima organizacional
percibido y el trabajo en equipo en su dimensién Comunicacion del personal de
enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 2022; Identificar la relacion entre clima
organizacional percibido y el trabajo en equipo en su dimension Ejecucién del
personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 2022; Identificar la relacién
entre clima organizacional percibido y el trabajo en equipo en su dimensién

Regulacién del personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 2022.

En consecuencia, se formulé como hipétesis general de la investigacion,
Existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y el trabajo en
equipo del personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 2022, ademas
de las hipotesis especificos; El clima organizacional percibido de manera directa
con el trabajo en equipo en su dimension Identidad del personal de enfermeria de
un Instituto Pediatrico Lima, 2022; El clima organizacional percibido se relaciona de
manera directa con el trabajo en equipo en su dimension Comunicacion del
personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima, 2022; El clima
organizacional percibido se relaciona de manera directa con el trabajo en equipo
en su dimension Ejecucion del personal de enfermeria de un Instituto Pediatrico
Lima, 2022; El clima organizacional percibido se relaciona de manera directa con
el trabajo en equipo en su dimension Regulacion del personal de enfermeria de un

Instituto Pediatrico Lima, 2022.



Il MARCO TEORICO

Iniciando los estudios nacionales que han asociado las dos variables
planteadas, se hall6 el estudio de Quispe (2021) que tuvo como objetivo
determinar la asociacion estadistica interpretada del trabajo en equipo con
respecto al clima de organizaciones en una red de salubridad de la Microred Alca-
Arequipa, se tratdé de una investigacion con enfoque de caracter cuantitativo, con
un nivel de base correlacional y una muestra considerada por 57 trabajadores de
salubridad, encontrando datos asociacion estadistica entre las variables con un
(p<0,05) y un valor de Pearson 0.679 y ello demuestra una fuerza de correlacion
moderada y positiva con una significativa relacion; encontrando al clima
organizacional con un mayor porcentaje, el 66.7% concluye que esta por mejorar,
el 52.6% es saludable; en el trabajo en equipo el 56,1% es alto, el 54.4% es medio;

concluyendo que existe asociacion estadistica entre las variables.

A su vez, Palacios (2021) en su estudio pretendié establecer la
asociacion entre las variables interpretada entre el trabajo en equipo con respecto
al clima de organizaciones entre los colaboradores de salud del Hospital de Lima
Alberto Sabogal Sologuren, se tratd de un estudio con enfoque de caracter
cuantitativo, con un nivel de base correlacional y una muestra considerada en 60
enfermeros, recaudando datos que existen una correlacion baja y positiva a través
del estadistico de Spearman con un valor de 0.218, ademas un (p<0,05)
concluyendo una correlacion positiva y baja y una relacion con significancia entre

ambas variables.

Dentro del contexto, Duefias (2021) en su estudio pretendié establecer la
asociacion entre las variables interpretada entre el trabajo en equipo con respecto
al clima de organizaciones de un hospital en la regién Cusco, se refirié a un estudio
de enfoque de caracter cuantitativo, con un nivel de base correlacional y una
muestra considerada por 48 trabajadores de la institucién, encontrando datos que
existen una correlacion baja y positiva a través de la estadistica de Spearman con
un valor de 0.322 ademas un (p<0,05), encontrando una aceptada significancia

para confirmar la hipétesis alterna, a su vez resalta un mal clima organizacional



(95.8%) y (47.9%) plasma un regular trabajo en equipo concluyendo que existe

asociacion estadistica entre las variables.

Asimismo, Culquimboz (2019) en su estudio que tuvo por objetivo
determinar una mejora del clima de organizaciones del personal de enfermeria en
un centro hospitalario en Amazonas, el estudio fue de tipo propositivo descriptivo,
Para el procesamiento se emple6 una muestra de 84 profesionales de enfermeria
siendo el resultado, 62.54% por mejorar el clima organizacional, concluyendo que
el disefio organizacional mediante la escala L tiene un clima laboral de 0.589 por

mejorar.

Por dltimo, Jaimes y Paucar (2019) en una investigacion que tuvo por
objetivo evaluar el trabajo en equipo al profesional de un centro de salud
establecimiento de salud Huacho, el estudio encamino al enfoque de caracter
cuantitativo, con un nivel de base descriptiva, con una muestra considerada por
90 trabajadores de salud, concluyendo que la predominancia de la consideracion

del nivel de trabajo en equipo en esa poblacion fue del nivel alto con un 88%.

Por otro lado, con respectos a los estudios de base a nivel internacional, se
observa en primera instancia a Chmieleswska et al. (2022) en su estudio ejecutado
cuyo objetivo centr6 en evaluar el trabajo organizacional y los elementos que
influyen en él en un hospital estatal en Polonia, y consideré una muestra de 249
trabajadores de la salud, se trat6 de una investigacion enfoque de caracter
cuantitativo, con un nivel de base correlacional, encontrando datos en las que se
evidencia un valor de 0.870 con respecto al estadistico de Pearson ademas un
(p<0,05) para la aceptacion de las hipétesis, puntuacion media en el trabajo
organizacional del hospital por lo que el estudio concluyendo en que los aspectos

sociales son influyentes en el desempefio del trabajo en equipo organizacional.

Asimismo, Barreto et al. (2021) en un estudio que tuvo como finalidad
calcular el clima organizacional del profesional de enfermeria en cuidados
intensivos. Se tratd de un estudio transversal, con enfoque cuantitativo, realizado

en area intensivo en un hospital de Brasil con la participacion de 30 enfermeros



utilizando la recopilacion de datos, se desarrollé el andlisis de resultados con
una estadistica tipo descriptiva; encontrando que los enfermeros tienen un clima
organizacional bajo el ambito en que se desempefia, se desenvuelven y los
beneficios considerado mas bajo entre los colaboradores, como conclusion se
describe que el clima de organizaciones de los profesionales de investigados es

baja.

Del mismo modo, Gad et al. (2021) en su estudio que tuvo como objetivo
evaluar el trabajo organizacional sobre el desempefio laboral en un hospital
universitario de Arabia y Saudita, y consider6é una muestra de 292 enfermeros,
dentro del marco metodologico, el estudio fue de enfoque cuantitativo y un nivel
correlacional, recaudando datos en las que se evidencia correlaciones muy bajas,
positivas, los enfermeros tuvieron un alto nivel hacia el trabajo en equipo en un
87%, ademas el 13% de los enfermeros tuvieron un nivel moderado hacia el
trabajo en equipo concluyendo que existe asociacion estadistica entre las

variables.

En el mismo contexto, Sri et al. (2021) en su estudio ejecutado cuyo objetivo
se centré en evaluar el trabajo en equipo sobre sistema de compensacion del
esfuerzo y el ambiente de trabajo en un hospital de Indonesia, y consider6 una
muestra de 293 profesionales de salubridad, se presenta una investigacion con un
enfoque de caracter cuantitativo, y nivel correlacional, encontrando significancia,
cuyo resultado es alto en un 52.6% respecto al trabajo en equipo concluyendo

existe influencia positiva del trabajo en equipo con respecto al ambiente de trabajo.

Otros estudios de Del Angel et al. (2020) cuyo objetivo se baso6 en analizar
la relaciéon directa entre el clima de organizaciones y satisfaccion laboral del
profesional en un centro de salubridad en México y considero una muestra de 182
trabajadores, se refiere a un estudio con enfoque de caracter cuantitativo, con un
nivel de base correlacional , encontrando significancia (Rho = 0.020; p <0.05), cuyo
resultado fue clima organizacional fue de un (56%) por mejorar y la variable
satisfaccion de (46.2%) fue muy satisfactorio. Concluyendo una positiva correlacion

entre el clima laboral y satisfaccion en los profesionales de la salud.



Con respecto al respaldo y argumentacion tedrica de ambas variables de
investigacion denominadas clima de organizaciones y trabajo en equipo es
imprescindible revisar las literaturas para definir la primera variable de
investigacion denominada clima organizacional, para ello Dagogo y Queen (2021)
manifestaron que esto se refiere a la percepcién del ambiente de trabajo y el
desempeiio de sus miembros con respecto al desempefio brindando y actitudes
compartidas considerando normas, valores y otros elementos en todas las

instancias, a su vez lo observan cual tema multidimensional.

Del mismo modo Powell et al. (2022) manifestaron que este tema refiere a
la significancia de las actitudes con respecto a la colaboracién, procedimientos,
practicas y comportamientos ante eventos de trabajo de una organizacion
percibidas por sus trabajadores, viendo un esperado apoyo y recompensa. Del
mismo modo Tripathi y Tripathi (2022) argumentaron que el clima organizacional
define al grupo de elementos percibidos por los colaboradores de una institucion
con relacion a sus ambientes de trabajo y las actitudes de los demas frente a las
labores realizadas dentro de ella. Del mismo modo Obeng et al (2022) sefialaron
gue el clima dentro de una organizacion es la percepcion de la condicion objetiva
de las labores dentro de ella, y se determinan a causa de las relaciones entre sus

empleados.

Para Sotomayor (2017), la importante del clima organizacional se basa en
gue los trabajadores se involucren y se desarrollen ante actividades sencillo,
donde se incorpora la interaccién y comunicacion con otros trabajadores, esto
favorece el logro de los objetivos; asi mismo Minsa (2011) refiere que la
importancia del clima organizacional considera aprobar de forma cientifica y
sistematica las pautas de los trabajadores referente a las condiciones de trabajo y
su ambiente laboral asi poder identificar los factores que repercuten en la
productividad y participacion del recurso humano.

Asimismo, Iglesias et al. (2020) manifestaron que no es hasta en 1968 que
Rensis Likert establece la teoria sobre este tema, sefialando que esta se centra
en la percepcion del trabajo desde los directivos y trabajadores. Del mismo modo

existe otra teoria en donde Goetendia (2020) sefalaron que Litwin y Stinger en



1978 establecieron su teoria sobre este tema, la cual aborda los elementos de
conflictos, identidad, estandares, cooperacion, relaciones, responsabilidad vy
primordialmente estructura. Esto se observa como un factor imprescindible para

implicar los objetivos, el liderazgo y estructura de una organizacion.

Referente a los factores influyentes en el clima organizacional bajo el
enfoque de Ameri (2020) y Santana (2018) sefala que son varios aspectos entre
ellos el estado emocional de cada trabajador, las relaciones interpersonales, toma
de decisiones, la comunicacién, motivacion, liderazgo, la estructura
organizacional, los recursos tecnologicos entre otros. Referente a las
consecuencias del clima organizacional los resultados pueden crear un ambiente
favorable o desfavorable, agradable o desagradable que esta involucrado en la
institucion, teniendo en cuenta su satisfaccion, innovacion, emprendimiento,

cultura y compromiso (Sanchez, 2019).

