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Resumen

El actual trabajo de investigacion se ejecutd con el propésito de determinar la
relacion entre el Clima organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL) del
profesional de salud en un Centro Materno Infantil de Cariete, 2023. Por lo cual se
optd por una metodologia de tipo basica, nivel correlacional, de enfoque
cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal. Se consider6 como
muestra a 40 profesionales, previo muestreo no probabilistico, y se les administro
un cuestionario debidamente validado por juicio de expertos y un Alfa de Cronbach
(> 0,9), demostrando la confiablidad global de los items. Los datos se procesaron
en el programa SPSS v.26, por medio de la estadistica inferencial y para explorar
las correlaciones se hizo uso del estadistico Rho de Spearman. En los resultados
hallados, se evidencia una correlacion positiva alta entre el clima organizacional y
el desempefio laboral del profesional de salud, con un valor sig. = 0,000 siendo
(p< 0,05) y un Rho = 0,835. Se concluy6 que existe una relacién significativa entre
dichas variables, es decir, mientras se prospere el clima laboral en la institucién, se

tendra un efecto positivo sobre el desempefio de sus colaboradores.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio, profesional de salud.
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Abstract

The current research work was carried out with the purpose of determining the
relationship between the organizational climate (CO) and the work performance
(DL) of the health professional in a Maternal and Child Center of Cafiete, 2023. For
which a methodology was chosen. basic type, correlational level, quantitative
approach and non-experimental cross-sectional design. A sample of 40
professionals was considered, after non-probabilistic sampling, and they were
administered a questionnaire duly validated by expert judgment and a Cronbach's
Alpha (> 0,9), demonstrating the overall reliability of the items. The data was
processed in the SPSS v.26 program, through inferential statistics and to explore
the correlations, Spearman'’s Rho statistic was used. In the results found, there is
evidence of a high positive correlation between the organizational climate and the
work performance of the health professional, with a sig value. = 0,000 being
(p<0,05) and a Rho = 0,835. It was concluded that there is a significant relationship
between these variables, that is, as long as the work environment in the institution

prospers, there will be a positive effect on the performance of its collaborators.

Keywords: Work environment, performance, health professional.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, podemos ver que el clima organizacional es un constituyente
indispensable en la organizacion, el cual es el soporte para el funcionamiento
efectivo y la participacion de las empresas, ya que, a través de una gestion efectiva
y un ambiente agradable, los empleados logran mayor productividad, rendimiento,
excelentes resultados, satisfaccion y seran asistentes efectivos en el logro de
metas y mediante un andlisis, es posible identificar factores que afectan positiva o

negativamente la productividad y la eficiencia del trabajo. (Olivera et.al,2021)

A nivel mundial, se han identificado problemas de larga data en el sector
salud relacionados con la incapacidad de implementar procesos de evaluacion de
desempeiio enfocadas en la estimacion de la efectividad de las prestaciones
brindadas al usuario. Segun Arteaga y Pilligua (2019), las cifras bajas de
desempeiio se atafien a la falta de liderazgo (64%), reconocimiento de su labor
(56%), remuneracion insuficiente (48%) y sentido de pertinencia (36%), dichos
factores son relevantes para un éptimo desenvolvimiento. Asimismo, los climas
hostiles limitan la satisfaccion profesional, lo que tiene un efecto negativo en la
productividad del trabajo, debido a los deficientes canales de comunicacion y toma

de decisiones autoritarias entre empleados y supervisores. (Fernandez et. al,2020)

En Sudameérica, solo algunos paises abordan la implicancia del clima laboral
para el desenvolvimiento 6ptimo de los trabajadores, a sabiendas que pueda
repercutir en sus metas organizacionales (Vasquez et. al,2021). En Argentina, el
94% de los trabajadores, consideran que un mal ambiente de trabajo afecta su
desemperio, afirmando que los procesos de gestion, el cambio y la innovacion
seran herramientas positivas para mejorar esta situacion. Por otro lado, en
Colombia, en mas del 75 % del personal médico no se encontrd niveles de

desempenio eficientes con respecto a sus capacidades y resultados. (Infobae,2019)

A nivel nacional, el clima percibido en las instituciones se vuelve tan
relevante para el personal asistencial, que se convierte en uno de los componentes
gue determinan su sostenibilidad en la institucion, una de los mecanismos para
evaluar cOmo se sienten y cOmo perciben a la entidad es a través de la aplicacion

de encuestas. En el Perq, la realidad se ve reflejada en una investigacion dada a



1600 colaboradores, que el 45% de ellos no se encuentra satisfecho en su
ambiente de trabajo; manifestando barreras en su ambiente laboral. (Diario
Gestion,2019). Se ha puesto en evidencia la transcendencia del clima en el
rendimiento del trabajador, el MINSA como ente gestor de los estandares de
gestion, ha implementado una norma técnica (RM 468-2011/MINSA), al delinear
las pautas a seguir para valorar el clima en los entornos de salud, siendo un factor

condicionante en la prestacion de servicio al usuario. (MINSA,2011)

A nivel local, se ha evidenciado que el desempefio laboral del personal
asistencial del Centro Materno Infantil no es el adecuado, manifestando no contar
con las provisiones y materiales necesarios para realizar sus actividades; que las
normas y procedimientos de atencidn no son claros y especificos; también
mencionan la falta de condiciones de aprendizaje y crecimiento profesional. Como
resultado, existe incertidumbre en el desempefio de su labor, que las relaciones
interpersonales se deterioran y disminuye el interés por el trabajo en equipo.
Ademas, hay una sobrecarga laboral por parte del personal asistencial, ocasionada
por los ausentismos laborales, generando a veces una gran demanda de pacientes;

lo que puede conducir a una pérdida de rendimiento en el area de trabajo.

Ante esta realidad, se plante6 como Problema general ¢ Cual es la relacién
entre el Clima organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL) del profesional de
salud en un Centro Materno Infantil de Cafiete , 2023? ; y con mayor profundidad
de analisis se formularon como Problemas especificos: 1. ¢, Cual es la relacién entre
el liderazgo y el DL del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de
Cariete, 20237?; 2. ¢ Cual es la relacion entre la motivacion y el DL del profesional
de salud en un Centro Materno Infantil de Cafiete, 20237?; 3. ¢,Cual es la relacion
entre la compensacion economica y el DL del profesional de salud en un Centro
Materno Infantil de Cariete, 20237

De acuerdo al contexto previo, podemos resaltar que este trabajo de
investigacién, tuvo como justificacion tedrica, ya que debido a las diversas falencias
en el sector salud, hoy mas que nunca fue imprescindible, el apego de la ciencia
por el estudio del clima organizacional ya que en ocasiones condiciona el
desempenio laboral del profesional asistencial, surgiendo la necesidad de aplicar
un nuevo enfoque tedrico que contribuyd a comprender la realidad en torno a la

poblacién y las variables.



Como justificacion practica, emergié de la necesidad de abordar un
problema en el sector salud y al analizar el ambiente laboral, nos mostro la
apreciacion que tienen los miembros de la institucion. Es fundamental que el Centro
Materno Infantil promueva la construccion de un clima organizacional idéneo que
dé lugar a un desempefio 6ptimo del profesional, con el fin de motivar e incentivar

a un equipo dedicado y calificado para el desenvolvimiento de sus funciones.

Por ultimo, como justificacion metodoldgica, dicho estudio propuso un plan
gue se rigio a los requerimientos de la investigacion, respetando la metodologia y
disefio de estudio. Por ello, servird de cimiento para posteriores investigaciones,
avocadas en aumentar los indicadores de desempefo, promoviendo acciones
estratégicas para restablecer y renovar las condiciones laborales, viéndose
demostrado en la calidad de la prestacion ejecutada por el personal del Centro

Materno Infantil.

Por consiguiente, se establecieron como Objetivo General: Determinar la
relacion entre el Clima organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL) del
profesional de salud en un Centro Materno Infantil de Carete, 2023. Del mismo
modo, los Objetivos especificos: 1. Determinar la relacion entre el liderazgo y el DL
del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de Carfete, 2023; 2.
Determinar la relacion entre la motivacion y el DL del profesional de salud en un
Centro Materno Infantil de Cafete ,2023; 3. Determinar la relacion entre la
compensacion economica y el DL del profesional de salud en un Centro Materno
Infantil de Cafete ,2023.

Finalmente, como cierre a este capitulo, y para dar respuesta a este estudio
se formularon como Hipodtesis General: Existe relacion significativa entre el Clima
organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL) del profesional de salud en un
Centro Materno Infantil de Cafiete, 2023. Del mismo modo las Hipoétesis
especificas: 1. Existe relacion significativa entre el liderazgo y el DL del profesional
de salud en un Centro Materno Infantil de Carfete, 2023; 2. Existe relacion
significativa entre la motivacion y el DL del profesional de salud en un Centro
Materno Infantil de Cafete, 2023; 3. Existe relacién significativa entre la
compensacion economica y el DL del profesional de salud en un Centro Materno
Infantil de Cafiete, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En las proximas lineas, se detallan los antecedentes hallados sobre el tema de
investigacion, es decir el Clima Organizacional (CO) y el Desempefio Laboral (DL)
del personal en el ambito sanitario.

Referente al contexto internacional se tiene a Lumbreras et. al (2022),
quienes sefalaron que la gestion del clima laboral y el desempefio de los
trabajadores ha sido objeto de escrutinio durante la Gltima década, ambos términos
han sido areas de interés a nivel sanitario. Ante ello, plante6 establecer la relacion
entre la calidad de vida profesional y el desempefio del personal de los hospitales
de Chile. Su método de estudio fue de tipo basica, correlacional no experimental,
haciendo uso de una encuesta disefiada para recopilar informacion de 886
colaboradores de distintas organizaciones, aplicando métodos estratificados para
el muestreo y se utilizd un cuestionario estructurado y validado, que luego fueron
procesados y analizados de forma descriptiva e inferencial. Los resultados
evidencian la necesidad de que las instituciones sanitarias adopten métodos y
herramientas de gestion para garantizar la eficiencia y la calidad de los servicios
de atencion médica, fortalecer el desempefio implica tomar medidas que gestionen

el talento del personal y asi mejorar la percepcién de su ambiente laboral.

Cedefio y Sabando (2021), en su indagaciéon tuvo como objetivo determinar
el impacto del clima organizacional en el DL de los profesionales de un centro
asistencial. Por lo cual opt6 por un método correlacional de disefio no experimental,
se utiliz6 una encuesta diseflada y validado a una muestra aleatoria de 38
profesionales que trabajan en dicha entidad. Como resultado se constat6é la
correlacion entre las variables mencionadas, es decir que el clima organizacional
estimula un acrecentamiento de la competencia profesional, de una manera insta
en los empleados para realizar su trabajo manteniendo altos estandares de calidad
y compromiso. El estudio recomienda hacer un seguimiento para cuantificar las
habilidades de las personas en la institucion, potenciar y fomentar su desempefio,
crear oportunidades de crecimiento y éxito profesional, involucrar a todos los

miembros y determinar su contribucion para el alcance de metas institucionales.

En la investigacion de Hernandez et. al (2021), planteé como objetivo

establecer la correlacion de estilos de liderazgo y el CO en los trabajadores de un
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Instituto sanitario. El tipo de metodologia fue basica de nivel correlacional. Se
administré un cuestionario estructurado y validado con un Alpha de Cronbach de
0,86. Finalmente como resultados, se pudo obtener que el 50 % de los trabajadores
seleccionados coinciden que el ambiente laboral que existe en el hospital es
regular. Es importante enfatizar la congruencia de resultados entre subordinados y
gerentes, lo que sugiere que ambas partes perciben el clima organizacional como
estresante, inestable y susceptible de seguir deteriorandose con el tiempo si no se

implementan ciertas estrategias de mejora.

Vegay castillo (2020), en su estudio ejecutado con el propésito de establecer
los factores relacionados al rendimiento profesional del personal asistencial. Los
autores realizaron una investigacion basica, cuantitativa, con corte trasversal.
Dicha muestra censal estuvo constituida por 70 profesionales, el muestreo
empleado fue no probabilistico y por conveniencia, como instrumento se opto por
un cuestionario validado. Los resultados muestran, que el factor motivacién laboral
tiene un impacto medio en la mayoria de los empleados y representa una
proporcién relativamente alta en comparacion con la carga de trabajo. Se concluye
gue los trabajadores estarian en riesgo de un bajo desempefio laboral debido a que
no se enfatiza la necesidad del ambito sanitario, los lideres responsables deben
reconocer la relevancia del capital humano como un auténtico gestor del cambio

institucional, que aborde estrategias innovadoras.

Salgado y Medina (2019), en su estudio tuvo como objetivo precisar la
relacion entre la satisfaccién y el CO apreciado por los trabajadores de Atencion
primaria en salud de Chile. Se empled una investigacion cuantitativa, correlacional
y transversal, se trabajé con 110 trabajadores asistenciales, dicha muestra fue
aleatoria. Se aplicaron cuestionarios estandarizados y debidamente validados
(alpha >0,9), demostrando la confiabilidad global de los items. Los resultados se
rigieron por medio de la estadistica inferencial y para explorar las correlaciones se
uso la prueba Rho de Spearman con un nivel de significancia de 0,05. Los autores
concluyeron que la apreciacion de un clima laboral elevado se asocia con un
incremento del grado de satisfaccion en los trabajadores encuestados. Por tanto,
se considera componentes relevantes en la gestion sanitaria, permitiendo obtener

un diagnodstico detallado de las condiciones laborales de los empleados.



A nivel nacional se toma en cuenta a Alhuay (2022), en su estudio ejecutado,
planteé como finalidad establecer la relacion entre CO y el desemperio del personal
asistencial. Optando por una metodologia bésica correlacional, no experimental.
Dicha muestra estuvo constituida por 100 trabajadores asistenciales. Se dispuso
como herramienta de recojo de datos, a un cuestionario de 42 preguntas para
evaluar ambas variables, los datos se procesaron, haciendo uso del estadistico
Rho de Spearman, comprobandose las hipétesis con una significancia de 0,05. Los
resultados demostraron que el 67% de los trabajadores perciben el CO de manera
regular, en cuanto a sus dimensiones el 60% enfatizd un ambiente fisico regular y
el 73% enfatiz6 en valores y virtudes; en torno al desempefio el 60 % presenta
deficiencias y solo el 40% se muestran como eficientes. Concluyéndose una fuerte

relacion directa (positiva) entre estas variables.

De la Cruz y Miranda (2021), en una investigacion cuyo propdésito fue
establecer la relacibn del CO y la satisfaccion de las enfermeras en un
establecimiento asistencial. Se optdé por una metodologia de tipo cuantitativa,
correlacional y transversal. Se consider6 como parte de la muestra a 75
enfermeras, previo muestreo no probabilistico, de los cuales se les aplicé dos
instrumentos estandarizados, previa confiabilidad y validez, la correlacion se
determindé mediante rho de Spearman, siendo el coeficiente de correlacion alto
entre ambas variables con un 0,708. Respecto al CO, el 25,3% de los encuestados
encontraron disminuida la motivacion y el 21,3% no se encuentran satisfechos con
el desempefio de la tarea. Los autores concluyeron que existe una relaciéon
significativa entre el CO y SL de las enfermeras y recomiendan que las entidades
proporcionen un ambiente de trabajo vigoroso, despegue profesional,
oportunidades, capacitacion regular, teniendo en cuenta las ideas innovadoras de

los empleados y una politica de promocién transparente.

Ojeda et. al (2021), realiz6 una indagacion para instaurar la relacion de las
variables CO y cultura de seguridad en un Instituto Materno Perinatal de Lima. Se
opto por una metodologia basica, nivel correlacional, no experimental. Asimismo,
la porcion muestral estuvo conformada por 53 enfermeros y se emplearon como
instrumento dos formularios debidamente validados. Los resultados dieron lugar a
un coeficiente de correlacion entre las variables es de 0,43. Con respecto a las

dimensiones de motivacion, recompensa, remuneraciones del ambiente



organizacional estuvieron significativamente (p < 0,05) relacionados con la cultura
de seguridad. El 70% del personal asistencial manifiesta que el CO no es saludable.
Los autores refieren que, a pesar de las deficiencias del entorno organizacional con
respecto a las dimensiones de recompensas, remuneraciones, liderazgo y la
innovacion, estas se compensan con una cultura de seguridad adecuada, el

aprendizaje organizacional de apoyo y el trabajo en equipo.

Martinez y Castro (2020), en su estudio realizado opté por establecer la
relacion entre el CO y la gestibn de servicios asistenciales del personal de
enfermeria de un hospital de Pasco. La metodologia de investigacion fue nivel
correlacional, prospectivo de tipo transversal, se extrajo una muestra de 40
profesionales, y se les suministré un cuestionario estandarizado por cada variable,
obteniéndose un alfa de cronbach (0,801). Los resultados evidenciaron que el 53%
de los profesionales perciben un CO desfavorable y el 38% gestion regular en los
servicios de salud. Los autores concluyen la presencia de una relacion directa entre
el CO y la gestion de servicios asistenciales, asimismo se muestra signos de una
deficiencia en la administracién y control de los componentes que amenazan el
correcto funcionamiento del entorno institucional y la gestion del cuidado de la

salud.

Tejada et. al (2020), en su estudio planteé como objetivo determinar la
relacion entre el CO y el DL en los trabajadores de la Microred de Bagua. Se empled
un método de estudio basico nivel correlacional-cuantitativo. La poblacién censal
estuvo constituida por 68 colaboradores de salud, a quienes se le administré
encuestas y cuestionarios estructurados y cefidos a cada variable. Los resultados
muestran que el CO y el desempefio del personal fueron regulares (46,7% Yy 71,7%,
respectivamente). EI CO se correlacioné significativamente con el DL a una
intensidad moderada (p=0,001; rho: 0,417), a su vez las dimensiones de liderazgo
(p=0,001; rho: 0,432) y motivacion (p=0,001; rho: 0,425). Sin embargo, la Unica
dimensién no relacionada con el DL es la remuneracién econdmica (p>0,05; rho:
0,000). El clima percibido en las instituciones se vuelve tan relevante para el
personal asistencial, que se convierte en uno de los componentes que determinan

su sostenibilidad en la institucion.



Rojas (2019), en su indagacion tuvo como propésito precisar la relacion
entre el CO y el DL de los trabajadores de un hospital de Pasco. La investigacion
fue basica correlacional, de enfoque cuantitativo y transversal, la muestra estuvo
conformado por 234 trabajadores, se emple6 un instrumento validado y
estructurado por cada variable. Los resultados evidenciaron que el 83,3 % de los
encuestados manifestaron un clima por mejorar y 0,4% un clima no saludable, a su
vez el 49,1 % presentaron DL promedio. Por otro lado, el CO se relaciona con el
DL en su dimensidn liderazgo y motivacién. Concluyéndose una relacion positiva
entre ellas. El autor recomienda enfatizar la relevancia del clima laboral en el area
de trabajo, recalcando la empatia entre colegas, directivos lideres, y el debate
motivacional para potenciar la excelencia del trabajo; asume que el ambiente
laboral promueve el bienestar, felicidad de los trabajadores y conducira al éxito de

la organizacion.

Existen diversas fuentes bibliogréficas que detallan y respaldan la investigacion y
sus variables de estudio.

De acuerdo a la revision tedrica, el estudio del clima organizacional (CO) en
el &mbito sanitario es uno de los recursos estratégicos que contribuye a la mejora
continua de la institucion. Por medio de su analisis, es posible reconocer los
componentes precisos que contribuyan a mejorar la condicion laboral de diversos
profesionales sanitarios y, a su vez, la calidad de los servicios asistenciales que se
ofrecen a la poblacién, teniendo implicancias importantes para la productividad, el
compromiso, la satisfaccion y la calidad del trabajo. Por tanto, el CO es el punto de

partida para asegurar la calidad de los servicios asistenciales. (Fajardo et.al,2020)

En el contexto de la atencion de la salud, los empleados comprometidos,
debido a la complejidad de su trabajo, necesitan un ambiente laboral adecuado que
les dé un sentido de valor al hacer su trabajo, ya que varios estudios han
identificado distintos factores para contribuir a crear un ambiente organizacional
propicio para un mejor trabajo de los profesionales asistenciales, incluyendo el
trabajo en equipo, facilitar el trabajo, comunicacién entre colegas, participacion en
la toma de decisiones, relacién gerente - colaborador, y compensacion.(Gonzalez
et. al,2017).



Por lo tanto, se considera util sefialar las definiciones generales de algunos autores

gue se relacionan con los propdsitos académicos en el presente contexto.

En lo concerniente a la variable clima organizacional, Pedraza y Bernal
(2018) nos dicen gque es una percepcion compartida de lo que el capital humano de
una institucion moldea sobre su ambiente de trabajo. De igual forma, representa la
connotacion que los trabajadores le dan a su ambiente de trabajo, la experiencia y
rutinas organizacionales (practicas y procesos), siendo premiado y reconocido en
el contexto organizacional influyendo en las actitudes de los empleados y

adaptandose a las necesidades y requisitos de la institucion.

De manera similar Iglesias y Torres (2018), connotan el CO como la
agrupacion de caracteristicas del ambiente de trabajo, que pueden medirse y
experimentarse inmediatamente por los empleados que habitan y laboran en ese
contexto conforme a su interrelacion comunitaria y en su esquema organizacional,
afectando su comportamiento y aspiraciones. Arévalo et. al (2021) menciona que
el CO es un conglomerado de apreciaciones compartidas por un grupo de
colaboradores en una entidad acerca del trabajo, las interacciones entre colegas,
ademas del ambiente fisico comun, muchas reglas formales e informales que
hacen que ese trabajo se torne dificil. Por lo tanto, para comprender de forma
precisa la conceptualizacion del CO, debemos tener en cuenta los atributos y
peculiaridades del entorno laboral, ya que éstas son apreciadas directa o

indirectamente por los integrantes de la institucion.

Para Brunet (2011), el CO hace referencia a la asignacion de los diferentes
tipos de organizaciones, son las cualidades propias intransferibles que conforman
la personalidad, es decir el actuar del colaborador mientras realiza el trabajo puede
verse influenciado por el CO establecido para él. EI ambiente de trabajo en la
institucion se puede dividir en elementos estructurales, tipos de liderazgo,

motivacion y gestién de procesos.

Segun el MINSA (2011), sefiala que los ambientes organizacionales son
atributos que guardan estrecha relacion con el ambiente de la institucion en el que
interaccionan sus colaboradores. Entre los aspectos que las contextualiza debe ser
intercambiable en diversas circunstancias, procurando una direccion vertical en el

comportamiento del profesional de la institucion, a su vez condicionar el nivel de



trabajo, afectado por todas las variables estructurales. Es sustancial la
investigacion del CO, ya que proporciona una comprension cientifica y sistematica
de las percepciones del colaborador asistencial sobre su ambiente de trabajo,
permitiendo desarrollar programas que prioricen la superacion de estos factores

existentes, afectando el potencial humano, el compromiso y la productividad.

Likert (1968), contextualiza al CO como el comportamiento aceptado de los
subordinados, que depende en primera instancia de su comportamiento
administrativo percibido y de las condiciones organizacionales. Por tanto, sostiene
que la intervencidén estard condicionada por la percepcion, a esto se le suma
algunos parametros ligados a la estructura organizacional, contexto, actitudes,

tecnologia y percepcién que tienen los colaboradores.

Para Litwin y Stinger (1978), el CO es una agrupacion de atributos medibles
del entorno laboral que son apreciados claramente por los individuos que laboran
en una entidad y son condicionantes a su motivacion y comportamiento. Para los
autores, este elemento institucional se considera vital, si tenemos en cuenta la
programacién por objetivos, lo que la hace notablemente competitivo e incluso

merece una critica positiva por contratar a colaboradores idoneos.