Respecto a las dimensiones el Minsa (2011) exhibié 11 dimensiones:
motivacion, confort, cooperacion/conflicto, innovacion, estructura, identidad,
comunicacion, remuneracion, recompensa, toma de decisiones y finalmente
liderazgo; la primera hace referencia al nivel de motivacion que existe dentro de
Su organizacion con respecto a sus empleados; la segunda se refiere al ambiente-
contexto sano y saludable; la tercera se refiere a la colaboracion de los
trabajadores dentro del ambito laboral; la cuarta se refiere a realizacidén/creacion
de nuevas formas de trabajo y nuevos contextos de trabajo; la quinta se refiere al
flujo y organigrama que posee la institucion; la sexta se refiere a forma de ponerse
y sentirse parte del grupo de trabajo de la organizacion; la séptima explica las
formas de comunicacion dentro de una organizacion; la octava se refiere a la
remuneracion que perciben los colaboradores con respecto a su desempefio
dentro de la institucion; la novena se refiere a parte de la motivacion, considerada
como motivacion extrinseca; la décima la toma de decisiones explica la manera
en cdmo avanza o resuelve problemas la organizacion y por ultimo se refiere a las
influencias exhibidas por los jefes o directivos para optimizar el trabajo bajo su

influencia de buena forma.



En relacion al clima organizacional y su medicidn se realiza por medio de
las encuestas adjudicadas a los colaboradores de una organizacion que se desee
medir, existen distintas metodologias, encuestas e instrumentos, para calcular el
clima organizacional, todos son iguales en la necesidad de calcular las variables

o caracteristicas. (Reyes et al, 2019).

Respecto a la evaluacién del clima organizacional los autores Schneider y
Hall (1982), menciona que permitird identificar las percepciones que existen dentro
de la organizacion y los factores del ambiente laboral, y a la vez los empleados

motivados y productivos brindan un valor significativo.

Becerra, Solariy Becerra (2022), el instrumento fue disefiado por el comité
del Ministerio de Salud y la colaboracién del grupo de expertos y los enunciados

validados por juicio de expertos, mediante la metodologia de focus groups.

Por otro lado, es imprescindible la argumentacion de la segunda variable,
la cual se denominé trabajo en equipo, por ello, Obiekwe et al. (2021) manifestd
gue las personas intentaran cooperar, utilizando sus habilidades, conocimientos
personales y brindando comentarios productivos, a pesar de los conflictos

personales que pueda existir entre los participantes.

Asimismo, Fernandez et al. (2021) se refiere al trabajo en equipo como una
forma de entender la eficacia de los trabajadores que desempefian alguna labor
organizada, con la finalidad de alcanzar un objetivo prevalente, utilizando la
disciplina con la manera de incorporar un concepto colectivo a través de la charla
y el debate. Anco y Col (2017) manifestaron que el trabajo en equipo es
imprescindible puesto que repercute claramente en la productividad de cada
colaborador, tanto personal como en el colectivo, que influiria en misién de la
organizacion.

Segun Duran (2018), los modelos de trabajo en equipo se encuentran
contemplados por un conjunto de personas que sostienen roles o normas, un lazo
para complementarse y lograr objetivos de una institucion; asi mismo Newstrom

(2009) citado en Yumbato (2016) describe el paradigma clasica de la organizacion
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son las clasificaciones del trabajo de acuerdo a las destrezas de cada miembro
con ello se mejorara la eficiencia grupal, a partir de aqui se crean autoridades y

subordinados los cuales cumplirdn funciones encomendadas.

Una teoria elemental para el entendimiento del trabajo en equipo, se refiere
a la explicacion de Maslow, que mencionaba que un conjunto de individuos
adquieren una meta mas eficiente y con 6ptimos resultados a hacer el trabajo en
conjunto, pues la planificacion, la organizacion y el apoyo entre todos, a diferencia
de trabajar individualmente, manifestando asi que existe una diferencia entre el
trabajo en grupo y en equipo, por ello se entiende que el equipo compacta un
vinculo social y significativo entre ellos, y poseen metas, fines y objetivos mutuos,
pues trabajan para lograr lo establecido de manera secuencial y ordenada,
considerando muchas estrategias (Stefan et al. 2020).

Reéategui (2021) manifestd que Gutiérrez en el 2010 establecié cuatro
dimensiones para la composicion del trabajo en equipo, las cuales son regulacion,
identidad, comunicacion, y ejecucién; la primera se refiere al control del trabajo
gue realice el equipo en todos sus procesos; la segunda se refiere a la relacion de
sus trabajadores al desempenfar su labor; la tercera se refiere a la comunicacion
existente dentro de los miembros del equipo se por ultimo la cuarta se refiere a los

procesos de ejecucion para el logro de una meta.

Respecto a el trabajo en equipo y sus tipos se cita a Robbins y Coulter
(2007), determinan que los grupos de trabajo pueden ser formales e informales,
dentro del grupo formal se identifican comportamientos apropiados y se
encaminan a los objetivos de la organizacién, respecto a los grupos informales son
netamente sociales porque se dan de una forma voluntaria en el ambiente de
trabajo; equipo de trabajo auto dirigido es quien trabaja sin un lider y cumple con
los sistemas; grupos de tarea son los grupos de individuos a realizar una labor
especifica; equipo interfuncional son aquellos combinado con personas de
experiencia en distintas funciones; equipo virtual aquella que se basa en la

tecnologia.
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El Cuestionario sobre trabajo en equipo llevado a cabo por Robbins y
Coulter 010), adaptado por Lucero (2017), y hace referencia al instrumento
disefiado con la técnica de Likert presentado en su Ultima edicion de veinte y siete
preguntas, su tiempo sera con un aproximado de siete minutos y se llevara a cabo

en forma individual.

De acuerdo al clima organizacional en afinidad con la gestion dentro el
marco de la salud del personal involucrado necesita un adecuado entorno que les
ofrezca un sentido positivo cuando ejecutan su trabajo, varios estudios han
evidenciado un conjunto de acciones que colaboran en la estructura de un clima
organizacional adecuado, brindando un mejor cumplimiento de los enfermeros y
se pueden resaltar: trabajo en equipo, implicacion en toma de decisiones,
preocupacion por las personas, comunicacion, compensacion y relacion

cliente/profesional (Guevara, 2018; Bonilla et al. 2018).

Segun Beltran et al. (2018) respecto al trabajo en equipo en relacion a la
gestion de los procesos de la salud permiten que las estructuras contesten a los
sistemas y se impulse con una gran dinamica y sin temor a las complicaciones del
entorno, la informacion sera transmitida, se elevara el autocontrol y autonomia de
los profesionales, seran aptos de controlar sus emociones, y esto a su vez
potenciara la flexibilidad, el cambio e innovacién en los y procesos formativos de

los servicios.
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11 METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Este trabajo o estudio se orient6 a ser de tipo basica, Gersbach et al. (2018)
refiere que las investigaciones de tipo béasicos tratan de buscar una nueva teoria
o resultado. Esto va encaminado a construir, mediante un método cientifico, una
nueva conjetura o definicibn en cuanto a clima organizacional con respecto al
trabajo en equipo el enfoque fue cuantitativo porque permitié trabajar datos
cuantificables (medibles). Segun Hernandez y Mendoza (2018) refiere que son
aquellos donde el estudio nace de las cifras cuantificadas y estadisticas para lograr
comprobar hipotesis y teorias establecidas.

Asimismo, el disefio del presente estudio se apoyd en un disefio no
experimental, esto se argumenta en lo citado en Fuster y Santa Maria (2020)
guienes mencionaron que Hernandez y Mendoza (2018) refirieron que este
prototipo de disefio mantiene la no manipulacién y neutralidad de las variables de
estudio, el trabajo fue de corte transversal los autores Hernandez et al. (2017),

mencionan que es transversal cuando el estudio se elabora en un tiempo definido.

Fue a su vez de nivel correlacional, pues presenta como primordial objetivo
determinar el grado de relacion entre ambas variables trabajo en equipo y clima

organizacional (Hernandez et al. 2017).
3.2 Variables y operacionalizacién
Variable 1: Clima organizacional

Segun Pedraza y Bernal (2018) definen el clima organizacional como idea
compartida entre el recurso humano de una determinada institucién y su entorno
de trabajo, asi como las conductas que son reconocidas y retribuidas en el

ambiente organizacional, las cuales van a influenciar en las posturas de los

colaboradores de la organizacion.
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Variable 2: Trabajo en equipo

Segun Fernandez et. al (2021), define al trabajo en equipo como una nueva
forma de entender la eficacia y la relacion entre los trabajadores que desempefia
alguna labor organizada, con la finalidad de alcanzar el objetivo prevalente
utilizando la disciplina con la manera de incorporar un concepto colectivo a través

de la charla y el debate.
3.3 Poblacion, muestray muestreo.

Pandey y Mishra (2015), describe que el universo o denominada también
poblacién, es la masa global de percepcion de los participantes, referido como el
grupo primordial, y se conformard una muestra, asimismo la poblacion sera el
conjunto en especifico (Citado por Ashrafullah, Pandey y Mishra, 2018). Es asi
gue la poblacion seleccionada estuvo compuesta por 100 profesionales de
enfermeria que trabajan en un Instituto pediatrico Lima-Perud, del servicio de

Unidad de cuidados intensivos, durante el afio 2022.

Respecto a la muestra para Moro (1995) se refiere al subconjunto de una
poblacién o universo (Citado por Costa de Luna y Lisboa, 2021). Para la adecuada
eleccion de una muestra para el estudio, es necesario que dicha muestra sea
representativa y considero criterios de exclusion, y los resultados fueron para toda
la poblacién y prevenir resultados inexactos y sesgados. La muestra fue estimada
por formula para calculo muestral en poblaciones conocidas, considerando un 95%
de confianza y un margen de error de 5%, de modo que fueron 80 profesionales
de enfermeria:

Dénde:(reemplazar segun tu estudio)
NZ: Pq N: poblacion 100
d_‘ (N ) “T[ pq Z: Factor de confianza (95%), Z= 1.96
d: Error de estimacion (5%), d= 0.05

p: Proporcion de profesionales que tienen el problema

(no se conoce),
p=0.5
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g: 1-p, q=0.5

Reemplazando datos:

n=

n=

100 x 1.96%x0.5x0.5

0.05% (99) + 1.96%x0.5x0.5

100x3.8416x0.25

96.04
02.475+0.9604
96.04
1.2079
80

0.0025 (99) + 3.8416x0.25

MUESTRA

Segun Costa De Luna y Lisboa (2021) refieren al muestreo como

indispensable para la realizacion inferencial de la parte estadistica de la

investigacion, ya que se emite juicios examinando la parte del universo para ser

evaluada, de tal manera los muestreos probabilisticos son aquellos que se sabe

la probabilidad de cada elemento de toda la poblacion. El presente estudio se

encaminé con un muestreo probabilistico, y se adquirieron identificando la

singularidad del tamafio de la muestra y la poblacion, mediante esta técnica

elegimos a los 80 profesionales de enfermeria que conformaron la muestra de

estudio, cuya condicion fue pertenecer al staff de enfermeria de un Instituto

pediéatrico de Lima.

e Criterios de inclusion conformados por el profesional de enfermeria del area

intensiva de un Instituto Pediatrico que desearon participar en los temas de

estudio y los Criterios de excusion incluyeron al personal profesional de

enfermeria que estuvieron de vacaciones, licencia por vulnerabilidad y la

jefa de la unidad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada fue

la encuesta virtual

fundamentadas en

las

interrogantes destinadas a los asistentes, quienes contesten a los items elaborados
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por la escala Likert, segun los autores Arispe et al. (2020) respaldan el término de
encuesta como la importanciay justifican la recopilacion de diferentes datos y lograr
los objetivos del estudio.