Dicho estudio procura abordar este contexto, poniendo bajo la lupa los procesos
del Clima Organizacional, y por ser un tema muy frecuente, se debe promover el
crecimiento en la entidad, tanto para los directivos, colaboradores y en especial que
el beneficio sea para el usuario. De tal modo se exponen las dimensiones del CO

desde la perspectiva de reconocidos autores, a continuacion, se detallan:

Brunet (2011) argumenta que para valorar el ambiente en una institucion es
importante que el recurso de medicion abarque 4 aspectos dimensionales como:
La Autonomia personal; dicha dimension abarca la rendicibn de cuentas, la
independencia de los trabajadores, siendo el aspecto principal la capacidad del
individuo para convertirse en lider y participar de la toma de decisiones. Asimismo,
la segunda dimension seria estructura; ya que se permite medir el grado en que los
directivos instauran y manifiestan a los empleados acerca de las personas y los
meétodos de trabajo. Por su parte como tercera dimension tipo de recompensa; se
basa en aspectos monetarios e incluye una asignacion remunerativa y

oportunidades de promocion y expectativas de crecimiento profesional. Por ultimo,

10



la dimension consideracion y apoyo, hace hincapié al estimulo y al soporte

proporcionado que un trabajador recibe de un supervisor inmediato.

Por su parte Likert (1968), considera conceptualizaciones variadas para
establecer la percepcion del clima a través de 5 dimensiones como:

Los métodos de mando; hacen referencia al liderazgo, es decir la forma de
influir en sus colaboradores por parte de la gerencia. Asimismo, la motivacion;
conciernen aquellos procedimientos y estrategias utilizados para incentivar a los
colaboradores y procurar sus necesidades. Como otra dimension se considera la
comunicacion; haciendo referencia a la naturaleza de los métodos comunicativos
que se emplean en la entidad y la forma didactica de ponerla en practica. Por su
parte la dimensién toma de decisiones; se ocupa de la propiedad y la justificacion
de los insumos que subyacen a las decisiones, asi como la asignacion de
responsabilidades, a su vez es considerada importante porque determina el nivel
general de satisfaccion con la organizacion a través de la acumulacion de
conocimiento interno y perseguir metas mas globales. Por ultimo tenemos la
dimensién planificacion; hacen alusién a las estrategias utilizadas para establecer

los objetivos y directrices organizacionales.

Es interesante comentar la perspectiva que posee Litwin y Stinger (1978),
esta teoria resalta la existencia de 5 dimensiones, que esclarecen el clima real y
actual en una determina entidad.

Como primera dimensiébn se encuentra la estructura; representa la
percepcion es decir como se sienten los miembros acerca de los procedimientos y
procesos que encuentran durante su jornada laboral. Como segunda dimension
responsabilidad; Es el sentido de autonomia de los integrantes de una institucion
en la toma de decisiones vinculadas con su trabajo. Por consiguiente, la dimension
remuneracion; corresponde a la percepcion que tienen los colaboradores de la
remuneracién que merecen al realizar bien un trabajo. Del mismo modo la
dimensién relaciones; es la aprehension de los colaboradores de la entidad, de que
existe un ambiente agradable y adecuadas relaciones sociales, entre gerentes y
colaboradores. Por altimo, la dimensién tolerancia al conflicto; es la creencia que
un colaborador deposita en la atmdsfera de su contexto laboral o como puede
absorber con seguridad opiniones diferentes.
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Por lo tanto, teniendo en consideracion los diferentes puntos de vista de
reconocidos autores, y para una mejor evaluacion del CO, se pueden agrupar en 3

dimensiones segun Guerra (2022), a continuacion, se detallan:

En primera instancia la dimension liderazgo, se refiere a la direccion que
establece un miembro del equipo, la calidad de crear metas institucionales
definidas y precisas que conducen a la toma de decisiones de los profesionales
asistenciales. Asimismo, con un trabajo colaborativo se puede desarrollar
soluciones alternativas y emprender tareas conducentes a la hoja de ruta y
objetivos institucionales.

En segunda instancia se halla la dimension motivacion; se refiere al
conglomerado de factores internos o externos que fijan las acciones en que los
empleados estan abocados con la forma en que realizan sus tareas en un area en
particular; de igual forma, esto incluye el nivel de compromiso que deben tener en
cada labor que los colaboradores realicen para lograr los resultados o la vision de
la organizacion. En concreto, cuando alguien estd motivado, sus accionesy energia
van hacia una meta en patrticular.

Finalmente, como dimensién compensacion econémica, es una forma de
compensar a los empleados por su esfuerzo y sacrificio, y de ofrecer salarios justos
y competitivos, que son fundamentales para retener el talento, a su vez como la
satisfaccion de los empleados con la retribucién econémica, asi como el nivel

percibido de beneficios econdmicos disponibles para la organizacion.

En otro hemisferio de la investigacién, abordamos la variable Desempefio
Laboral (DL), siendo considerado la base del crecimiento y el éxito de la
organizacién, en donde actualmente los responsables del talento humano, se
encuentran gestionando distintos aspectos, permitiendo no solo medirlos sino
también mejorarlos. De tal modo, el desempefio son las actividades o
comportamientos observados en los colaboradores que estan vinculados con las
metas organizacionales y pueden medirse de acuerdo con la competencia y

contribucion de cada persona a la entidad. (Conde et.al,2018)

Segun Mamani (2019) sefiala que el desempefio se valora por su aporte a
la organizacién en forma de diferentes comportamientos que un colaborador pueda

tener a lo largo del tiempo, es decir que el desempefio es un activo valioso que un
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empleado aporta dependiendo de su comportamiento en el tiempo. Por su parte
Manrique y Rodriguez (2017), manifiestan que el desempefio del personal
asistencial es un factor determinante en relaciéon al clima laboral en las
instituciones, basados en procesos de trabajo, conocimientos, habilidades y
energia, a su vez se requiere de una interaccion de colaboradores y directivos,
sigan las reglas y politicas de las instituciones que coinciden con el nivel de

desempeiio y la vida nuevo ambiente de trabajo.

Asimismo, Sanchez (2006) sostiene que la productividad laboral tiene una
serie de caracteristicas distintas, como competencias, habilidades, necesidades y
la capacidad de inducir comportamientos que afectan el desemperio, y la posicion
de las organizaciones siempre esta asociada con la naturaleza del trabajo. Como
antesala a ello se empieza a reconocer la importancia del DL en el trabajo como
via para lograr un 6ptimo rendimiento, efectividad y capacidad competitiva, en
donde las organizaciones juegan un rol imperante en la sociedad, con el fin de

alcanzar estdndares de productividad de los trabajadores.

Para Chiavenato (2011), contextualiza el DL como las actividades y
comportamientos observados entre los colaboradores, que estan vinculados con la
obtencion de los objetivos organizacionales. De hecho, sostiene que hacer un buen
trabajo es la fuerza mas relevante, y desde entonces se ha transformado en una
ventaja implacable para las instituciones. El grado de rendimiento profesional de
un trabajador asistencial, es de gran relevancia para el bienestar de la poblacion.
Por lo que estan haciendo esfuerzos considerables para medrar las condiciones
sanitarias, de ahi la necesidad de evaluar el desempefio como forma de garantizar
una atencion oportuna y eficaz.

Segun el autor las dimensiones mas relevantes a ser estudiadas son;
Habilidades/Capacidades: Este elemento es un conjunto de cualidades que debe
poseer un empleado, como la comprensién de las tareas que debe realizar en el
lugar de trabajo, la lealtad, la facilidad de aprendizaje, la capacidad para resolver
situaciones de conflicto a tiempo, tanto durante su jornada laboral como en la
entrega del resultado del trabajo acordado con la calidad requerida. Otra dimension
considerada es el comportamiento; hacen referencia a las relaciones
interpersonales que un empleado desarrolla con otro, ademas de las condiciones

de liderazgo, demuestran, entre otras cosas, la capacidad para realizar tareas
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complejas. Como ultima dimension objetivos y resultados; estan relacionados con
el cumplimiento de los plazos y estan puramente dirigidos a lograr los resultados

establecidos por la organizacion.

Segun Godoy (2016), el DL se evalua en relacion con el puesto del empleado
o contribucién competente al éxito de la organizacion; abarcan las dimensiones de:
Competencias; ya sean individuales o grupales y que los empleados la utilizan
correctamente, dependiendo del tipo de organizacién, es decir, tienen las
capacidades basicas que hacen que la institucién sea exitosa, que se utilizan, pero
lo mas importante se aplican. Asimismo, son peculiaridades observables de los
colaboradores que contribuyen a su desempefio exitoso, como resultado del
aprendizaje constante para gestar e innovar, analizar la circunstancia y el contexto,
contribuyendo a resolver situaciones dificiles. Siendo la otra dimension Resultados;
se tiene en cuenta la productividad de los empleados en la organizacion y la calidad
del trabajo realizado se evallan en consecuencia opciones y consideraciones de

los recursos disponibles. (Mervat et. al,2018)

Por ultimo, Pérez (2022) afirma que los componentes antes citados se
pueden desprender en tres dimensiones que evaluan el DL, entre ellas tenemos:

En primera instancia la dimension habilidades; hacen referencia al
conglomerado de destrezas, cualidades, talentos y en algunos casos
conocimientos que caracterizan a las personas y les permiten triunfar y avanzar en
el mercado laboral.

En segundo lugar, la dimensién competencias; se considera como la facultad
gue tiene un colaborador asistencial para tomar decisiones, con base a su razén e
inteligencia y sobre todo su enfoque metddico relacionado con su profesion,
adquiridos en todos los niveles, desde lo basico hasta el avanzado, para resolver
dilemas complejos que se manifiestan en su campo de actuacion profesional, y su
uso conducira a excelentes resultados.

Por ultimo, la dimension resultados; permite identificar los cambios que
ocurren directa y/o indirectamente como resultado del uso de los bienes y servicios
otorgados por la institucion y se reflejan a través de los colaboradores. Por tanto,
se debe conocer la importancia de las funciones que cumple cada colaborador,

para el alcanzar los objetivos planteados.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio fue de tipo béasica, porque estuvo encaminada a la busqueda del
conocimiento, asi como profundizar la teoria existente y perfeccionar los saberes
cientificos. Este segmento es suma importancia, ya que se abordd un marco

referencial, en el que se describi6 los fendbmenos existentes. (Baena,2017)

Segun su enfoque, fue una investigacion cuantitativa, ya que se enfoco en
contar y catalogar cifras detalladas para asentar modelos estadisticos que

explicaron los fendmenos observados. (Supo,2014)

El nivel fue correlacional, porque los datos se obtienen usando métodos
estadisticos para establecer y evaluar la conexion existente entre variables, con el

propasito de conocer el grado de relacion y significancia entre ellas. (Supo,2014)

El disefio fue no experimental, debido a que la parte operacional de dicho
estudio se centrd en recopilar informacion para ser contrastada con las hipotesis,
de tal forma que puedan ser probadas o refutadas; omitiendo cualquier forma de
manipulacion o alteracién de la misma. Y fue de corte transversal, ya que se evalud
a las variables en un momento concreto, es decir se realizd6 en un determinado

periodo de tiempo y escenario en especifico. (Hernandez et.al,2014)

Figura 1
Disefio de investigacion

Donde:

M : Muestra de estudio
V1 : Clima organizacional
V2 : Desempefio laboral

r : Relacion entre variables
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3.2 Variables y Operacionalizacién
Respecto a las variables y su operacionalizacion tenemos como:
Variable 1: Clima Organizacional

Definicion conceptual: Consiste en la agrupacion de caracteristicas del
ambiente de trabajo, que pueden medirse y experimentarse inmediatamente por
los empleados que habitan y laboran en ese contexto conforme a su interrelacion
comunitaria y en su esquema organizacional, afectando su comportamiento y
aspiraciones. (Iglesias y Torres,2018)

Definicién operacional: EI CO fue valorado por un cuestionario, las cuales
contienen 18 preguntas enfocadas en sus tres dimensiones, liderazgo, motivacion
y compensacion econdmica. (Guerra,2022)

Indicadores: Direccion, toma de decision, resolucion de conflictos, enfoque
del objetivo, estimulo, condiciones de trabajo, retribucion, incentivos, beneficios.