Segun Sanchez at al. (2018), definen al instrumento como un informe escrito
de preguntas diversas, vinculados con los objetivos del estudio, los instrumentos
gue se emplearon fueron dos cuestionarios validados. El primero denominado
cuestionario del clima organizacional presentado por el comité técnico (Minsa,
2011); es un instrumento que facilitara medir el clima organizacional; ademas la
evaluacién y el monitoreo de los objetivos, orientados en los resultados, se dispone
gue las mediciones sean anual para compararlas y faciliten evaluar los resultados,
para presentar medidas correctivas e intensificar la calidad en salud con énfasis
en el potencial humano, cultura y un mejor disefio organizacional; la encuesta
consta 34 items, 11 dimensiones, 4 opciones (nunca, a veces, frecuentemente y
siempre), con calificacion (no saludable, por mejorar y saludable), y durara

aproximadamente 10 minutos (Ver anexo 2).

El segundo cuestionario con el nombre de Encuesta sobre trabajo en equipo
gue fue creado por los autores fueron Coulter y Robbins (2010) adaptado por
Lucero Alegre Sonia Emestina (Lucero Alegre, 2017); cuyo objetivo sera evaluar
la percepcion de los colaboradores de una organizacion o institucion; sobre la
variable. La encuesta consta de 27 items, 4 dimensiones, 5 opciones (nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre y siempre), calificacion (bajo, medio y alto) y durara

aproximadamente de 15 a 30 minutos (Ver anexo 2).

En cuanto a la validez (Palacios Vildoso. 2021); se considero la interrelacion
entre los resultados de las dos variables del trabajo de investigacion, antes de
aplicarla se debi6 poner en practica un método de validacidn de juicio de expertos;
Hernandez et al. (2014), menciona que un correcto resultado es donde la
herramienta efectuara una medicion autentica de la variable de estudio, y estara
al nivel con la técnica de andlisis de expertos segun investigaciones presentadas

(Ver anexo 2).
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Para fines de estudio, el autor realizo la validez mediante cinco expertos,

detallados a continuacion:

Tabla 1. Expertos que validaron el cuestionario de Clima Organizacional

Expertos Grado

Maritza Lidia Fernandez Ramirez Magister
Gloria Elizabeth Condezo Mendoza Magister
Alejandra Mayuntupa Echevarria Magister
Geraldine Gutiérrez Villafuerte Magister
Miriam Margot Anchante Saravia Magister

Suficiencia Aplicabilidad

Si
Si
Si
Si
Si

Aplicable
Aplicable
Aplicable
Aplicable
Aplicable

Detalle: Anexo 4. Formato de validacion de instrumento.

Tabla 2. Expertos que validaron el cuestionario de Trabajo en Equipo

Expertos Grado
Maritza Lidia Fernandez Ramirez Magister

Gloria Elizabeth Condezo Mendoza  Magister

Alejandra Mayuntupa Echevarria Magister
Geraldine Gutiérrez Villafuerte Magister
Miriam Margot Anchante Saravia Magister

Suficiencia Aplicabilidad

Si
Si
Si
Si
Si

Aplicable
Aplicable
Aplicable
Aplicable
Aplicable

Detalle: Anexo 4. Formato de validacion de instrumento.

Para determinar dicha confiabilidad de ambos instrumentos se utilizé la

férmula de Alpha de Cronbach para poder identificar el coeficiente. Segun Mateo

(2012), refiere cuyo valor minimo va ser 0.80 y el valor maximo aceptable es de

1.0.

El autor también realizo la confiablidad del instrumento en base de una

prueba aplicado a 80 profesionales de enfermeria que no forma parte de la

muestra. El coeficiente de Alfa de Cronbach de la primera variable clima

organizacional es 0.951; demostrando una confiabilidad aceptable. (Anexos 5).
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Alfa de Cronbach N° de elementos
951 28

Para la variable Trabajo en Equipo, el coeficiente de Alfa de Cronbach es

.968; evidenciando una confiabilidad aceptable. (Anexos 6).

Alfa de Cronbach | N° de elementos
.968 27

3.5. Procedimientos

Respecto a la recoleccion de los datos, se gestiond el permiso a la
coordinadora de servicio del instituto en el que se realizo el estudio. Se informé a
cada profesional de enfermeria sobre el estudio, solicitando su participacion
voluntaria en el llenado de los instrumentos de forma virtual, ademas se solicito el
consentimiento informado el cual fue anénimo. Segun Bernal (2010) dicho
instrumento considera preguntas realizadas con el propdsito de obtener datos

significantes para de esta manera alcanzar metas establecidas en el estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Para el proceso y analisis de datos descriptivo, se busco los instrumentos, y
se procedio a la validacion de cinco expertos, para ser aplicados a los instrumentos,
seguido de la recoleccion de los datos de ambos cuestionarios virtuales realizados
por Google Forms, luego se realiz6 la tabulacion y procesados por el programa
Excel y SPSS v.27 y se realiz6 en primera instancia los resultados para el nivel
descriptivo de la investigacién, luego, para el nivel inferencial, se continué a realizar
la confiabilidad de ambos instrumentos, subsiguiente de la prueba de normalidad
se usoO la prueba Kolmogorov-Smirnov, posteriormente, se determin6 el uso del
estadistico Rho de Spearman para la estadistica no paramétrica; para la
contrastacion de las hipétesis, y por ultimo se plasmod las discusiones, conclusiones

y recomendaciones de lo presentado.

18



3.7. Aspectos éticos

Como referencia de orientacion ética tenemos a Fathalla (2008) quien refiere
gue los principios éticos son muy importantes y por ello se tomé como criterio para
este trabajo de investigacion. Se aplicé los principios de autonomia respetando el
derecho del profesional de enfermeria a animarse a participar o no, se aplicé
mediante el consentimiento informado; (anexo 7). El principio de justicia se
considero el cuestionario virtual. El estudio present6 el principio de beneficencia
para el profesional que acept6 participar en el estudio. Por dltimo, el estudio aplicé
el principio de no maleficencia ya que no se ha infringido de ninguna manera la
integridad psicoldgica, social y fisica de los participantes manteniendo su identidad

en anonimato y los datos no fueron manipulados.
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V. RESULTADOS

De una muestra de 80 profesionales de enfermeria, 97,5% eran de sexo

femenino; 38,8% tenian entre 28-33 afios seguidos del 35% tenian entre 34-37

afos y 83,8% eran especialistas segun su grado académico (Ver Anexo 11).

Tabla 3. El clima organizacional percibido personal de Enfermeria de un Instituto

Pediatrico Lima.

No Saludable Por Mejorar Saludable
% del N % del N de % del N de
Recuento defila Recuento fila Recuento fila

Nivel Clima 2 2,5% 52 65,0% 26 32,5%
Organizacional

Nivel de Comunicacion 7 8,8% 53 66,3% 20 25,0%
Nivel Conflicto y Confort 19 23,8% 46 57,5% 15 18,8%
Nivel de Confort 11 13,8% 48 60,0% 21 26,3%
Nivel de Estructura 3 3,8% 43 53,8% 34 42,5%
Nivel de Identidad 4 5,0% 44 55,0% 32 40,0%
Nivel de Innovacion 6 7,5% 56 70,0% 18 22,5%
Nivel de Liderazgo 22 27,5% 47 58,8% 11 13,8%
Nivel de Motivacion 14 17,5% 47 58,8% 19 23,8%
Nivel de Recompensa 27 33,8% 41 51,2% 12 15,0%
Nivel de Remuneracién 36 45,0% 35 43,8% 9 11,3%
Nivel de Toma de Decisién 20 25,0% 43 53,8% 17 21,3%

Interpretacion:

Del total de profesionales de enfermeria, 65% califico por mejorar el clima

organizacional. Esta misma tendencia del clima organizacional se repite en las

demas dimensiones, donde el nivel por mejorar oscila entre 51,2% y 70,0%. Sin

embargo, este comportamiento es diferente en la dimensidén remuneracion, que es

percibida como no saludable en 45,0%.
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Tabla 4. El trabajo en equipo que presenta el personal de Enfermeria de un

Instituto Pediatrico Lima.

Bajo Medio Alto
Recuento % del N defila Recuento % del Ndefila Recuento % del N de fila
Nivel del Trabajo en Equipo 1 1,3% 18 22,5% 61 76,3%
Nivel de Identidad 1 1,3% 25 31,3% 54 67,5%
Nivel de Comunicacién 3 3,8% 31 38,8% 46 57,5%
Nivel de Ejecucion 2 2,5% 28 35,0% 50 62,5%
Nivel de Regulacion 2 2,5% 18 22,5% 60 75,0%

Interpretacion:

Del total de profesionales de enfermeria, 76,3% califico trabajo en equipo como

alto. Esta misma tendencia del trabajo en equipo se repite en las demas

dimensiones, donde el nivel alto oscila entre 57,5% y 76,3%.

Tabla 5. El clima organizacional percibido y el Trabajoen equipo del personal de

Enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima.

Nivel del Trabajo en Equipo

Bajo Medio Alto Total

Nivel Clima No Saludable Recuento 1 0 1 2
Organizacional % del total 1,3% 0,0% 1,3% 2,5%
Por Mejorar Recuento 0 16 36 52

% del total 0,00 20,0% 450% 65,0%

Saludable Recuento 0 2 24 26

% del total 0,0% 25% 30,0 32,5%

Total Recuento 1 18 61 80
% del total 13% 225% 76,3% 100,0%

Interpretacién: El 45% del profesional de enfermeria califica en la dimension Clima

organizacional por mejorar y a la vez presenta un alto nivel de trabajo en equipo.
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Tabla 6. Clima organizacional percibido y el trabajo en equipo en su dimension

Identidad del personal de Enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima.

Nivel de ldentidad
Bajo Medio Alto Total

Nivel Clima No Saludable Recuento 1 0 1 2
Organizacional % del total 1,3% 0,0% 1,3% 2,5%
Por Mejorar Recuento 0 20 32 52

% del total 0,0% 25,0% 40,0% 65,0%

Saludable Recuento 0 5 21 26

% del total 0,0% 6,3% 26,3% 32,5%

Total Recuento 1 25 54 80
% del total 1,3% 31,3% 67,5%  100,0%

Interpretacion: El 40% del profesional de enfermeria califica en la dimensién

Clima organizacional por mejorar y a la vez presenta nivel identidad alto.

Tabla 7. Clima organizacional percibido y el trabajo en equipo en su dimension

Comunicacion del personal de Enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima.

Nivel de Comunicacion

Bajo Medio Alto Total

Nivel Clima No Saludable Recuento 1 0 1 2
Organizacional % del total 1,3% 0,0% 1,3% 2,5%
Por Mejorar Recuento 2 24 26 52

% del total 2,5% 30,0% 32,5% 65,0%

Saludable Recuento 0 7 19 26

% del total 0,0% 8,8% 23,8% 32,5%

Total Recuento 3 31 46 80
% del total 3,8% 38,8% 57,5% 100,0%

Interpretaciéon: El 32,5% del profesional de enfermeria califica en la dimensién

Clima organizacional por mejorar y a la vez presenta nivel comunicacién alto.
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Tabla 8. Clima organizacional percibido y el trabajo en equipo en su dimensién

Ejecucion del personal de Enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima.

Nivel de Ejecucion

Bajo Medio Alto Total

Nivel Clima No Saludable Recuento 1 0 1 2
Organizacional % del total 1,3% 0,0% 1,3% 2,5%
Por Mejorar Recuento 1 20 31 52

% del total 13% 250% 38,8%  65,0%

Saludable Recuento 0 8 18 26

% del total 0,0% 10,0% 225%  32,5%

Total Recuento 2 28 50 80
% del total 25% 350% 625% 100,0%

Interpretacion: El 38,8% del profesional de enfermeria califica en la dimensién

Clima organizacional por mejorar y a la vez presenta nivel ejecucion alto.

Tabla 9. Clima organizacional percibido y el trabajo en equipo en su dimension

Regulacion del personal de Enfermeria de un Instituto Pediatrico Lima.

Nivel de Regulacion

Bajo Medio Alto Total

Nivel Clima No Saludable Recuento 1 0 1 2
Organizacional % del total 1,3% 0,0% 1,3% 2,5%
Por Mejorar Recuento 1 15 36 52

% del total 13% 188% 450%  65,0%

Saludable Recuento 0 3 23 26

% del total 0,0% 3,8% 28,7% 32,5%

Total Recuento 2 18 60 80
% del total 25% 225%  750% 100,0%

Interpretacion: El 45% del profesional de enfermeria califica en la dimensién

Clima organizacional por mejorar y a la vez presenta nivel regulacion alto.
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Tabla 10. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
SUMA_C.O ,076 80 ,200"
SUMA_TE , 123 80 ,004

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacién: Los datos de la variable clima organizacional y la variable trabajo
en equipo presenta distribucién normal (p>0,05) sin embargo los datos de la
variable trabajo en equipo no poseen distribucion normal (p<0,05).

Se decide, aplicar la estadistica no paramétrica (Rho de Spearman).

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y el trabajo
en equipo.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y el

trabajo en equipo.

Para eso, se plante6é como regla de decision que:

Si p<0,05, existe relacion significativa

Si p>0, 05, no existe relacion significativa

Para establecer la fuerza de correlacion, se tomara en cuenta lo recomendado por

la literatura:

Tabla 11. Fuerza de correlacion de Rho de Spearman segun resultado de la

prueba.
Niveles Interpretacion
De 0.80 a 1.00 Muy alta correlacion
De 0.60a0.79 Alta correlacion
De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion
De 0.00a0.19 Muy baja correlacion

Fuente: (Hernandez, Fernandez y Batista 2014, p.305)
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Tabla 12. Prueba de hipétesis general

SUMA C.O SUMA TE

Rho de SUMA C.O Coeficiente de correlacion 1,000 714
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
SUMA TE Coeficiente de correlacion 714 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Interpretacidn: Existe relacion significativa entre clima organizacional y trabajo en
equipo (p<0,05), y esta fuerza de correlacion es positiva y alta (rho=0,714), de modo
gue se puede afirmar que a mayor clima organizacional percibido habra mayor

trabajo en equipo.

Tabla 13. Normalidad de la prueba de las hipotesis especificas.

Kolmogorov-Smirnov®@

Estadistico gl Sig.
SUMA_C.O 0.076 80 ,200"
SUMA D1 TE 0.16 80 0.000
SUMA D2 TE 0.109 80 0.02
SUMA D3 TE 0.125 80 0.003
SUMA D4 TE 0.194 80 0.000

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
Interpretacion: Las dimensiones de la variable trabajo en equipo no poseen
distribucion normal por presentar valores de p menores de 0,05 (pD1=0.000,
pD2=0.020, pD3=0.003, pD4=0.000) sin embargo la variable clima organizacional
poseen distribucion normal (p<0,05).
Se decide, aplicar la estadistica no paramétrica (Rho de Spearman).
Hipo6tesis especificas

Hil: Existe relacién significativa entre el clima organizacional percibido y la
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dimension identidad de la variable trabajo en equipo.

Hol: No existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension identidad de la variable trabajo en equipo.

Hi2: Existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension comunicacién de la variable trabajo en equipo.

Ho2: No existe relacién significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension comunicacién de la variable trabajo en equipo.

Hi3: Existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension ejecucion de la variable trabajo en equipo.

Ho3: No existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension ejecucion de la variable trabajo en equipo.

Hi4: Existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension regulacion de la variable trabajo en equipo.

Ho4: No existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la

dimension regulacion de la variable trabajo en equipo.

Para eso, se plante6 como regla de decision que:
Si p<0,05, existe relacion significativa
Si p>0, 05, no existe relacion significativa

Para establecer la fuerza de correlacion, se tomara en cuenta lo recomendado por
la literatura:

Fuerza de correlacion de Rho de Spearman segun resultado de la prueba

Niveles Interpretacion

De 0.80 a 1.00 Muy alta correlacion
De 0.60a0.79 Alta correlacion

De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion

De 0.00a0.19 Muy baja correlacion

Fuente: ( Hernandez, Fernandez y Batista 2014, p.305)
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Tabla 14. Prueba de Rho de Spearman de la variable clima organizacional con las

dimensiones de la variable trabajo en equipo.

CLIMA

ORGANIZACIONAL
Rho de D1 Identidad Coeficiente de correlacion 0.750
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 80
D2_Comunicacion Coeficiente de correlacion , 789
Sig. (bilateral) 0.000
N 80
D3_Ejecucion Coeficiente de correlacion 724
Sig. (bilateral) 0.000
N 80
D4_Regulacion Coeficiente de correlacion ,756
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

Hil: Existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension identidad de la variable trabajo en equipo (p<0,05) y la fuerza de
correlacion es positiva y alta (rho=.750), de modo que se puede afirmar que a mayor
clima organizacional percibido habra mayor trabajo en equipo en su dimension
identidad.

Hi2: Existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension comunicacion de la variable trabajo en equipo (p<0,05) y la fuerza de
correlacién es positiva y alta (r=0,789), de modo que se puede afirmar que a mayor
clima organizacional percibido habr4 mayor trabajo en equipo en su dimension
comunicacion.

Hi3: Existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension ejecucién de la variable trabajo en equipo (p<0,05) y la fuerza de
correlacién es positiva y alta (r=0,724), de modo que se puede afirmar que a mayor
clima organizacional percibido habr4d mayor trabajo en equipo en su dimension
ejecucion.

Hi4: Existe relacién significativa entre el clima organizacional percibido y la
dimension regulacién de la variable trabajo en equipo (p<0,05) y la fuerza de
correlacién es positiva y alta (r=0,756), de modo que se puede afirmar que a mayor
clima organizacional percibido habr4d mayor trabajo en equipo en su dimension

regulacion.

27



V. DISCUSION

El presente estudio demuestra que el profesional de enfermeria de un
Instituto pediatrico en Lima, califica que el clima organizacional debe mejorar y a la
vez presenta un nivel alto en el trabajo en equipo, ademas el presente estudio
demuestra que existe relacion significativa entre el clima organizacional percibido y
el trabajo en equipo del personal de enfermeria en un instituto pediatrico en lima

con un (p<0,05), y esta fuerza de correlacion es positiva y alta (rho=0,714).

Estos hallazgos coinciden con un estudio realizado en Peru, por Quispe
(2021) con enfermeros de la Microred Alca - Arequipa donde encontré que el clima
organizacional esta en un nivel; por mejorar y mostré un nivel alto en el trabajo en
equipo; ademas un (p<0,05) y un valor de Pearson 0.679 y ello demuestra una
fuerza de correlacion positiva y moderada con una relacion significativa; por otro
lado, no se encontraron estudios internacionales que tenga conexion con las dos
variables; asimismo, se encontr6 dos estudios nacionales que tienen similitud, uno
de ellos realizado por Dueiias (2021) con trabajadores de la salud de un hospital
en la regién Cusco, donde se encontré un mal clima organizacional y un regular
trabajo en equipo; ademas un (p<0,05) y un valor de Spearman 0.322 ello
demuestra una correlacion positiva y baja con una relacion significativa, otro
estudio realizado por Palacios (2021) a los colaboradores de salud del Hospital de
Lima Alberto Sabogal Sologuren, donde se encontrd el clima organizacional y
trabajo en equipo en un nivel medio, ademas un (p<0,05) y un valor de Spearman
0.218 y ello demuestra una correlacion positiva y baja con una relacion

significativa.

En conclusion, los hallazgos encontrados evidencias la problematica a nivel
nacional y la ardua labor que se viene realizando en el sector salud para erradicar
los factores irregulares y contraproducentes contra la inestabilidad de los
trabajadores, condiciones inadecuadas de trabajo, la insatisfaccion; que trae como
resultado un clima organizacional por mejorar o malo; consecuencia de ello crea
un ambiente con poca produccion y evita lograr los objetivos esperados. En

relacion con el trabajo en equipo no se encuentra hallazgos pero cabe recalcar
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gue existen a nivel mundial y latinoamericano, se manifiesta que existe una crisis
de trabajo en equipo en las diversas organizaciones de atencion médica, pues las
afectaciones nefastas por el mayor problema de salud del siglo XXI han sido la
causa de esta situacion, de tal manera, esa situacion afecta en diversas formas al
individuo; a su espacio y su trabajo, por lo que es considerable el planteamiento de

medidas que eviten factores negativos en la organizacion.

De hecho, considerando el clima laboral y el trabajo en equipo, Navas (2019)
refiere que son aspectos que cumplen un papel importante en el grado de éxito que
una empresa puede alcanzar, el objetivo no es tener una gran cantidad de
profesionales, sino que sean los mejores trabajadores para mantenerlos y potenciar
sus habilidades, crecimiento personal y desarrollo profesional, desde mi punto de
vista podemos mencionar que el clima organizacional y trabajo en equipo son las
ideas, habilidades y conocimientos que cada integrante tiene en los diferentes
regimenes que pueda contribuir de modo positivo 0 negativo en la organizacion
para alcanzar los resultados en comun. En consecuencia, es de esperarse que Si
no se identifica los problemas del personal de enfermeria en su ambiente laboral
puede conllevar problemas futuros; para ello lo importante es que el lider de la
institucion cree un ambiente donde la profesionales se sienta motivada,productiva,
eficiente y para ello deberia tener en cuenta dos puntos claves, la primera es que
cada persona sea identificado por sus conocimientos/habilidades; y seguido es
saber como utilizarlas, para permitir actuar en conjunto logrando asi los resultados

esperados.

Cabe destacar también que, dentro del contexto laboral en hospitales de un
pais, existen muchos factores influyentes que se viene trabajando desde épocas
anteriores, estos son la estabilidad de los profesionales de la salud demostraron un
problema con el clima organizacional. De tal manera, esa situacion afecta en
diversas formas al individuo; su espacio y con su equipo de trabajo, por lo que es
considerable buscar estrategias para identificar, mejorar y potenciar los factores

favorables logrando los objetivos establecidos. Kelly et al. (2021).

Considerando la hipétesis especifica 1: se demuestra que existe significativa
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relacion entre el clima organizacional percibido y la dimension identidad de la
variable trabajo en equipo con (p<0,05) y la fuerza de correlacion es positiva y alta
(rho=0.815), este resultado es igual al estudio realizado por Quispe (2021) con
enfermeros de la Microred Alca - Arequipa, donde las variables estudiadas
presentan también relacion significativa positiva y alta, pero en este caso se utilizd

el estadistico de Pearson (rho=0,649).