Escala de medicion: Fue de tipo ordinal (Anexo 1)
Variable 2: Desempefio Laboral

Definicidbn conceptual: Son las actividades y comportamientos observados
entre los colaboradores, que estan relacionados con la obtencion de los objetivos
organizacionales. De hecho, sostiene que hacer un buen trabajo es la fuerza mas
relevante, y desde entonces se ha transformado en una ventaja implacable para
las instituciones. (Chiavenato,2011)

Definicion operacional: El DL orientadas en sus 3 dimensiones: Habilidades,
competencias y resultados. Se estimé mediante la aplicacién de un cuestionario
constituido por 18 items. (Pérez ,2022)

Indicadores:Participacion,destrezas, conocimientos, actitudes, capacidades,
eficiencia, productividad, calidad del trabajo, reconocimiento.

Escala de medicion: Fue de tipo ordinal (Ver anexo 1)

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Segun Tamayo (2004), abarca la universalidad del fendbmeno a examinar, ya
gue los elementos en estudio poseen peculiaridades en comun, del cual se estudia

y genera datos precisos para la indagacion.
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La poblacion estuvo constituida por 40 profesionales asistenciales del Centro
Materno Infantil en el afio 2023. Dichos datos fueron referidos por el area de
RR.HH. de dicha institucion.

La poblacioén fue seleccionada de acorde a los siguientes criterios:

Criterios de inclusién:
- Profesional asistencial que deseen participar en el estudio, previo consentimiento
informado.
- Profesional asistencial que se encuentren laborando un afio en la institucion.

- Profesional asistencial que no esté con licencia laboral.

Criterios de exclusion:
- Profesional asistencial que no acceda participar del estudio.
- Profesional asistencial que tiene menos de un afio ejerciendo su labor.

- Profesional asistencial que esté de vacaciones.

Segun Bernal (2016), la muestra es considerada como un subgrupo
representativo a examinar que se extrae de la poblacién accesible, permitiendo
obtener datos exactos y confiables. Por lo cual se decidi6 trabajar con la totalidad
de la poblacion, es decir 40 profesionales por ser pequefia y finita, siendo la
muestra igual a la poblacion:

P=M

Por tanto, podemos sefalar que es una muestra es de tipo censal. Segun

Sanchez (2008) sefala que una muestra censal, considera a todas las unidades de

investigacibn como muestra.

El muestreo empleado es tipo no probabilistico. Ademas, cabe sefialar que,
debido a su naturaleza censal, se opté por un muestreo por conveniencia, puesto
que se trabajo con todas las unidades de andlisis, por ser simultaneamente

universo, poblacion y muestra.
La unidad de analisis fue cada profesional de salud de dicha institucién.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es una secuencia sistematica y metodica de acciones tomadas
para recabar informacion especifica y examinar los datos esenciales para

responder las premisas. (Hernandez y Mendoza ,2018)
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En la pesquisa se hizo uso de la encuesta, que hace referencia a un
compilado de preguntas destinadas a recabar informacion sobre el tema de
indagacion, siendo de suma relevancia para los hallazgos que arriben.

Con respecto al instrumento para Bernal (2016), sefiala que un cuestionario
es un recurso util, que abarca un compilado de enunciados que se formulan a una
muestra. Asimismo, se aplicé como instrumentos dos cuestionarios para medir

ambas variables, de las cuales se procede a describirlas:

- Cuestionario del Clima Organizacional
Para la variable 1, se analiz6 por medio de la administracion de un cuestionario,
estructurado en base a los modelos tedrico denotados, dicho instrumento cont6 con
18 items, en los que se estima una escala de tipo Likert del 1 al 5. Asimismo, los
componentes orientados a las dimensiones son:. Liderazgo, motivacion y
compensacion econémica. Su administracion fue de caracter individual. Teniendo
niveles de valoracion de: Desfavorable [ 18 - 41], regular [ 43- 65] y favorable [ 66-
90].

- Cuestionario del Desempefio laboral
Para la variable 2, se empled un cuestionario, basado en 18 preguntas de tipo Likert
del 1 al 5, orientadas a las dimensiones de: Habilidades, competencias y
resultados, su administracion fue de caracter individual. Dicho instrumento brindé
calificaciones del desempefio de la siguiente manera: Deficiente [ 18 - 41], regular
[ 42 - 65] y eficiente [ 66-90].

Segun Bernal (2016), sefiala que la validaciéon es un proceso, que nos
permite averiguar si los items del instrumento son suficientemente relevantes para
los indicadores y el tema de investigacion.

Para la validez de dichos instrumentos se efectué por medio del criterio de
juicio de expertos, contando con la apreciacion de 3 expertos especialistas en el
area, cada uno de acorde a su experiencia y dominio profesional, quienes tuvieron
en cuenta los siguientes parametros: claridad, relevancia y pertinencia de cada

item, para tomar la decision de suficiencia por cada enunciado. (Ver anexo 4)
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Tabla 1
Validez de contenido a través de jueces expertos

Experto Especialidad Opinion del
experto
1. Dr. Nilo Colguepisco Paucar Estadistico Aplicable

2. Mg. Pedro Alzamora Flores ~ Gestion de Servicios de la Salud Aplicable

3. Mg. Juan Bafios Ramos Psicologo especialista Aplicable

La confiabilidad es un método estadistico, disefiado para confirmar si el
cuestionario proporciona resultados fiables y seguros. (Hernandez vy
Mendoza,2018) Por consiguiente, para determinarla se realizd una prueba piloto a
20 colaboradores asistenciales de otra institucion, que cumplieron las mismas
caracteristicas, las respuestas recogidas fueron registradas en el programa SPSS
y evaluadas estadisticamente mediante el Alfa de Cronbach, obteniéndose una
puntuacién favorable en la variable CO = 0,920 y DL = 0,932 (Ver anexo 6).
Dichos instrumentos han sido corroborados y demostraron ser fiables para su

aplicacion.
3.5 Procedimientos

e Se procedio con la validacion y fiabilidad de los instrumentos.

e Para la obtencién de los datos primeramente se solicité la autorizacion al
director del C.M.l. y asi tener el permiso para poder aplicar los cuestionarios
de medicion, conforme a los objetivos propuestos.

e Los cuestionarios fueron administrados de manera presencial, se entregé a
cada profesional asistencial un consentimiento informado para su posterior
aceptacion y previa firma. Asimismo, se dio a conocer que dicho instrumento
es de caracter anénimo y confidencial.

e Los datos fueron recolectados con ayuda de las coordinaciones pertinentes
con el profesional asistencial, previa disponibilidad de su horario de esta

manera no interrumpir sus labores.
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e El desarrollo del cuestionario tuvo un tiempo de duracién de 20 minutos, por
cada profesional. De esta manera podemos obtener informacion sobre las

variables que se estan estudiando y compararlas con nuestros objetivos.

3.6 Métodos de anélisis de datos

Los datos que se obtuvieron de la administracion de los cuestionarios, se
procedio a generar una base de datos, se codificaron las respuestas de acuerdo
con las variables y dimensiones, y fueron sometidos a dos métodos de analisis:
Descriptivo: Se puntualizé los niveles asignados a las variables y sus dimensiones
en el software SPSS v.26, y los resultados se presentaron en tablas para una
adecuada interpretacion. En lo que respecta a lo Inferencial: el programa SPSS
v.26, permiti6 analizar los datos y verificar si son datos paramétricos o no,
permitiéndose elegir la prueba estadistica para corroborar las hipotesis. En este
caso se opto por la prueba no paramétrica Rho de Spearman, ya que se emplea

cuando los datos son de distribucién no normal. (Hernandez y Mendoza ,2018)

3.7 Aspectos éticos

La investigacién se realiz6 conforme a los principios éticos expuestos por la
UCV; a su vez, se alienta a los investigadores a respetar a los autores, citandolos
con un estilo de referencia APA 72 edicidn, preservando la originalidad del texto,
consecuente a ello se empleé una herramienta anti plagio para garantizar la
innovacion del estudio. Ademas, se puso en practica los 4 principios de la bioética
durante el desarrollo del estudio: Principio de Autonomia, considerandose que los
profesionales tuvieron derecho a decidir si quieren participar o no, otorgando su
consentimiento informado previa firma; Principio de Justicia, ya que se actud con
integridad y equidad respetando su condicion de muestra y sujeto de estudio.
Asimismo, Principio de Beneficencia, el profesional obtuvo informacion veridica,
exacta y confiable referente al estudio, velando por su bienestar fisico y emocional.
Por altimo, Principio de no Maleficencia, se cumplié con el precepto de no ocasionar
dafios de ninguna indole a los participes. Dicha indagacion se ejecut6 con absoluta
transparencia. Asimismo, la investigadora garantizé que la informacion recopilada
sea veridica, de tal forma, se descarto todo tipo de modificacion o falsificacion en

los hallazgos obtenidos y las conclusiones de la investigacion.
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IV. RESULTADOS
Se detallan los resultados descriptivos

Tabla 2

Nivel del Clima Organizacional y sus dimensiones

Vi D1 D2 D3
Niveles Clima Liderazgo Motivacion ~ Compensacion
Organizacional Econdmica
f % f % f % f %

Desfavorable 14 35,0 15 37,5 10 25,0 15 37,5

Regular 19 475 18 45,0 23 57,5 25 62,5
Favorable 7 17,5 7 17,5 7 17,5 0 0,0
Total 40 100,0 40 100,0 40 100,0 40 100,0

Nota. Base de datos de elaboracion propia.

En la tabla 2 se aprecia que, de los 40 colaboradores asistenciales, el 47,5%
manifestaron un CO regular, siendo esta escala predominante; evidenciandose
gue, a pesar de contar con un ambiente saludable, aun prexisten ciertas
condiciones que perturban el clima laboral. Por otro lado, el 35,0 % obtuvieron un
nivel desfavorable y el 17,5% lo consideraban favorable; es decir existen
profesionales que devallan el clima, y otros tienden a experimentar una favorable
atmosfera en su area de trabajo. Con respecto a las dimensiones del CO, para el
45,0 % el liderazgo fue de nivel regular, mientras que un 35,0% lo consideré
desfavorable y un 17,5 % asumié un nivel favorable. Asimismo, en la dimension
motivacion, se constata predominancia del nivel regular con un 57,5 %, sin
embargo, el 25,0 % lo consideré desfavorable y un 17,5 % asumié un nivel
favorable. Por ultimo, en la dimension compensacion econdmica se aprecian
porcentajes significativos en el nivel regular y desfavorable con un 62,5% y 37,5%
respectivamente, a diferencia del nivel favorable el cual tiene nula participacion,

revelando en su mayoria falencias en las dimensiones.
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Tabla 3

Nivel del Desempefio Laboral y sus dimensiones

Vi D1 D2 D3
Niveles Desempefio Habilidades Competencias  Resultados
Laboral
f % f % f % f %

Deficiente 9 22,5 8 20,0 10 25,0 15 37,5
Regular 25 62,5 25 62,5 24 60,0 20 50,0
Eficiente 6 15,0 7 17,5 6 15,0 5 12,5
Total 40 100,0 40 100,0 40 100,0 40 100,0

Nota. Base de datos de elaboracion propia.

En la tabla 3, se evidencia que el nivel regular de desempefio laboral es
preeminente en la poblacion en un 62,5 %, asumiendo que una parte de ellos
ejercen sus actividades, pero con ciertas restricciones u obstaculos que impiden
cumplirlas a cabalidad. Del mismo modo, un porcentaje de ellos se ubicé en un
nivel deficiente 22,5 %, a lo que se deduce que los profesionales asistenciales
sienten que no se desenvuelven satisfactoriamente en sus labores o tareas
asignadas. Por ultimo, un 15,0 % manifesté un nivel eficiente respecto a la
ejecucion de sus labores. Respecto a las dimensiones del DL, el 62,5 % de los
profesionales demostraron tener habilidades en un nivel regular, a su vez se refleja
porcentajes proximos entre la escala deficiente con un 20,0 % y siendo eficientes
17,5 %. Asimismo, en la dimensidon competencias se visualiza que el 60,0 %
expresaron una escala regular predominante, por el contrario, un 25,0 % present6
un nivel deficiente y solo un 15,0 % asumié como eficiente. Por dltimo, en la
dimensién resultados, el 50,0 % manifestaron un nivel regular, seguidamente un
37,5 % se expresé como deficiente y un 12,5 % de los profesionales se mostraron

de forma eficiente.
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A continuacién, se muestran los resultados inferenciales
Contrastacion de Hipoétesis general
HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional (CO) y el

desempeiio laboral (DL) del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de
Cariete ,2023.