Asimismo, Duefias (2021) en un estudio con trabajadores de la salud de un
hospital en la regién Cusco, encontr6 una relacidon significativa y correlacion
positiva y baja (rho= 0.32) entre ambas variables; entonces podemos afirmar que
existe relacion significativa, ademéas de una correlacion alta y positiva entre el
clima organizacional percibido y trabajo en equipo, por otro lado la dimensién
identidad representa un 40% de los encuestados y lo perciben como alto; de
manera que los enfermeros lo definen como el apego hacia la institucion en donde
laboran y dan a conocer sus conocimiento y habilidades. Minsa (2011) define a la
identidad como el sentimiento de posesion a una institucion y es un pilar valioso y
de suma importancia en el circulo de trabajo, es decir, la percepcion de participar
en las metas personales con los de la institucion, desde mi punto de vista, la
identidad se correlaciona con los atributos de la institucion en especial con su
vision, misioén, cultura, historia y valores, creando un grupo de trabajo motivados a

lograr los objetivos establecidos.

En relacién a la hipotesis especifica 2: se demuestra que existe significativa
relacion entre el clima organizacional percibido y la dimensidén comunicacion de la
variable trabajo en equipo con (p<0,05) y la fuerza de correlacion es positiva y muy
baja (rho=0.789), este resultado es muy similar a la investigacion realizado por
Quispe (2021) con enfermeros de la Microred Alca - Arequipa, en donde las
variables estudiadas presentan también relacion significativa positiva y alta, pero

en este caso se utilizé el estadistico de Pearson (rho=0,649).
Por su parte, Palacios (2021) en un estudio a los colaboradores de salud

del Hospital de Lima Alberto Sabogal Sologuren, encontré una relacion

significativa y correlacion positiva y baja r= 0.218 entre ambas variables, entonces
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se afirma que existe relacion significativa ademas de una correlacidén positiva y
baja entre el clima organizacional percibido y trabajo en equipo; la dimensién
comunicacion representa un 32,5% de los encuestados y lo perciben como alto;
de manera que los enfermeros reconocen a la comunicacion como importante que
garantiza una comprension clara de las metas de la institucibn generando
estrategias para alcanzarlo. Minsa (2011) define a la comunicacion las redes
primordiales de entendimiento que se hallan en una institucion; asi mismo la
facilidad que tienen los trabajadores para ser escuchados por los lideres; desde
mi perspectiva, la comunicacion es una herramienta importante utilizando un
lenguaje entendible que logre transmitir mensajes visionarios a los trabajadores,
creando estrategias a fin de obtener un mejor desempefio por parte del personal

de enfermeria desarrollando un trabajo en equipo exitoso.

De acuerdo a la hipétesis especifica 3: se demuestra que existe relacion
significativa entre el clima organizacional percibido y la dimensién ejecucion de la
variable trabajo en equipo con (p<0,05) y la fuerza de correlacion es positiva y muy
baja (rho=0,724), dicho resultado es parecido al estudio realizado por Quispe
(2021), en donde las variables estudiadas presentan también relacion significativa

positiva y alta, pero en este caso se utilizo el estadistico de Pearson (rho=0,649).

Por su parte Del Angel. (2018) en su estudio realizado con el personal de
una institucion de salubridad en México, encontrando significancia (Rho =
.020; p <0.05), sefalando la correlacién fue positiva y alta, entonces se afirma que
existe relacion significativa, ademas de una correlacién positiva y baja entre el
clima organizacional percibido y trabajo en equipo, segun las encuestas la
dimension ejecucion representa un 38,8% y lo perciben como alto; de manera que
los enfermeros reconocen que, es la suma de todas sus actividades realizadas
durante un tiempo establecido y si en su mayoria se ha cumplido, se tendra una
buena ejecucion y por ende se lograra los objetivos. Lucero (2017) respecto a la
ejecucion refiere, como el paso posterior de la planificacion que sumado con la
participacion activa y la toma de decisiones se logra la ejecuciéon de las distintas
tareas, desde mi punto de vista, la ejecucion es la sucesion de la planificaciéon y

para ello el profesional debe participar constantemente en los procesos de
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planificacion, porque asi se lograra los objetivos de la institucion.

Respecto a la hipétesis especifica 4: se demuestra que existe relacién
significativa entre el clima organizacional percibido y la dimension regulacion de la
variable trabajo en equipo con (p<0,05) y la fuerza de correlacion es positiva y muy
baja (rho=0,756), el resultado es similar a la investigacion realizado por Quispe
(2021), donde las variables estudiadas presentan también relacion significativa
positiva y alta, pero en este caso se utilizo el estadistico de Pearson (rho=0,649).
Asimismo, Duefas et al. (2021) en su estudio con trabajadores de la salud de un
hospital en la region Cusco, donde se encontré un mal clima organizacional y un
regular trabajo en equipo; ademas un (p<0,05) y un valor de Spearman 0.322 y la
correlacion fue positiva y alta. En conclusion, se puede afirmar que existe
significativa relacion, ademas de una correlacién positiva y alta entre el clima
organizacional percibido y trabajo en equipo. La dimension regulacion se presenta
en un 45% de los encuestados y lo perciben como alto; de manera que los
enfermeros reconocen que es la fase final y refleja en su totalidad todo el trabajo

realizado durante un tiempo establecido para alcanzar el éxito esperado.

Gutiérrez (2015) refiere que el trabajo en equipo debe estar regularizado de
un modo sensato por los profesionales en los trabajos que estan destinadas hacia
los objetivos establecidos por la institucion, desde mi punto de vista la regulacion
nos permite identificar las deficiencias institucionales a tiempo y ejecutar las
correcciones y de no realizarlo podria afectar negativamente en el logro de las
metas. En cuanto a lo fundamentado, se manifiesta que existe una crisis de trabajo
en equipo y el clima en las diversas organizaciones por las situaciones negativas

gue se les brinda a los profesionales. Carrion et al. (2022).

En la actualidad las instituciones de salud del pais se encuentran sometidas
a cambios y retos permanentes que obligan un adecuado desarrollo, yello depende
del clima organizacional en relacion con un buen equipo de trabajo Aguirre (2020).
Reétegui (2021) manifestd que Gutiérrez en el 2010 establecié cuatro dimensiones
para la composicion del trabajo en equipo, las cuales son, comunicacion,

regulacion, identidad y ejecucion en el cual el profesional de salud se desenvolvera
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para lograr los resultados esperados, actualmente se requiere contar con el
personal de tengan distintas ideas, conocimientos claros, destrezas/habilidades
positivas y sean responsables. Las organizaciones e instituciones han tomado
conciencia de que a través de un buen equipo de trabajo se han logrado mejores
resultados. En consecuencia, se valora al personal de enfermeria con que se

cuenta, y asi lograr lo que tanto se desea.
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VL. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Se determindé que los profesionales de enfermeria tenian un clima
organizacional percibido por mejorar y alto nivel de trabajo en equipo,
ademdas una correlacion positiva y muy alta entre el clima organizacional
percibido y trabajo en equipo en el profesional de enfermeria de un
instituto  pediatrico, siendo su significancia (p=0.00<0,05), y su
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.714.

Se puntualiz6 que habia profesionales de enfermeria con clima
organizacional percibido por mejorar y a la vez tenian nivel de identidad
alto, ademas una correlacion positiva y alta entre el clima organizacional
percibido y la dimension identidad del trabajo en equipo en el profesional
de enfermeria de un instituto pediatrico, siendo su significancia
(p=0.000<0,05), y su coeficiente de correlacion Rho de Spearman
=0.750.

Tercera: Se indicO que habia profesionales de enfermeria con clima organizacional

percibido por mejorar y a la vez tenian nivel de comunicacion alto,
ademas una correlacion positiva y alta entre el clima organizacional
percibido y la dimensién comunicacion del trabajo en equipo en el
profesional de enfermeria de un instituto pediatrico, siendo su
significancia (p=0.000<0,05), y su coeficiente de correlacion Rho de

Spearman =0.789.

Cuarta: Se estableci6 que habia profesionales de enfermeria con clima

organizacional percibido por mejorar y a la vez tenian nivel de ejecucion
alto, ademas una correlacién positiva y alta entre el clima organizacional
percibido y la dimensidn ejecucion del trabajo en equipo en el profesional
de enfermeria de un instituto pediatrico, siendo su significancia
(p=0.000<0,05), y su coeficiente de correlacion Rho de Spearman
=0.724.

34



Quinta:

Se especificO que habia profesionales de enfermeria con clima
organizacional percibido por mejorar y a la vez tenian nivel de regulacion
alto, ademas una correlacién positiva y alta entre el clima organizacional
percibido y la dimensiéon regulacion del trabajo en equipo en el
profesional de enfermeria de un instituto pediatrico, siendo su
significancia (p=0.000<0,05), y su coeficiente de correlacion Rho de

Spearman =0.756
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

En referencia a los resultados hallados en el presente estudio, se
recomienda al Director del Instituto Pediatrico, que tome conocimiento
amplio de los resultados a fin de mejorar a futuro el clima
organizacional percibido y trabajo en equipo y plantee acciones
dirigidas para mejorar y resolver problemas de una forma mas cercana
alarealidad a través de capacitaciones y talleres sobre la importancia
de tener un buen clima laboral y trabajo en equipo.

Es recomendable que los jefes responsables del area de gestion del
Instituto Pediatrico deben realizar evaluaciones constantes que
toquen puntos vinculados al clima organizacional percibido y el trabajo
en equipo, con el objetivo de mejorar creando un ambiente de trabajo

productivo y ameno.

Es necesario que la unidad de proyectos, tomen en cuenta los
resultados del presente estudio y brinde el apoyo necesario al
personal interesado a realizar diversas y futuras investigaciones que

ayuden a la mejora para el bienestar general de la institucion.

Se aconseja al profesional de enfermeria del instituto Pediatrico a
participar activamente en los talleres y capacitaciones realizadas por
el instituto, con el objetivo de potenciar sus conocimientos y
capacidades, todo ello con el Unico fin de lograr con éxito los objetivos

planteados por el instituto.

Se sugiere a los investigadores a que sigan profundizando el andlisis
del tema, dimensiones y variables de investigacion, donde  se
aborden distintos factores conectados y puedan crear nuevas
definiciones en relacion al clima organizacional percibido y el trabajo

en equipo de un instituto de salud.
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Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

Organizacional

el clima organizacional
como idea compartida
entre el capital
humano de una
determinada

organizacibn 'y su
entorno de trabajo, asi
como las conductas
gue son reconocidas y

retribuidas en el

ambiente
organizacional, las
cuales van a

influenciar en las
posturas de los
trabajadores de la

organizacion.

integrantes de una
institucion; sobre el
trabajo, el entorno en
gue se desempeiian,
los distintos
regimenes formales e
informales 'y los
anexos

interpersonales de

una organizacion.

Conflicto y
cooperacion

Confort

Estructura

Identidad

Innovacioén

Liderazgo

Motivacion

Cuento con mis compafieros.

Apoyo de otros servicios.

Satisfaccién
Limpieza adecuada.