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional (CO) y el desempefio
laboral (DL) del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de Cariete ,2023.

Tabla 4

Correlacion de la variable CO y DL del profesional de salud

Desemperfio
Laboral
Rho d ci Coeficiente de correlacion ,835"
ode ima Sig. (bilateral) 000
Spearman Organizacional N 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se consideré la siguiente regla de decision:
a=0,05
p > 0,05 : aceptar Ho

p < 0,05 :rechazar Ho

De acuerdo a los hallazgos alcanzados, en la tabla 4 se aprecia un valor
sig.= 0,000 siendo (p< 0,05). A su vez, un coeficiente de correlacion de 0,835,
dando lugar a una correlacion positiva alta expresado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014). Por consiguiente, se desestima la HO y se valida la H1, indicando
gue la relacion es significativa entre el CO y el DL del profesional de salud en un
Centro Materno Infantil de Cafiete, 2023. Es decir, mientras se prospere el clima
laboral en la institucion, se tendra un efecto positivo sobre el desempefio de sus

colaboradores.
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Contrastacion de Hipotesis especifica 1
HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el DL del profesional de salud
en un Centro Materno Infantil de Cafiete ,2023.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el DL del profesional de salud

en un Centro Materno Infantil de Cafete, 2023.
Tabla b

Correlacion entre la dimension liderazgo y el DL del profesional de salud

Desempeiio
Laboral
Coeficiente de correlacion ,814"
Rho de . . .
Liderazgo Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se considerd la siguiente regla de decision:
a =0,05
p > 0,05 :aceptar Ho

p < 0,05 : rechazar Ho

De acuerdo a los hallazgos alcanzados, en la tabla 5 se aprecia un valor
sig.= 0,000 siendo (p < 0,05). A su vez, un coeficiente de correlacion de 0,814,
dando lugar a una correlacion positiva alta expresado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014). Por consiguiente, se desestima la HO y se valida la H1, indicando
que la relacion es significativa entre el liderazgo y el DL del profesional de salud en
un Centro Materno Infantil de Cafiete, 2023. Es decir, mientras se logre acrecentar
el liderazgo, se promoverd un efecto positivo sobre el desempefio de sus

colaboradores.
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Contrastacion de hipétesis especifica 2

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion y el DL del profesional de

salud en un Centro Materno Infantil de Carfiete ,2023.

H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y el DL del profesional de salud

en un Centro Materno Infantil de Cafete ,2023.

Tabla 6

Correlacion entre la dimension motivaciéon y el DL del profesional de salud

Desemperiio
Laboral
Coeficiente de correlacion ,939™
Rho de L, . .
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se consider¢ la siguiente regla de decision:
a=0,05
p > 0,05 :aceptar Ho

p < 0,05 : rechazar Ho

De acuerdo a los hallazgos alcanzados, en la tabla 6 se constata un valor
sig.= 0,000 siendo (p<0,05). A su vez, un coeficiente de correlacién de 0,939, dando
lugar a una correlacion positiva muy alta expresado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014). Por consiguiente, se desestima la HO y se valida la H1, indicando
gue la relacion es significativa entre la motivacion y el DL del profesional de salud
en un Centro Materno Infantil de Cafete,2023. Es decir, mientras se logre
acrecentar la motivacion, se tendra un resultado efectivo sobre el desempefio de

sus colaboradores.
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Contrastacion de hipétesis especifica 3

HO: No existe relacion significativa entre la compensacion econémica y el DL del

personal de salud en un Centro Materno Infantil de Cafiete, 2023.

H1: Existe relacidon significativa entre la compensacién economica y el DL del
personal de salud en un Centro Materno Infantil de Cafiete ,2023.

Tabla 7

Correlacién entre la dimension compensacion economica y el DL del profesional
de salud

Desempeiio
Laboral
- Coeficiente de correlacion ,509”
Rho de Compensacion Sig. (bilateral) 001
Spearman Econdmica N 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se consideré la siguiente regla de decision:
a=0,05
p > 0,05 :aceptar Ho

p < 0,05 : rechazar Ho

De acuerdo a los hallazgos alcanzados, en la tabla 7 se aprecia un valor
sig.= 0,001 siendo (p<0,05). A su vez, un coeficiente de correlacion de 0,509, dando
lugar a una correlacién positiva moderada expresado por Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014). Por consiguiente, se desestima la HO y se valida la H1, indicando
que la relacion es significativa entre la compensacion econdémica y el DL del
profesional de salud en un Centro Materno Infantil de Cafiete,2023. Es decir,
mientras se mejore ésta dimension se tendra un efecto real sobre el desempefio

de sus colaboradores.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se buscé determinar la relacion entre el Clima
organizacional (CO) y el desempefio laboral (DL) del profesional de salud en un
Centro Materno Infantil, para esto se efectué una indagacién estadistica
correlacional entre dichas variables y sus respectivas dimensiones.

A continuacion, se discutird el objetivo general, posterior a ello se procedio con los
objetivos especificos, permitiendo constatar la informacion con los antecedentes y

modelos tedricos.

De acuerdo al objetivo general, y teniendo como valor estadistico referencial
de acuerdo a la hipotesis planteada, se constatd que existe relacion entre las
variables CO y DL, en el cual el coeficiente de correlacion fue 0,835 y un valor sig.
= 0,000 siendo (p<0,05), dando una correlacion positiva alta, lo que a su vez
desestima la HO y valida la H1. Asimismo, en los resultados descriptivos se hallo
que la variable CO se encuentra en un nivel regular (47,5%) y de igual manera la
variable DL refleja un nivel regular (62,5 %). Con ello se puede aseverar que,
mientras se prospere el clima laboral en la institucidn, se tendra un efecto positivo

sobre el desemperio de sus colaboradores.

Estos resultados concuerdan con el antecedente de Cedefio y Sabando
(2021), quienes realizaron una indagacion de nivel correlacional a una muestra de
38 profesionales asistenciales, teniendo como resultado la existencia de una
correlacion entre las variables CO y DL, es decir que el clima organizacional
estimula un acrecentamiento de la competencia profesional, de tal manera que
instan a los empleados a realizar su trabajo manteniendo altos estandares de
calidad y compromiso. A su vez, recomendaron hacer un seguimiento para
cuantificar las habilidades de sus colaboradores, potenciar y fomentar su

desemperio y crear oportunidades de crecimiento y éxito profesional.

De forma similar, Alhuay (2022), en su trabajo ejecutado, plante6 establecer
la relacion entre CO y el desempefio del personal asistencial. Optando por una
metodologia béasica correlacional, no experimental, sus datos fueron procesados,
haciendo uso del estadistico Rho de Spearman, comprobandose las hipotesis con

una significancia menor de 0,05. Los resultados demostraron que el 67% de los
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trabajadores perciben el CO de manera regular, en torno al desempefio el 60 %
presenta deficiencias Concluyéndose una fuerte relacion directa (positiva) entre los

constructos de estudio.

Asimismo, Tejada et. al (2020) precisaron similitud con lo hallado en el
presente estudio, a fin de determinar la relacion entre el CO y el DL en los
trabajadores de una Microred de Bagua. Para ello emplearon un método de estudio
basico, correlacional-cuantitativo y una poblacion censal constituida por 68
colaboradores. Dichos hallazgos mostraron que el CO fue de nivel regular (46,7%)
y el desempefio del personal reflejé un nivel regular (71,7%). En definitiva, el CO
se correlaciond significativamente con el DL a una intensidad moderada
(sig.=0,001; r: 0,417), por lo cual el clima percibido en las instituciones se vuelve
tan relevante para el personal asistencial, que se convierte en uno de los

componentes que determinan su sostenibilidad en la institucion.

Todos estos hallazgos mencionados en parrafos anteriores, evidencian una
relacion directa y significativa entre ambas variables, lo que a nivel teérico sugiere
que si los trabajadores asistenciales perciban mejores condiciones en su ambiente
laboral y una atmosfera favorable (Gonzéalez et.al,2017), su desarrollo profesional
sera mejor y permitira impulsar sus potenciales en sus areas de trabajo de forma
responsable. (Chiavenato, 2011). Dicha informacion se sustenta con Fajardo et. al
(2020) quienes mencionan que el CO, es uno de los recursos estratégicos que
contribuyen a la mejora continua de la institucion, permitiendo reconocer los
componentes precisos que coadyuven a mejorar la condicion laboral de los
profesionales sanitarios y, a su vez, la calidad de los servicios asistenciales que se
ofrecen a la poblacién, teniendo implicancias importantes para la productividad, el
desempeiio, la satisfaccion en sus areas de trabajo. Por tanto, el CO es el punto

de partida para asegurar la calidad de los servicios asistenciales.

De manera similar Iglesias y Torres (2018), connotan el CO como la
agrupacion de caracteristicas del ambiente de trabajo, que pueden medirse y
experimentarse inmediatamente por los empleados que habitan y laboran en ese
contexto conforme a su interrelacion comunitaria y en su esquema organizacional,

afectando su comportamiento y aspiraciones.
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Para Pedraza y Bernal (2018), nos dicen que es una percepcion compartida
de lo que el capital humano de una institucion moldea sobre su ambiente de trabajo,
es decir representa la connotacion que los trabajadores le dan a su ambiente
laboral, la experiencia y rutinas organizacionales (practicas y procesos), siendo

premiado y reconocido en el contexto organizacional.

En una misma linea, tal y como refiere el marco teorico del DL, dicha variable
se acrecienta cuando hay un favorable ambiente, se perciben mejores relaciones
interpersonales, se fomenta un optimo liderazgo y motivacion todo ello enfocado al
logro de objetivos institucionales (Sanchez,2006). Como sefial6 dicho autor,
tedricamente es innegable la relacion significativa de ambos constructos, por lo que
es importante manejar patrones adecuados al entorno organizacional para
estimular o regular el desempefio en el equipo de trabajo, a fin de obtener metas
personales y profesionales. Por su parte Manrigue y Rodriguez (2017),
manifestaron que el desempefio del personal asistencial es un factor determinante
en relacion al clima laboral en las instituciones, basados en procesos de trabajo,
conocimientos y habilidades, a su vez se requiere de una interaccion entre
colaboradores y directivos, que se cifian a las reglas y politicas institucionales

relacionados con el nivel de desempefio y el ambiente de trabajo.

Por otra parte, y haciendo referencia al objetivo especifico 1, de acorde a los
hallazgos obtenidos en los datos inferenciales, se muestra que existe una relacion
entre la dimension liderazgo y el DL del profesional asistencial, en el cual el
coeficiente de correlacién fue 0,814 y un valor sig. = 0,000 siendo (p<0,05), dando
una correlaciéon positiva alta, lo que a su vez desestima la HO y valida la H1.
Asimismo, en los resultados descriptivos se hallé que la variable CO en su
dimension liderazgo solo el 45 % cuentan con un nivel regular. Este resultado indica
gue, mientras que en la institucion haya modelos de liderazgo definidos, se tengan
claras las metas y objetivos a alcanzar, se realicen acciones para despertar el
interés por las actividades de los empleados y se premian los comportamientos, el

personal desempefiara adecuadamente sus tareas encomendadas.

De acuerdo con los estudios previos se hallé similitud en la indagacién dada
por Hernandez et. al (2021), plante6 establecer la relacion de estilos de liderazgo

y el CO en los trabajadores, optaron por una metodologia basica-correlacional.
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Finalmente, hallaron que el 50 % de los trabajadores coinciden que el
ambiente laboral existente en el hospital es regular, siendo importante enfatizar la
congruencia de resultados entre subordinados y gerentes, lo que sugiere que
ambas partes perciben el clima organizacional como estresante, inestable y
susceptible de seguir deteriorandose con el tiempo si no se implementan
estrategias de mejora, evidenciandose una relacion significativa entre ambos

constructos.

De la misma manera Tejada et. al (2020), hallaron la existencia de una
correlacion significativamente entre la dimensién liderazgo y la variable DL a una
intensidad moderada (p=0,001; Rho= 0,432), dicho resultado manifiesta que un
buen liderazgo mejora el DL de los trabajadores.

Segun lo expresado por Guerra (2022), el liderazgo representa la direccion
de los miembros del equipo, la calidad de crear metas definidas y precisas que
conducen a la toma de decisiones de los profesionales asistenciales. Asimismo,
con un trabajo colaborativo se puede desarrollar soluciones alternativas y
emprender tareas conducentes a la hoja de ruta y objetivos institucionales. Sumado
a ello Chiavenato (2011), sostiene que hacer un buen trabajo es la fuerza mas
relevante, y desde entonces se ha transformado en una ventaja implacable para
las instituciones, ademas los factores asociados con los déficits de desempefio
incluyen un trabajo en equipo deficiente, bajos niveles de liderazgo y

establecimiento de metas, y la falta de elogios y recompensas.

Por lo cual, la relacién directa entre constructos, refleja que, si las
instituciones asistenciales utilizan estrategias de liderazgo, toma de decisiones,
trabajo en equipo, reconocimiento y recompensa, se pueden lograr mayores niveles
de desempeiio y productividad en los colaboradores asistenciales, en otras
palabras un liderazgo efectivo, aporta eficiencia a la gestion y promueve la
identificacion de oportunidades para mejorar la prestacion de servicios al involucrar
a multiples partes interesadas con el objetivo de impulsar el cambio en beneficio
de los usuarios. Por otro lado, un liderazgo organizacional contribuye a la retencion,
formacion del profesional de salud, el desarrollo de su autonomia, siendo el aspecto
principal la capacidad del individuo para convertirse en lider y participar de la toma
de decisiones (Gonzélez et.al,2017)
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Por consiguiente, se encuentra el objetivo especifico 2, y de acorde a los
hallazgos obtenidos en los datos inferenciales, se muestra que existe una relacion
entre la dimensién motivacion y el DL del profesional asistencial, donde el
coeficiente de correlacion fue 0,939 y un valor sig. = 0,000 siendo (p< 0,05), dando
una correlacion positiva muy alta, lo que a su vez desestima la HO y valida la H1.
Asimismo, en los resultados descriptivos se hall6 que la variable CO en su
dimension motivacion evidencia predominancia del nivel regular con un 57,5 %.
Dicho resultado indica, que la motivacion tiene un impacto medio en la mayoria de
los profesionales y una vez que se gestionen estrategias innovadoras para
acrecentarla, se tendra un resultado efectivo sobre el desempefio de sus funciones

o labores asignadas.

Esto se asemeja a lo expuesto por De la Cruz y Miranda (2021), quienes
hallaron que el 25,3% de los encuestados encontraron disminuida la motivacion,
por tal motivo recomiendan que las entidades proporcionen un ambiente de trabajo
vigoroso, despegue profesional, oportunidades, teniendo en cuenta las ideas
innovadoras de los empleados y una politica transparente. Sumado a ello Tejada
et. al (2020), reportaron que la dimension motivacién de la variable CO evidencian
relacion significativa (p=0,001; rho: 0,425) con el desempefio laboral de los
colaboradores asistenciales. Por su parte Rojas (2019), hall6 la existencia de una
relacion positiva entre la dimension motivacion y el DL, a su vez enfatizé la
relevancia del clima laboral en el area de trabajo, recalcando la empatia entre
colegas, directivos lideres, y el debate motivacional para potenciar la excelencia
del trabajo; asume que el ambiente laboral promueve el bienestar, felicidad de los

trabajadores y conducira al éxito de la organizacion.

En ese sentido la motivacion, es uno de los factores que fijan las acciones
en gque los empleados estan abocados con la forma en que realizan sus tareas en
un area en particular a su vez, esto incluye el nivel de compromiso que deben tener
en cada labor que los colaboradores realicen para lograr los resultados o la vision
de la organizacion (Likert ,1968). En concreto, cuando alguien esta motivado, sus
acciones y energia van hacia una meta en particular, es decir la propia motivacion
juega un papel importante en el campo del trabajo y no un simple medio de
existencia, sino un necesario para la superaciéon personal, en parte por la eficacia

y eficiencia de los factores motivadores.
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Finalmente, se hace referencia al objetivo especifico 3, de acorde a los
hallazgos, se constata una relacion entre la dimension compensacion econémica y
el DL del profesional asistencial, donde el coeficiente de correlacion fue 0,509 y un
valor sig. = 0,001 siendo (p< 0,05), dando una correlacion positiva moderada, lo
que a su vez desestima la HO y valida la H1. Asimismo, en los resultados
descriptivos se hall6 que dicha dimensién evidencia predominancia del nivel regular
con un 62,5 %, dichas cifras muestran las perspectivas de los profesionales, a ello
se suma nuestro gobierno en cuanto al sector salud, se promueven muy pocos
incentivos, recompensas y por lo tanto ninguna necesidad de mejora individual y

grupal, y esto se correlaciona con los niveles de desempefio.

Dicho resultado se asemeja con el aporte de Ojeda et. al (2021), ya que
obtuvieron un valor de correlacion de 0,43 entre la dimensién remuneraciones del
CO, estableciendo una relacién significativa (p < 0,05) entre ambos constructos.
Por su parte Tejada et. al (2020), en su investigacion ejecutada, difiere en sus
resultados, por lo que hallé que la dimension no relacionada con el DL es la
remuneracion economica (p>0,05; rho: 0,000), es decir existe una correlacion nula

entre ambos constructos.

Desde una postura mas especifica el gestionar patrones asociados a dicha
dimensién es una forma de compensar a los empleados por su esfuerzo y sacrificio,
y de ofrecer salarios justos y competitivos, que son fundamentales para retener el
talento, a su vez como la satisfaccion de los empleados con la retribucién
econdémica y expectativas de crecimiento profesional, asi como el nivel percibido

de beneficios econdmicos disponibles para la organizacion. (Litwin y Stinger ,1978)

En palabras de Guerra (2022), el ambiente de trabajo en el que los
empleados realizan sus tareas es fundamental para su desempefio, asi como para
la expansion institucional. Por lo cual, es imprescindible que las organizaciones de
salud desarrollen e implementen programas para mejorar el clima organizacional y
asi impactar positivamente en sus dimensiones, permitiendo un buen crecimiento
de las funciones, responsabilidades y actividades de cada colaborador, ademas se
debe tener en cuenta que los profesionales asistenciales laboran bajo presion a un
ritmo acelerado, por lo que se deben realizar cursos de capacitacion o talleres con
ellos con mayor frecuencia para fomentar los patrones de atencién y productividad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Existe correlacion positiva alta entre el clima organizacional (CO) vy el
desempeiio laboral (DL) del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de
Cariete,2023; con un valor sig.= 0,000 siendo (p<0,05) y un Rho=0,835;
demostrando una vinculacién significativa entre el CO y el DL. Es decir, mientras
se prospere el clima laboral en la institucion, se tendra un efecto positivo sobre el

desemperio de sus colaboradores.

Segunda:

Existe correlacion positiva alta entre el liderazgo y el DL del profesional de
salud en un Centro Materno Infantil de Cafiete ,2023; con un valor sig. = 0,000
siendo (p< 0,05) y un Rho = 0,814; demostrando una vinculacion significativa entre
el liderazgo y el DL. Es decir, mientras se logre acrecentar el liderazgo, se
promovera un efecto positivo sobre el desempefio de sus colaboradores.

Tercera:

Existe correlacion positiva muy alta entre la motivacion y el DL del
profesional de salud en un Centro Materno Infantil de Cafiete ,2023; con un valor
sig.= 0,000 siendo (p<0,05) y un Rho = 0,939; demostrando una vinculacién
significativa entre la motivacion y el DL. Es decir, mientras se logre acrecentar la
motivacion, se tendra un resultado positivo sobre el desempefio de sus

colaboradores.

Cuarta:

Existe correlacion positiva moderada entre la compensacion economica y el
DL del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de Cafete ,2023; con un
valor sig. = 0,001 siendo (p<0,05) y un Rho = 0,509; demostrando una vinculacién
significativa entre la compensacion economicay el DL. Es decir, mientras se mejore

ésta dimension se tendra un efecto real sobre el desempefio de sus colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Dirigido al director del Centro Materno Infantil Cafiete, en vista de los
hallazgos obtenidos, se debe generar programas para mejorar las condiciones del
clima laboral y la atmdsfera percibida por el personal, ya que sera un punto de inicio
para lograr un cambio institucional .Del mismo modo, se debe disefiar y estructurar
un plan de desarrollo personal (PDP) por cada colaborador, orientado a potenciar
sus capacidades, habilidades, mejora de su desempefio, por tanto, tener un
personal autbnomo, dindmico , proactivo y mas aun se reflejara en la atencién del

servicio ofrecido al usuario.

Segunda:

Se recomienda a los jefes de servicio, el fomento de talleres de liderazgo
para impulsar la formacion nuevos colaboradores que generen transformacion y
desarrollo institucional, a su vez promover la integraciobn y una comunicacion
asertiva que ayuden a prosperar el clima laboral, y mas aun realizar un feedback al
personal colaborador, orientandose en la optimizacién de su rendimiento y mejorar

de forma efectiva su desempefio.

Tercera:

Se recomienda a la unidad de talento humano, a fin de acrecentar la
motivacion, establecer politicas laborales para ascender a los colaboradores que
logren el cumplimiento de metas en beneficio de la entidad. Asimismo, escuchar

sus ideas y/o propuestas innovadoras sobre el plan de trabajo colaborativo.

Cuarta:

Se recomienda gestionar en las instancias superiores, los recursos
financieros para el reforzamiento de la compensacién econémica a través de un
programa remunerativo en base a la meritocracia de los colaboradores, realizar
trimestralmente el reconocimiento de logros a los profesionales que cumplieron con

los indicadores de desempefio establecido.
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ANEXOS

1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion.

Variable de Definicién Definicidn Dimensiones Indicadores items Escala de
estudio conceptual operacional medicién
Direccion 1-2-3
Hace referencia a la agrupacién de La variable sera evaluada por Liderazgo Toma de decision 456
Variable 1 caracteristicas del ambiente de un cuestionario, conteniendo Resolucion de conflictos 7.8 Escala ordinal
trabajo, que pueden medirse y 18 items enfocados en sus Enfoque del objetivo 9-10-11
C!lmg experimentarse por los empleados tres dimensiones y seran Motivacion Estimulo 1 Nunca (1)
Organizacional g6 habitan y laboran en ese respondidos por el personal Condiciones de trabajo 314 Casi nunca (2)
contexto conforme a su interrelacion de salud. (Guerra,2022)
o evtand Retribucion 15-16 A veces (3)
comunitaria, afectando su Compensacion e o Casi siempre (4)
rendimiento.(Iglesias y Torres,2018) econdmica siempre(5)
Beneficios 18
Participacion 1-2
Para Chiavenato (2011), son las Para el DL se evaluara con un Habilidades Desirezas 3.4 Escala ordinal
actividades y comportamientos cuestionario constituido por Conocimientos 5.6
Variable 2 observados entre colaboradores, 18 items estructurados en Actitudes 78 Nunca (1)
que estan relacionados con la sus 3 dimensiones y que Competencias Capacidades 0-10-11 Casi nunca (2)
Desempefio obtencién de los objetivos. De seran respondidos por el Eficiencia 12-13 A veces (3)
Laboral hecho, sostiene que hacer un buen personal asistencial. (Pérez Productvidad 1215 Casi siempre (4)
trabajo es la fuerza mas relevante, ,2022 . . ;
J Y ) Resultados Calidad del trabajo 16-17 siempre(5)
se ha transformado en una ventaja
Reconocimiento 18

implacable para las instituciones.




2. Instrumentos de recolecciéon de datos.

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Presentacion: Estimado profesional solicito su participacion, respondiéndome el presente
cuestionario, gue tiene como propodsito recabar informacion sobre el Clima organizacional
en un Centro Materno Infantil de Canete - 2023, por lo que debe ser llenado adecuadamente.