Conozco mis tareas.
Tareas segun mi funcion.

Contribucioén
Compromiso
Interés

Iniciativa
Consideracion
Flexibilidad

Disponibilidad
Perfeccion

Oportunidad
Preocupacion.
Buen trato

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Comunicacion Comunicacion regularmente.
V1: . . icaci6 i
Segun Pedraza vy | Hace referencia a las Comu_nllcauon con el Jgfe. inal
_ _ _ Atencién a los comunicados. Ordina
Clima Bernal (2018) definen | ideas comunes de los

No saludable
Por mejorar

Saludable




Recompensa Evaluacion
Distribucion enforma justa.

Incentivos

Remuneracion

Adecuado a mi trabajo
Salarios razonables.

Toma de decisiones

Mi jefe obtiene informacion
Participacion




Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
operacional medicion
V2: Segun Fernandez et. al | Se hace referencia a - Objetivos claros Ordinal
. . . . Identi -
Trabajo en | (2021), define al trabajo | un conjunto de dentidad Nor_m as y tareas f:laras
_ _ - Definicion de acciones. _
equipo en equipo como una | personas con - Responsabilidades individuales. Bajo
nueva forma de entender | conocimientos y - Aprobacion de criticas.
o y _ - Aplicacién de los objetivos. _
la eficacia y la relacion | talento que realizan - Respeto con las ideas. Medio
entre los trabajadores | una labor para obtener
~ L - Clima de trabajo agradable
que desempefia alguna | resultados generales. | Comunicacion Alto

labor organizada, con el

propésito de lograr un

objetivo prevalente
utilizando la disciplina
con la manera de

incorporar un concepto
colectivo a través de la

charlay el debate.

Ejecucién

Regulacion

- Comunicacion y participacion.
- Comunicacion clara y precisa.
- Escucha de opinién

- Proceso para tomar decisiones.

- Resoluciones por consenso.

- Critico

- Alternativas ante los problemas.

- Andlisis de consecuencias

- Indicadores para evaluacion.
- Planes de trabajo.

- Expresién de conflictos

- Conflictos de ideas y métodos.
- Puntualidad

- Satisfaccion

- Evaluacioén

- Iniciativa

- Integracion

- Solidaridad




Anexo 2: Instrumento A

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

(Elaborado por comité técnico del clima organizacional MINSA, 2011)

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones sobre dimensiones del

clima organizacional. Sefale en cada una de ellas si coincide o se aproxima

a como se siente respecto a los distintos aspectos encuestados.

Marque con un aspa (x) el casillero que corresponda a su respuesta, tiene

cuatro opciones:

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
1 2 3 4
Asegurese de responder todos los enunciados.
A Frecuen- .
FRASES Nunca veces temente Slempre

1. Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para  recabar
apreciaciones técnicas 0 percepciones
relacionadas al trabajo.

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

3. Presto atencion a los comunicados que emite
mis jefes.

4. Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando los necesito.

5. Las otras areas o servicios me ayudan cuando
las necesito.

6. En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo.

7. Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

8. Conozco las tareas o funciones especificas
gue debo realizar en mi organizacion.

9. Lastareas que desempefio corresponden a mi

funcion.

10. Estoy comprometido con mi organizacion de
salud.

11. Me interesa el desarrollo de mi organizacién de
salud.

12. Micontribucion juega un papel importante en
el éxito de mi organizacién de salud.




13. La innovacién es caracteristica de nuestra
organizacion.

14. Mis compaifieros de trabajo toman iniciativa
para la solucion de problemas.

15. Es facil para mis compafieros de trabajo que
sus nuevas ideas sea consideradas.

16. Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

17. Mi jefe esté disponible cuando se le necesita.

18. Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion.

19. Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud.

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

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

22. Existen incentivos laborales para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo.

23. Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.

24. Los premios y reconocimientos  son
distribuidos en forma justa.

25. Mi salario y beneficios son razonables.

26. Miremuneracién es adecuada en relacién con
el trabajo que realizo.

27. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision.

28. En mi organizacion participo en la toma de

decisiones.




Anexo 3: Instrumento B

CUESTIONARIO TRABAJO EN EQUIPO

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del trabajo
en equipo,ten en cuenta que su opinidn, servira y permitira mejorar la gestion

de su organizaciénde salud.

Marque con un aspa (x) el casillero que corresponda a su respuesta, tiene

cinco opciones:

Nunca Casi A veces Casi Siempre Siempre
Nunca
1 2 3 4 5

Asegurese de responder todos los enunciados.

Casi A Casi
FRASES Nunca nunca veces siempre

Siempre

1. Los objetivos del equipo estan,
claros y son aceptados por todos.

2. Existen normas y tareas claras
para todos los integrantes del
equipo de trabajo.

3. Estan bien definidos las acciones
precisas para alcanzar los
objetivos.

4. Los miembros del equipo tienen
claras sus responsabilidades
individuales.

5. Las personas del grupo aceptan
las criticasde forma positiva.

6. Se han establecidos indicadores
gue facilitan informacion sobre el
cumplimientode los objetivos.

7. Esrespetuoso con las ideas las
aportaciones del grupo.

8. Eljefe del equipo propicia un clima
de trabajo agradable sin olvidar
los objetivos del equipo.

9. ElI jefe del equipo facilita la
comunicacion yla participacion.

10.La comunicacion es clara, fluida y
precisa.




11.Se escucha la opinién de todos.

12.Se ha acordado un método para
tomardecisiones.

13.Las decisiones se toman por
conceso.

14.Cuando no se toma de
decisiones por consenso las
aceptan todos.

15.Es critico ante la informacién que
se recibe.

16.Se generan alternativas de
solucion ante los problemas.

17.Se analizan las  posibles
consecuencias de cada
alternativa.

18.Se definen indicadores para
evaluar la eficacia de las
alternativas.

19.Se  desarrollan planes
alternativos de trabajo.

20.Los miembros del equipo

expresan los conflictos de forma
abierta y discutiendo las
diferencias

21.Los conflictos se enfocan sobre
las ideas ylos métodos y no sobre
las personas.

22.Es puntual en la entrega de trabajo.

23.Muestra satisfaccion por el trabajo
riguroso.

24.Evallta las actividades realizadas
con sentido estricto.

25.Tiene iniciativa ante problemas
gue se le plantea.

26.Se integra bien a diferentes
equipos

27.Es solidario con las decisiones del
equipo.




Anexo 4: Formatos de Juicio de Experto

CLIMA ORGANIZACIONAL- Experto 1

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia
1

elevancia?

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

No

No

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

percepciones relacionadas al trabajo.

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

Presto atencion a los comunicados que emite mis jefes,

DIMENSION 2: CONFLICTO Y COOPERACION

Puedo contar con mis companeros de trabajo cuando los necesito.

Las ofras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

DIMENSION 3: CONFORT

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

La limpieza de los ambientes es adecuada.

DIMENSION 4: ESTRUCTURA

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion,

Las tareas que desempefio corresponden & mi funcion.

DIMENSION 5: IDENTIDAD

Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

Me interesa el desarrolio de mi organizacion de salud.

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

DIMENSION 6: INNOVACION

La innovacion es caracterfstica de nuestra organizacion.

Mis compafieros de trabajo toman iniciativa para la solucion de problemas.

Es facil para mis companeros de trabajo que sus nuevas ideas sea consideradas.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

DIMENSION 7: LIDERAZGO

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion.

DIMENSION 8: MOTIVACION

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

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

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

DIMENSION 9: RECOMPENSA

Existen incentives laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.

e e (Kl XXX (2io<|elX e epKieX XX e

el X 2bixie XXX (@ xix el plalx X e[k X2k X (@

aly e Kxa XX Xe i x(xie xex ke K Palxix X |2




23 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

24 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

DIMENSION 10: REMUNERACION

25 | Misalario y beneficios son razonables.

26 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

DIMENSION 11: TOMA DE DECISIONES

27 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision.

XK 2K X X ¢
g
AP XX XX
g
XA @B X

28 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6’. e6 @U}C(‘C{‘,@ﬂfc lp a )/a % OC[ r %&0&5&

v' Opinién de aplicabilidad: Aplicab!g}{ Aplicab

Apellidos y nombres del juez validador: L/@fnan_dlz ........ O./)‘Y[I)'CQ')?O?;I 24 DNI: ......... ‘2/(’,/ ;/599 ..................

Especialidad del validador: Nq ;Sme" ...... hb—ﬁd(a’ ....................... S ... ! .. d ............................................................................

'Pertinencia: El ltem corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Ko7 e o .
O L O

Firma del Experto validador
Especialidad




CLIMA ORGANIZACIONAL- Experto 2

DIMENSIUNES / items

rerunencia
1

Kelevancia“

Clanaaa?

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

No

No

Mijofaipmediatoseoomuniw regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

percepciones relacionadas al trabajo,

=<

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

wN

Presto atencion a los comunicados que emite mis jefes.

DIMENSION 2: CONFLICTO Y COOPERACION

No

No

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.

o

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito,

DIMENSION 3: CONFORT

n(¥ X 2**‘

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

~N>»

La limpieza de los ambientes es adecuada.

DIMENSION 4: ESTRUCTURA

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

DIMENSION 5: IDENTIDAD

@< < || %

Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

Me interesa el desarrolio de mi organizacion de salud.

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de salud.

DIMENSION 6: INNOVACION

No

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

Mis compafieros de trabajo toman iniciativa para la solucion de problemas.

Es facil para mis compaferos de trabajo que sus nuevas ideas sea consideradas.

Mi institucion es fiexible y se adapta bien a los cambios.

DIMENSION 7: LIDERAZGO

No

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion.

DIMENSION 8: MOTIVACION

No

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

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

x X[ X e | ) X 1 [ K| x x| ea e X |en | % o[ | %[ ¥ X |

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

DIMENSION 9: RECOMPENSA

| @] W xx @ | X @ XXX ||| ¥ X0 |y | X[ @)X | X |0 X X | X e

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.

WK@K b X | % P | ea | [ X [ < e % e X




]

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

b

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

DIMENSION 10: REMUNERACION

25 | Misalario y beneficios son razonables.

KX X (e X X XK
TRIX XX | x[x [

Y
X
%
Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. Si | No No No
DIMENSION 11: TOMA DE DECISIONES X
Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decision. X
28 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S‘ ES SUC‘C‘GN e PDQQ— H ﬁCEQ A % L\CA&_E
v Opinién de aplicabilidad:  Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez valldador:Q!‘.Qg.l.&....Cgh'.gg.z.'g ..... Mepoo24.. on: ... 31233833
Especialidad del nlidadow\mw%ﬂﬁwmfmﬁ“‘m ......... oreiD:. Q000 - 0003 - 123 -2 X, .
De Ly SpLD

Pertinencia; El item corresponde al concapto {edrico formulado.
*Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: 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

SER ane. ST AUGE

Firma del Experto validador
Especialidad



CLIMA ORGANIZACIONAL- Experto 3

ucv

SAs

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Peﬂll:encla P!nlmnch’

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

No

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

percepciones relacionadas al frabajo.

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

X e

Presto atencion a los comunicados que emite mis jefes.

DIMENSION 2: CONFLICTO Y COOPERACION

(%)
S

No

Puedo contar con mis compaferos de trabajo cuando los necesito.