Edad:

Sexo.M( JF () Profesion:

Instrucciones: A continuacion, encontrara enunciados relacionados a su ambiente laboral.
Lea detenidamente, margue con una (x) 5o0lo una alternativa. (Segln la siguiente tabla).

(1) (2) (2) (4) (3)
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N Items Valoracion
1]12[3[4]5

Dimension 01: Liderazgo

1 | La orientacion de las tareas proporcionadas por mi superior inmediato son
precisas y consistentes.

2 | Los directivos coadyuvan a gestionar circunstancias dptimas para el progreso
y desarrollo de la entidad.

3 | Los esfuerzos de los directivos estan dirigidos al cumplimiento de los objetivos
institucionales.

4 | La iniciativa adoptada por el directivo al emprender algo novedoso para la
institucién, es informada.

5 | En miinstitucion participo de las fomas de decisiones.
El jefe inmediato trata de recopilar informacion antes de tomar decisiones.
Considero que la estrategia optada por mi jefe inmediato sobre el manejo de
conflictos es buena.

8 | Mis compafieros de trabajo resuelven proactivamente una situacion de
conflicto.

Dimension 02: Motivacion

9 | El concepto de misidn y visién institucional es recordado por los directivos.

10 | Estoy comprometido y avocado con el crecimiento de mi organizacién de
salud.

11 | Mi superior inmediato me dice si estoy haciendo un buen trabajo o no.

12 | El ambiente de trabajo es idoneo para la realizacion de mis actividades, se
refleja un buen trato.

13 | El entorno creado por mis compafieros es perfecto para que pueda llevar a
cabo mis responsabilidades.

14 | Siente que doy mas de lo que recibo en mi institucion.

Dimension 03: Compensacion econdmica

15 | Recibo una remuneracion adecuada ,segun la labor que realizo.

16 | Existen incentivos laborales, previa ejecucién de mis labores.

17 | Mi salario y beneficios son razonables.

18

El salario que recibo cubre mis necesidades basicas.

Gracias por su colaboracion.




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

Nombre del instrumento Cuestionario sobre el Clima organizacional

Autor Guerra (2022)

Adaptacion Maria Angelica Gutierrez Ancasi

N° de items 18

Administraciéon Individual

Duracioén 20 minutos

N O O B W N

Poblacién 40 profesionales asistenciales de un Centro
Materno Infantil de Cafiete.

Finalidad Identificar el clima organizacional del profesional de
salud en un Centro materno infantil.

Codificacion: el presente cuestionario evallia 3 dimensiones;

e Liderazgo (items 1,2,3,4,5,6,7,8)

e Motivacion (items 9,10,11,12,13,14)

e Compensacion economica (items 15,16,17,18)
La puntuacion de cada dimension, se obtienen sumando los valores asignados a
cada items; para la puntuacion total, se suman los subtotales, para hallar el

promedio por los tres niveles posteriormente.

10

Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento(cuestionario) con que se medira el
clima organizacional en un Centro Materno Infantil, se obtuvo con el método Alfa de
Cronbach (0,920), para lo cual se aplicé el instrumento en una muestra piloto de 20
participantes con caracteristicas similares a la muestra.

Validez: Se determind mediante el juicio de tres expertos con experiencia y

conocimiento en el tema.

11

Observaciones:

Luego de la aplicacion del instrumento, las puntuaciones obtenidas se agruparon
en niveles o escalas de: Desfavorable [ 18 - 41], Regular [ 43 - 65] y Favorable
[66-90] ;de acuerdo a éstos valores se organizaron las respuestas de los

participantes para efectos del andlisis de los resultados.




CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) participante, el proposito de este cuestionario es conocer su opinién sobre su
desemperio laboral en la institucion. La informacion obtenida sera tratada de forma

confidencial y anénima.

Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado, marque con una (x) solo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. (Segun la siguiente tabla)

(1) (2) (3) (4) ()
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
N°® ltems Valoracion
1]2[3[4]5
Dimension 01: Habilidades
1 | Al brindar asistencia a un paciente, lo hace de manera personalizada, integral, y

con de empatia.

2 | En las actividades que requieren integracion y participacion, se integra con
facilidad al equipo de trabajo.

3 | Muestra acciones de liderazgo ante los
demas miembros del equipo de su centro laboral.

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

5 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién.

6 Conocer la misién y visién institucional me permite tener un desempefic de
acuerdo al perfil requerido.

Dimension 02: Competencias

7 | Es organizado, demuestra buenos habitos en el desarrollo del cuidado y atencién
al paciente.

& | Planteo propuestas de solucién innovadoras ante situaciones inesperadas.

9 Aporto ideas para la consecucion de los objetivos

10 | E! personal se muesira de forma activa en los trabajos o actividades de la
entidad.

11 | En el gjercicio de sus funciones, prevé optimizar los recursos que se les asignan.

42 | En la entidad, los encargados supervisan como los empleados realizan su
trabajo.

43 | Proporciona atencion adecuada con alto nivel de conocimiento, reduciendo la
cantidad de complicaciones para sus pacientes.

Dimension 03: Resultados

14 | El personal asistencial safisfice la demanda de atencion de pacientes
ambulatorios en cada jornada de trabajo.

45 | Existe suficientes insumos y equipamientos a disposicion para optimizar el
tiempo en las atenciones.

16 | Desde su percepcion como colaborador del centro asistencial, los servicios de
atencion y cuidado se dan de manera eficiente.

17 | En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor realizada.

18 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma equitativa.




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL
DESEMPENO LABORAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

Nombre del instrumento Cuestionario sobre el Desempefio laboral

Autor Pérez (2022)

Adaptacion Maria Angelica Gutierrez Ancasi

N° de items 18

Administraciéon Individual

Duracioén 20 minutos

N O O B W N

Poblacién 40 profesionales asistenciales de un Centro
Materno Infantil de Cafiete.

Finalidad Identificar el desempefio laboral del profesional de
salud en un Centro materno infantil.

Codificacion: el presente cuestionario evallia 3 dimensiones;

¢ Habilidades (items 1,2,3,4,5,6)

e Capacidades (items 7,8,9,10,11,12,13)

¢ Resultados (items 14,15,16,17,18)
La puntuacion de cada dimension, se obtienen sumando los valores asignados a
cada items; para la puntuacion total, se suman los subtotales, para hallar el

promedio por los tres niveles posteriormente.

10

Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento(cuestionario) con que se medira el
desempefio laboral en un Centro Materno Infantil, se obtuvo con el método Alfa de
Cronbach (0,932), para lo cual se aplicé el instrumento en una muestra piloto de 20
participantes con caracteristicas similares a la muestra.

Validez: Se determind mediante el juicio de tres expertos con experiencia y

conocimiento en el tema.

11

Observaciones:

Luego de la aplicacion del instrumento, las puntuaciones obtenidas se agruparon
en niveles o escalas de: Deficiente [ 18 - 41], Regular [ 42 - 65] y Eficiente [ 66-90]
;de acuerdo a éstos valores se organizaron las respuestas de los participantes para

efectos del andlisis de los resultados.




3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Titulo de la investigaciéon: “Clima organizacional y desempefio laboral del
profesional de salud en un Centro Materno Infantil de Canete, 2023”

Investigadora: Lic. Maria Angelica Gutierrez Ancasi

Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada: “Clima organizacional y
desempefio laboral del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de
Canete 2023" cuyo objetivo es Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del profesional de salud en un Centro
Materno Infantil de Canete, esta investigacion es desarrollada por estudiantes de
post grado de la carrera profesional de Maestria en Gestion de Servicios de la
Salud de la Universidad Cesar Vallejo del campus los Olivos aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién del

Centro Materno Infantil Canete.

Los resultados van a permitir el conocimiento del nivel del clima organizacional
y el desempefio laboral del profesional de salud de esta institucion y a partir de
ello tomar en cuenta la implementacion si fuera el caso de medidas de estimulo

basadas en el estudio.

Procedimiento, usted decide participar en la investigacion se realizara lo
siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en
los ambientes del Centro Materno Infantil. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no

desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafo al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la
libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio economico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacioén que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Lic. Gutierrez Ancasi Maria Angelica, email: mgutierrezang@ucvvirtual.edu.pe y

Docente asesor Loayza Valcarcel Neri email: nloayzava@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:

Fecha y hora:

o INVESTIGA
* UCV

@
[Gd

%



4. Matriz evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

Juez validador 1

&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre
el clima organizacional’. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Nido LOLLvEFrsco /'.?/c AR

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa 9<) Organizacional ()

TNVESTrAG e, £FsTAN IS T cA

Areas de experiencia profesional: e <. e
e £ DoCEscAa  DanvERsT TAMUA

Institucién donde labora: | L'AWVERS 0AD CéEspe |ANET <
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( X )
en Mas de 5 anos ( )
el area:
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del
(si estudio realizado.
corresponde)
2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: |cyestionario sobre el Clima organizacional

Autora: Maria Angelica Gutierrez Ancasi

Determinar el nivel del Clima organizacional del
profesional de salud en un Centro materno infantil de
Cariete -2023

Objetivo:

Administracion: ||ndividual

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién: |Centro Materno Infantil, Cafiete-Pert

El cuestionario consta de 18 items distribuidos en tres
dimensiones: Liderazgo (1-8), Motivacién (9 -14) y
compensacion economica (15-18), con alternativas tipo
likert (1. Nunca,2.Casi nunca,3.A veces,4.Casi siempre y|
5.Siempre)

Significacion:




E i i UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

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

Dimensién 01: Liderazgo Si No Si No Si No

Indicador - direccion

1 | Laorientacion de las tareas proporcionadas por mi superior
inmediato son precisas y consistentes.

Los directivos coadyuvan a gestionar circunstancias
optimas para el progreso y desarrollo de la entidad.

Los esfuerzos de los directivos estan dirigidos al
cumplimiento de los objetivos institucionales

N[N | TS

Indicador - toma de decision

4 | La iniciativa adoptada por el directivo al emprender algo
novedoso para la institucion, es informada.

5 | En mi institucion participo de las tomas de decisiones.

El jefe inmediato trata de recopilar informacién antes de
tomar decisiones.

N L R S

Indicador - resolucion de conflictos

7 | Considero que la estrategia optada por mi jefe inmediato
sobre el manejo de conflictos es buena.

s IR ] | ™

SRR S

=
R
o e~

Mis companieros de trabajo resuelven proactivamente una
situacion de conflicto.

Dimensi6n 02: Motivacién

1]

No

@

No Si No

Indicador - enfoque del objetivo

9 | El concepto de mision y vision institucional es recordado
por los directivos.

=

Estoy comprometido y avocado con el crecimiento de mi

Ly organizacion de salud.

Indicador - Estimulo

11 | Mi superior inmediato me dice si estoy haciendo un buen v/
trabajo o no.

[N S
s

Indicador - condiciones de trabajo

12 | El ambiente de trabajo es idoneo para la realizacion de /
mis actividades, se refleja un buen trato.

=

El entorno creado por mis comparieros es perfecto para

1 levar a cabo mis responsabilidades.

e
N =
™

14 | Siento que doy mas de lo que recibo en mi institucion

N

Dimensién 03: Compensacion econémica Si No | Si | No | Si | No

Indicador - retribucion

15 | Recibo una remuneracion adecuada, segtn la labor que
realizo.

~

16 | El salario que recibo cubre mis necesidades bésicas.

Indicador - incentivos

17 | Existen incentivos laborales, previa ejecucion de mis
labores.