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito,

DIMENSION 3: CONFORT

No

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.
La limpieza de los ambientes es adecuada.

DIMENSION 4: ESTRUCTURA

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.

Las tareas que desempeio corresponden a mi funcion.

DIMENSION 5: IDENTIDAD

Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud.

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de salud.

KK/ QQK%&K

DIMENSION 6: INNOVACION

No

o)
g

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

Mis compafieros de trabajo toman iniciativa para la solucion de problemas.

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sea consideradas.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

DIMENSION 7: LIDERAZGO

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion.

(Xl e K

DIMENSION 8: MOTIVACION

\
@

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

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

Xl e P

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
DIMENSION 9: RECOMPENSA

A

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.

)X

Klal (b )i e < e

i




23| Mitrabajo es evaluado en forma adecuada. 74 . ¢
24 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. ¢ X ¢
DIMENSION 10: REMUNERACION N/ Va P
25 | Mi salario y beneficios son razonables. p e X P74
26 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo, Si [ No | Si | No| Si | No
DIMENSION 11: TOMA DE DECISIONES N X o
27 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision. v N 2
28 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. < N NL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ) . nhﬂ.l,
v Opinién de aplicabilidad: Aplicable }1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador; AL oW, L. ’fl.l{l% ¢ DNI: ...... "IQ}O‘[(OQQ .........................
v o«
Especialidad del validador: H@Xo@‘m%a skl wm(ﬂ/%alui ........... orein:. 0000 - 0002 1321-409Y....
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o . Z
dimensién especifica del constructo { #
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del item, es j* 4 (é’
conciso, exacto y directo W%‘n
- Alejandra N. Mayuntupa Eevam:
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados @ EFERER NTBRSHISTHEDATACA
son suficientes para medir fa dimension " CEP 50085 REE 20060
Firma del Experto validador

Especialidad



CLIMA ORGANIZACIONAL- Experto 4

ucv
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ESCUFLA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia Relevancia?
1

E

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

No

—-

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

percepciones relacionadas al trabajo.

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

Presto atencion a los comunicados que emite mis jefes.

DIMENSION 2: CONFLICTO Y COOPERACION

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.

o & wiN

Las ofras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

DIMENSION 3: CONFORT

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

La limpieza de los ambientes es adecuada.

X X8 x @)X %X

DIMENSION 4: ESTRUCTURA

0™ ~N o

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.

Las tareas que desempenio corresponden a mi funcién.

DIMENSION 5: IDENTIDAD

Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de salud.

DIMENSION 6: INNOVACION

No

La innovaci6n es caracteristica de nuestra organizacién

Mis compafieros de trabajo toman mk:iaﬂvaparalaaolu&n de problemas.

Es facil para mis companeros de trabajo que sus nuevas ideas sea consideradas.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

DIMENSION 7: LIDERAZGO

No

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion.

DIMENSION 8: MOTIVACION

No

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

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

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

DIMENSION 9: RECOMPENSA

No

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.

®jefx XX 0(X X @) x1x X % [@% X | Xa X X ok [ Kok X XX X o

KB RX | X @ RIX|@a| KX X Ko%K K alx

Ve K [ xoX xlo wix K | xolx X x|olx|x|ekx (X olx)x|axx x |@




23 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada. X X X
24 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. X X X
DIMENSION 10: REMUNERACION * X X
25 | Misalario y beneficios son razonables. Y X X
26 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. Si | No| Si | No| Si | No
DIMENSION 11: TOMA DE DECISIONES A X Y
27 | Mijefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision. e N N
28 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. v M S
Observaciones (precisar si hay suficiencia): MA%MM(&XM_ME
v Opinién de aplicabilidad: ApllcabIeN Apllﬁgh después de co ir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valldador:’ﬁﬂam. M%/b ................... ONI: .. 672 PPBO. i
Especialidad del validadoW.«M.. ’W,ﬂ)/amapdlﬁ/ ....... oacuom'mz'%éz"mﬁ( ........

\Pertinencia: E! Itam corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto validador
Especialidad



CLIMA ORGANIZACIONAL- Experto 5
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia Relevancia?
1

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

No

@

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

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

Presto atencidn a los comunicados que emite mis jefes.

DIMENSION 2: CONFLICTO Y COOPERACION

Puedo contar con mis compaiieros de trabajo cuando los necesito.

KX [X| R

Las otras &reas o servicios me ayudan cuando las necesito.

DIMENSION 3: CONFORT

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

La limpieza de los ambientes es adecuada.

DIMENSION 4: ESTRUCTURA
Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién.

DIMENSION 5: IDENTIDAD

No

Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

Mi contribucion juega un pape! importante en el éxito de mi organizacion de salud.

DIMENSION 6: INNOVACION

La innovacién es caracteristica de nuestra organizacion.

Mis compaferos de trabajo toman iniciativa para la solucién de problemas.

Es facil para mis companeros de trabajo que sus nuevas ideas sea consideradas.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a Jos cambios.

DIMENSION 7: LIDERAZGO

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion.

DIMENSION 8: MOTIVACION

No

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

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

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

DIMENSION 9: RECOMPENSA

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.

e W@ R RleR R R Zlel). R Ral e HaR R @R (R

NeP K Na| Z%|ef ] Rlok K [€]aX XaRR{o| XK | ok 7] X

Ne WK Ne (R Aelf KK Rlek R R e\ % Lasz R aX




Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.
DIMENSION 10: REMUNERACION

Mi salario y beneficios son razonables.

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.
DIMENSION 11: TOMA DE DECISIONES

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision.
En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): AAMM&XM_M

v Opinién de aplicabilidad: Apllcable}d Aplicable después.de corregir [ ] No aplicable [ ]

: pi
Apellidos y nombres del juez vaiidador: CZ01alelr. /«M@W//a ...................
Especialidad del validado%%.&% o) /“de’é/ ....... ORCID

RS

Kb [ 5den X K X W

3
LIS o X X | =

BN B>
% be | At X X %

\Pertinencia: El ltem corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

1Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto validador
Especialidad



TRABAJO EN EQUIPO- Experto 1
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO

N°

DIMENSIONES / items

g
¢

|

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: IDENTIDAD

3

Los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos.

Existen normas y tareas claras para todos los integrantes del equipo de trabajo

Estan bien definidos las acciones precisas para alcanzar los objetivos

Los miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades individuales.

Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva.

Se han establecidos indicadores que facilitan informacion sobre el cumplimiento de los objetivos.

Es respetuoso con las ideas y las aportaciones del grupo.

DIMENSION 2: COMUNICACION

El jefe del equipo propicia un clima de trabajo agradable sin olvidar los objetivos del equipo.

o @ N W N -

El jefe del equipo facilita la comunicacion y la participacion.

La comunicacién es clara, fluida y precisa.

Se escucha la opinion de todos.

Se ha acordado un método para tomar decisiones.

Las decisiones se toman por consenso.

Cuando no se toman decisiones por consenso las aceptan todos

DIMENSION 3: EJECUCION

Es critico ante la informacién que recibe.

Se generan alternativas de solucién ante los problemas.

Se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa.

Se definen indicadores para evaluar la eficacia de las alternativas.

Se desarrollan planes alternativos de trabajo.

Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las diferencias

DIMENSION 4: REGULACION

Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas.

Es puntual en |a entrega de trabajos

Muestra satisfaccion por el trabajo riguroso.

Evalia las actividades realizadas con sentido estricto.

Tiene iniciativa ante problemas que se le plantea,

Se integra bien a Diferentes equipos.
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Es solidario con las decisiones del equipo.
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'Pertinencia: £ item corresponde al conceplo 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 ltem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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TRABAJO EN EQUIPO- Experto 2

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia Relevancia?
1

o
5
Y
B

Sugerencias

DIMENSION 1: IDENTIDAD

No

3

Los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos.

Existen normas y tareas claras para todos los integrantes del equipo de trabajo

Estan bien definidos las acciones pracisas para alcanzar los objetivos

Los miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades individuales.

Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva.

Se han establecidos indicadores que facilitan informacion sobre el cumplimiento de los objetivos.

Es respetuoso con las ideas y las aportaciones del grupo.

DIMENSION 2: COMUNICACION

No

El jefe del equipo propicia un clima de trabajo agradable sin olvidar los objetivos del equipo.

w | N D OB W N -

El jefe del equipo facilita la comunicacion y la participacion.

La comunicacion es clara, fluida y precisa.

Se escucha |a opinion de todos.

Se ha acordado un método para tomar decisiones.

Las decisiones se toman por consenso.

Cuando no se toman decisiones por consenso las aceptan todos

DIMENSION 3: EJECUCION

Es critico ante la informacion que recibe.

Se generan alternativas de solucion ante los problemas.

Se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa.

Se definen indicadores para evaluar |a eficacia de las alternativas.

Se desarrollan planes alternativos de trabajo.

Los miembros del equipo e los conflictos de forma abierta y discutiendo las diferencias

DIMENSION 4: REGULACION

Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas.

Es puntual en la entrega de trabajos

Muestra satisfaccion por el trabajo riguroso.

Evalla las actividades realizadas con sentido estricto.

Tiene iniciativa ante problemas que se le plantea.

Se integra bien a Diferentes equipos.
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Es solidario con las decisiones del equipo.
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'Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: EI item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo \
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados e @\—
son suficientes para medir la dimension L R S R
S [
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TRABAJO EN EQUIPO- Experto 3

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO

N DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia? | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1: IDENTIDAD Si No No

Los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos. >

Existen normas y tareas claras para todos los integrantes del equipo de trabajo X

Estan bien definidos las acciones precisas para alcanzar los objetivos

Los miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades individuales.

Las personas del las criticas de forma va,

Se han establecidos indicadores que facilitan informacion sobre el cumplimiento de los objetivos.

Es respetuoso con las ideas y las aportaciones del grupo.

DIMENSION 2: COMUNICACION No

El jefe del equipo propicia un clima de trabajo agradable sin olvidar los objetivos del equipo.

w ™ ~N;o s W -

El jefe del equipo facilita la comunicacion y fa participacion.

10 | La comunicacion es clara, fiuida y precisa.

11 | Se escucha la opinion de todos.

12 | Se ha acordado un método para tomar decisiones.

13 | Las decisiones se toman por consenso.

14 | Cuando no se toman decisiones por consenso las aceptan todos

DIMENSION 3: EJECUCION No

15 | Es critico ante la informacion que recibe.

16 | Se generan alternativas de solucion ante los problemas.

17 | Se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa.

18 | Se definen indicadores para evaluar la eficacia de las alternativas.

19 | Se desarollan planes alternativos de trabajo.

20 | Los miembros del equipo expresan los confiictos de forma abierta y discutiendo las diferencias

DIMENSION 4: REGULACION No

Los confiictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas.

Es puntual en la entrega de frabajos

Muestra satisfaccion por el trabajo riguroso.

Eval(ia las actividades realizadas con sentido estricto.

Tiene iniciativa ante problemas que se le plantea.
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Se integra bien a Diferentes equipos.
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Es solidario con las decisiones del equipo.
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?
Apellidos y nombres del juez validador: .-/ de"}a.a ;

Especialidad del validador:y&am.m.gu 0. &,

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

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! tem, es
conCiso, exacto y directo

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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TRABAJO EN EQUIPO- Experto 4
ucv
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ESCUELA DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
1

DIMENSION 1: IDENTIDAD Si No | Si No | Si | No

1__| Los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos. X X X

2 Existen normas y tareas claras para todos los integrantes del equipo de frabajo ¢ % X

3 Estan bien definidos las acciones precisas para alcanzar los objetivos > X X

4 Los miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades individuales. X X X

5 | Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva. X ¥ X

6 Se han establecidos indicadores que facilitan informacion scbre el cumplimiento de los objetivos. X X ¥

7 Es respetuoso con las ideas y las aportaciones del grupo. Vi b X
DIMENSION 2: COMUNICACION Si No | Si | No | Si | No

8 El jefe del equipo propicia un clima de trabajo agradable sin olvidar los objetivos del equipo. X ¥ X

9 El jefe del equipo facilita la comunicacion y la participacion. X X X

10 | La comunicacién es clara, fluida y precisa. ¥ X X

11 | Se escucha la opinién de todos. X X X

12 | Se ha acordado un método para tomar decisiones. X X %

13 | Las decisiones se toman por consenso. X X %

14 | Cuando no se toman decisiones por consenso las aceptan todos X ¥ X
DIMENSION 3: EJECUCION Si No | Si | No | Si | No

15 | Es critico ante la informacion que recibe. ¥ X X

16 | Se generan alternativas de solucion ante los problemas. X X X

17 | Se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa, NS X X

18 | Se definen indicadores para evaluar |a eficacia de las alternativas. X e X

19 | Se desarrolian planes alternativos de trabajo. % % ¥

20 | Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las diferencias b % X
DIMENSION 4: REGULACION Si No | Si | No | Si | No

21 | Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas. X x X

22 | Es puntual en la entrega de trabajos X X X

| 23 | Muestra satisfaccion por el trabajo riguroso. ¥ X X

24 | Evalia las actividades realizadas con sentido estricto. X i x

25 | Tiene iniciativa ante problemas que se le plantea. X x X

26 | Se Integra bien a Diferentes equipos. X X x

27 | Es solidario con las decisiones del equipo. A * 7




Observaci isar si hay suficiencia): /¢ s %W%M
ervaciones (precisar si hay suficienc %WM,@%
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Apellidos y nombres del juez validador:/WM% .........

'Pertinencia: E 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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados UG ENF. GERALDINE SUERRGIAT A ERTe
son suficientes para medir la dimension CED: soaenemen Espechies. S
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TRABAJO EN EQUIPO- Experto 5

UIMENSIUNES / tems

Kelevancia®

vianaaa®

DIMENSION 1: IDENTIDAD

Los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos,

Existen normas y tareas claras para todos los integrantes del equipo de trabajo

Estan bien definidos las acciones precisas para alcanzar los objetivos

Los miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades individuales.

Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva.

Se han establecidos indicadores que facilitan informacién sobre el cumplimiento de los objetivos.

Es respetuoso con las ideas y las aportaciones del grupo.

DIMENSION 2: COMUNICACION

El jefe del equipo propicia un clima de trabajo agradable sin olvidar los objetivos del equipo.

El jefe del equipo facilita la comunicacién y la participacion,

La comunicacién es clara, fluida y precisa.

Se escucha la opinion de todos.

RIRRR @R R R RIK|R (|

Se ha acordado un método para tomar decisiones.

Las decisiones se toman por consenso.

Cuando no se toman decisiones por consenso las aceptan todos

DIMENSION 3: EJECUCION

Es critico ante la informacion que recibe.

Se generan alternativas de solucién ante los problemas.

Se analizan las posibles consecuencias de cada alternativa.

Se definen indicadores para evaluar |a eficacia de las alternativas.

Se desarrollan planes alternativos de trabajo.

Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las diferencias

DIMENSION 4: REGULACION

Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas.

Es puntual en la entrega de trabajos

Muestra satisfaccion por el trabajo riguroso.

Evalla las actividades realizadas con sentido estricto.

Tiene iniciativa ante problemas que se le plantea.

Se integra bien a Diferentes equipos.

n[me e[ |ms e

Es solidario con las decisiones del equipo.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): é&(/ y‘;ﬁw /M %M O;Mwéé e
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1Pertinencia; E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

IClaridad: 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 validador
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Anexo 5:
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
951 28

Segun Mateo (2012), refiere que una adecuada confiabilidad esta entre el intervalo
0.8 y1; por lo tanto, en la variable clima organizacional el coeficiente de Alfa de
Cronbach de es 0.951, Por lo tanto, el cuestionario evidencia una confiabilidad

aceptable.

Anexo 6:

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE TRABAJO EN EQUIPO

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach | N° de elementos
.968 27

Segun Mateo (2012), refiere que una adecuada confiabilidad esta entre el intervalo
0.8 y1; por lo tanto, en la variable trabajo en equipo el coeficiente de Alfa de
Cronbach de es 0.968, Por lo tanto, el cuestionario evidencia una confiabilidad

aceptable.



Anexo 7: Consentimiento informado

Titulo: Clima Organizacional percibido y trabajo en equipo de los profesionales de
enfermeria de un Instituto pediatrico Lima, 2022.

Investigadora Principal: Patricia Guadalupe Alvarez Rossi

Estimado(a) profesional de la salud:

Me dirijo a usted para solicitar su participacion para Establecer la relacién
entre el Clima Organizacional percibido y trabajo en equipo de los profesionales de
enfermeria de un Instituto pediatrico Lima, 2022. Y hacer de su conocimiento que,
siendo estudiante del Programa de Maestria en gestion de los servicios de salud
de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - |, aula
A4. En la actualidad, pueden existir problemas en los profesionales sanitarios y esto
se ha convertido en una preocupacion en las instituciones. Por tanto, consideramos
importante conocer los resultados; de codmo funcionan y como se perciben. Sin
duda, sera un punto de partida para para tomar las medidas correctivas necesarias.

El estudio consta de dos cuestionarios de datos generales e informacion
sanitaria. Brindamos la garantia que la informacion que proporcione es confidencial,
conforme a la Ley. Si tienen dudas, le responderemos gustosamente.

Si decide participar del estudio, esto les tomara aproximadamente 15-20
minutos, en su tiempo libre. Los resultados podran ser publicados en documentos

cientificos, guardando la identidad de los participantes.

Declaracion de la Investigadora:

Yo, Patricia Guadalupe Alvarez Rossi, declaro que el participante ha leido y
comprendido la informacion anterior, asimismo, he aclarado sus dudas
respondiendo sus preguntas y ha decidido participar voluntariamente de este
estudio de investigacion. Se le ha informado que los datos obtenidos son anénimos

y ha entendido que pueden ser publicados o difundidos con fines cientificos.
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Anexo 8: Fichatécnicas de los instrumentos

Datos Generales

Nombre del Instrumento: Cuestionario del Clima Organizacional

Autor: Comité Técnico de Clima Organizacional del Ministerio de Salud
(Minsa, 2011);
http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/1096 _DGSP267.pdf

Validez del Autor: El instrumento ha sido validado por RM N° 623-
2008/MINSA por un juicio de expertos, la misma que tuvo por finalidad
brindar un instrumento metodologico que dirija e intensifique el estudio

del clima organizacional.

Confiabilidad del Autor: la informacion se recopilara con este
instrumento a través de la metodologia de focus group y se llevo a cabo
la validacion de la transparencia de los enunciados; asi mismo la
validacion estadistica fue con el coeficiente Alfa de Cronbach y su valor

es proximo a 1.

Objetivos: Brindar un instrumento metodologico que dirija e intensifique

el desarrollo del estudio del clima organizacional.

Administrado a: Potencial Humano de las entidades del Campo de la
Salud.

Tiempo: 10 minutos.



http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/1096_DGSP267.pdf

Datos Generales

Nombre del Instrumento: Encuesta sobre trabajo en equipo.

Autor: Robbins y Coulter (2010) adaptado por Lucero Alegre Sonia Emestina
Lima- Perq, 2017 (Lucero Alegre, 2017);
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/17004/Lucero_A
SE.pdf?sequence=1

Validez del Autor: El presente instrumento ha sido validado a través de un juicio
de expertos, el instrumento de medicibn que se pretende utilizar es la
recoleccion de datos; para poder dar su apreciacion sobre el instrumento
evallan desde las perspectivas: claridad, pertinencia y relevancia. Si el
instrumento obedece con los criterios, mencionados el experto da su

aceptacion al documento de validez precisando que obedece a los requisitos.

Confiabilidad del Autor: se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, el
instrumento ha sido utilizado en una prueba piloto para poder identificar el
grado de fiabilidad, se trata de cerciorarse que cuando se aplica el instrumento
a la poblacion semejante el piloto debe presentar el mismo producto, esto nos
ofrecera establecer el nivel de fiabilidad y luego se ejecutd a la muestra de la

investigacion y presento alta confiabilidad de 0,9 a 1.

Adaptado por : Lucero Alegre Sonia Emestina

Lugar : Universidad Cesa Vallejo

Fecha de Aplicacion : 17/01/2018

Objetivos: Evaluar la percepcion de los trabajadores que tienen sobre el trabajo
en equipo de su organizacion o institucion.

Administrado a: Trabajadores de una organizacion

Tiempo: 15 a 30 minutos.



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/17004/Lucero_ASE.pdf?sequence=1
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/17004/Lucero_ASE.pdf?sequence=1

ANEXO 9

Varemos Puntaje de Variable Clima Organizacional

NO POR
Clima Organizacional SALUDABLE | MEJORAR | SALUDABLE
(28-112) Menos de 56 56 a 84 Mas de 84
D1 Comunicacion 3-6 7-9 10-12
D2 Conflicto- Cooperacién 2-4 5-6 7-8
D3 Confort 2-4 5-6 7-8
D4 Estructura 2-4 5-6 7-8
D5 Identidad 3-6 7-9 10-12
D6 Innovacion 4-8 9-12 13-16
D7 Liderazgo 2-4 5-6 7-8
D8 Motivacion 3-6 7-9 10-12
D9 Recompensa 3-6 7-9 10-12
D10 Remuneracioén 2-4 5-6 7-8
D11 Toma de Decisiéon 2-4 5-6 7-8

Minsa (2011)

ANEXO 10

Puntaje de Variable Trabajo en Equipo

BAJO MEDIO ALTO

D1 Identidad 3-16 17-26 27-35
D2 Comunicacion 3-16 17-26 27-35
D3 Ejecucion 6-14 15-22 23-30
D4 Regulacion 3-16 17-26 27-35
27-135 27-61 62-98 99-135

Fuente: Robbins y Coulter (2010) adaptado por Lucero Alegre Sonia Emestina
Lima- Peru, 2017.



ANEXO 11

Caracteristicas generales de la muestra.

Distribucion de la muestra segun sexo

Frecuencia Porcentaje
Femenino 70 87.5
Masculino 10 12.5
Total 80 100.0

Distribuciéon de la muestra segun edad categorizada.

Frecuencia Porcentaje

28-33 31 38.8
34-37 28 35.0
38-44 21 26.3
Total 80 100.0

Distribucion de la muestra segun Grado académico

Frecuencia Porcentaje
Especialista 67 83.8
Magister 10 12.5
Doctorado 3 3.8

Total 80 100.0
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