1T

Indicador - beneficios

| = s =
=
% = s

Mi salario y beneficios son razonables.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___ 5/ Hhy  SuFi G H)

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ /] No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador: % Lol Qvefi'sco ﬁ’(/f/)’e A/IZD 7&&%)& DNIN° /7/67 65725
Especialidad del validador: E5TAD;STrco

32« AEEL o1 2023

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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 dimensién. Firmd\dq‘l Experto Informante.




m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cuestionario sobre
el Desempeiio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

4. Datos generales del juez
Nombredetivez:| N0 Lol Quepisco PAvcAR

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa {x) Organizacional ( )

TVESTI6ACion , ESTAPLS T cA

Areas de experiencia profesional: = e
s L, DOCENCIA  Unt verz s i TARIP

Institucién donde labora: | [ /a1 VER £ pD CESAR VA LLETasr 1

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( *<. )
en Mas de 5 afios ( )
el drea:
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del
| (si estudio realizado.
L corresponde)

5. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

= smoaaciozs —

Nombre de la Prueba: (cyestionario sobre el Desempefio laboral

Autora: Maria Angelica Gutierrez Ancasi

6bjetivo: Determinar el nivel del Desemperio laboral del profesional
_[de salud en un Centro materno infantil de Canete -2023

Administracion: ||ndividual

Tiempo de aplicacion: pg minutos

Ambito de aplicacion: Centro Materno Infantil, Cafiete-Pert

Significacion: | El cuestionario consta de 18 items distribuidos en tres
dimensiones: Habilidades (1-6), Capacidades (7 -13) y
| Resultados (14-18), con alternativas tipo likert (1.
Nunca,2.Casi nunca,3.A veces,4.Casi siempre y
5.Siempre)




UNIVERSIDAD
ﬁ CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimension 01: Habilidades Si No Si No | Si | No
Indicador - participacion
1 | Albrindar asistencia a un paciente, lo hace de manera personalizada, / / /
integral, y con de empatia.
2 En las actividades que requierenintegracion y participacion, se integra v l/ /
con facilidad al equipo de trabajo.
Indicador - destrezas
3 | Muestra acciones de liderazgo ante los demas miembros del equipo v / \/
de su centro laboral.
4 Conogco !gs tareas o funciones especificas que debo realizar en mi Ve / /
organizacion.
Indicador - conocimiento
5 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. / / '/
6 Conocer la mision y visién institucional me permite tener un / \/ /
desempefio de acuerdo al perfil requerido.
Dimensién 02: Competencias Si No Si No | Si | No
Indicador - actitudes
7 | Es organizado, demuestra buenos hébitos en el desarrollo del cuidado |/ / /
y atencién al paciente.
8 Planteo propuestas de solucion innovadoras ante situaciones / / /
inesperadas. [
9 Indicador - capacidades / / /
Aporto ideas para la consecucién de los objetivos.
10 El personal se muestra de forma activa en los trabajos o actividades / / /
de la entidad.
1 Enel 9jercicio de sus funciones, prevé optimizar los recursos que se / ! / /
les asignan.
Indicador - eficiencia
12 | En la entidad, los encargados supervisan como los empleados / / /
realizan su trabajo.
13 Proporciona atenciéon adecuada con alto nivel de conocimiento, J / A
reduciendo la cantidad de complicaciones para sus pacientes.
Dimensién 03: Resultados Si | No | Si | No | Si| No
Indicador - productividad
14 | El personal asistencial satisfice la demanda de atencion de / / /
pacientes ambulatorios en cada jornada de trabajo.
15 Existe suficientes insumos y equipamientos a disposicion para i i /
optimizar el tiempo en las atenciones.
Indicador - calidad del trabajo
16 | Desde su percepcion como colaborador del centro asistencial, los | ;/ '/ /
servicios de atencion y cuidado se dan de manera eficiente.
17 En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor / / 4
realizada.
Indicador - reconocimiento
18 [Tos premios y reconocimientos son distribuidos en forma equitativa. 4 / /

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __ S/ /AY _Sul1¢ VG A

Opinidn de aplicabilidad: ~ Aplicable [C] No aplicable [ ] )
Apellidos y nombres del juez validador: ‘D%, =0LQUEFS(e B’(/Cl?»e /2//29 7(_%&%7( £ DNIN® 4 0/0 6542 5
Especialidad del validador: ESTAp(ST7 CO

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: E! 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
son suficientes para medir la dimensién. Firma.del ﬁxpem Informante
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DOCTOR EN EDUCACION
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Fecha matricula: 05/01/2016
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Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN CIENCIAS MATEMATICAS E

INFORMATICA
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Juez validador 2

EI’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre
el clima organizacional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

%‘/' 2 %/ Zowmord 7“///,‘[ ‘s

Grado profesional:

Maestria () Doctor (

)

Area de formacién académica:

Clinica Social (

(\)

Educativa () Organizacional (

)
)

Areas de experiencia profesional:

a9 ) , 52
/f/ /’c/m/ a AM( (<8
poce Newr Unwersi ‘{4’// @

Instituciéon donde labora:

yn Iversy (/c.d' S u‘«u‘h/ cle (};,)7., fe

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2 a 4 afios ( <)
Mas de 5 arfos ( )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

(si
corresponde)

Trabajo(s) psicométricos
realizadosTitulo del
estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

ICuestionario sobre el Clima organizacional

Autora:

Maria Angelica Gutierrez Ancasi

Objetivo:

Determinar el nivel del Clima organizacional del
profesional de salud en un Centro materno infantil de
Cariete -2023

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacioén:

20 minutos

Ambito de aplicacién:

Centro Materno Infantil, Canete-Peru

Significacion:

El cuestionario consta de 18 items distribuidos en tres
dimensiones: Liderazgo (1-8), Motivacion (9 -14) y
compensacion econémica (15-18), con alternativas tipo
likert (1. Nunca,2.Casi nunca,3.A veces,4.Casi siempre y|
5.Siempre)




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimensién 01: Liderazgo Si No | Si No | Si No
Indicador - direccion
1| Laorientacion de las tareas proporcionadas por mi superior )( >( )(
inmediato son precisas y consistentes.
Los directivos coadyuvan a gestionar circunstancias
2 Optimas para el progreso y desarrollo de la entidad. X X X
3 Los esfuerzos de los directivos estan dirigidos al .
cumplimiento de los objetivos institucionales X 3( X
Indicador - toma de decision
4 | La iniciativa adoptada por el directivo al emprender algo ¥ 74 3(
novedoso para la institucion, es informada.
5 | En miinstitucion participo de las tomas de decisiones. 4 X %
El jefe inmediato trata de recopilar informacién antes de ;
0 tomar decisiones. X X Y
Indicador - resolucion de conflictos
7 | Considero que la estrategia optada por mi jefe inmediato y y \(
sobre el manejo de conflictos es buena.
Mis compafieros de trabajo resuelven proactivamente una ; '
8 situacion de conflicto. 4 ¥ X
Dimensién 02: Motivacién Si No Si No | Si No
Indicador - enfoque del objetivo
9 | El concepto de mision y vision institucional es recordado y X
por los directivos.
10 Estoy comprometido y avocado con el crecimiento de mi
organizacion de salud. S(
Indicador - Estimulo
11| Mi superior inmediato me dice si estoy haciendo un buen X )( \(
trabajo o no.
Indicador - condiciones de trabajo )
12 | Elambiente de trabajo es idoneo para la realizacion de Y X X
mis actividades, se refleja un buen trato.
El entorno creado por mis comparieros es perfecto para
13 levar a cabo mis responsabilidades.
14 | Siento que doy mas de lo que recibo en mi institucion v X'
Dimensi6n 03: Compensacion econémica Si No | Si No | Si No
Indicador - retribucion
15 | Recibo una remuneracion adecuada, segtn la labor que Y ¥
realizo.
16 | El salario que recibo cubre mis necesidades basicas. Y X
Indicador - incentivos
17 | Existen incentivos laborales, previa ejecucion de mis ¥ ¥ Y
labores.
Indicador - beneficios )
1A Mi salario y beneficios son razonables. X Y X
Observaciones (precisar si hay suficiencial: 5 ha‘/ Suficiencic
Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X] I\,o apllcable [ 1
Apelldos y nombres del juez validador:/ /¢! 7? amm o1 DNINe_40/0/673

Especialidad del validador: _/{4- Gesticn de Servicies de bi Sl

L2 de MAYC  de12023

TPertinencia: E| item corresponde al concepto tedrico farmulado.
*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. .
i % J/J/N
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensidn. Firma d@p\‘b Info ante.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre
el Desemperio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

4.  Datos generales deljuez

Nombre del juez: | ecko /e//h RO ;:_'ji;rf’f ‘
Grado profesional: Maestria () Doctor ¢ )
Clinica ( ) Social & % !
Area de formacién académica:
Educativa (>4 Organizacional { )

Areas de experiencia profesional:

JQ/; col. gl a clnica
pocelnce (A UU'Z“I'S'H%?/‘/Q

Institucién donde labora:

3 i
Vhiversidad  puociena’ de opete

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2 a 4 afos (N )
Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si
corresponde)

Trabajo(s) psicométricos
realizadosTitulo del
estudio realizado.

5. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

6. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:
Autora:
|} - - - aind

Obijetivo:

ICuestionario sobre el Desempefo laboral

Maria Angelica Gutierrez Ancasi

Determinar el nivel del Desemperio laboral del profésidnél
de salud en un Centro materno infantil de Canete -2023

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Individual

Ambito de aplicacion:

Centro Materno Infantil,Canete-Peru

Significacion:

El cuestionario consta de 18 items distribuidos en tres
dimensiones: Habilidades (1-6), Capacidades (7 -13) y
Resultados (14-18), con alternativas tipo likert (1.
Nunca,2.Casi nunca,3.A veces,4.Casi siempre y
5.Siempre)




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimensién 01: Habilidades Si No Si No | Si | No
Indicador - participacion
1| Al brindar asistencia a un paciente, lo hace de manera personalizada, | '\’ Y4 ¥
integral, y con de empatia.
2 En las actividades que requierenintegracion y participacion, seintegra | , 7
con facilidad al equipo de trabajo. X X
Indicador - destrezas
3 [ Muestra acciones de liderazgo ante los demas miembros del equipo | X v ¥
de su centro laboral.
4 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi " y
organizacion. X X X
Indicador - conocimiento v o
S Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. X ’ X
6 Conocer la misién y vision institucional me permite tener un y
desemperio de acuerdo al perfil requerido. X ¥
Dimension 02: Competencias Si No Si No | Si | No
Indicador - actitudes
7 | Es organizado, demuestra buenos habitos en el desarrollo del cuidado \ ¥ X
y atencion al paciente.
8 Planteo propuestas de solucién innovadoras ante situaciones v y i
inesperadas. v
Indicador - capacidades ;s
4 Aporto ideas para la consecucion de los objetivos. Y X Y
10 El personal se muestra de forma activa en los trabajos o actividades \ y v
de la entidad.
En el ejercicio de sus funciones, prevé optimizar los recursos que se .
1 les asignan. i i Y 4 4
Indicador - eficiencia
12 | Enla entidad, los encargados supervisan como los empleados ¥ X 4
realizan su trabajo.
13 Proporciona atencién adecuada con alto nivel de conocimiento, v o5 <
reduciendo la cantidad de complicaciones para sus pacientes. \ X
Dimension 03: Resultados Si No Si No | Si | No
Indicador - productividad
14 | El personal asistencial satisfice la demanda de atencion de Y X X
pacientes ambulatorios en cada jornada de trabajo.
15 Existe suficientes insumos y equipamientos a disposicion para Vi ,
optimizar el tiempo en las atenciones. X X
Indicador - calidad del trabajo
16 | Desde su percepcién como colaborador del centro asistencial, los v / \/
S : : : \ X
servicios de atencién y cuidado se dan de manera eficiente.
17 En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor / , v,
realizada. x X X
Indicador - reconocimiento & i v
18 [Tos premios y reconocimientos son distribuidos en forma equitativa. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _/ };a Yy v “F 1Gentia
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ )(] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: &tdm /4 26 M0 G Cib/ms‘ DNIN° 4010j6 %3
Especialidad del validador: H9- Geshon de Sevvidips de fa Solud
_02 de_maye del 2023

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién 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.

Firma @ﬁ?ﬁnfon?{ante
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BACHILLER EN PSICOLOGIA
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DNI 40101673 Fecha de diploma: 27/04/16 PERU
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Juez validador 3

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre
el clima organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: ﬁwm M M_) fa/rnm_

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)

Clinica (3 Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (M Organizacional ( )

.| Cocclmsg pa oned
Areas de experiencia profesional: =gl 009 [ U“fb:jm .(_ <
Institucién donde labora: | (4 2o lacd (g Teonn GawTsh

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( X )
en Mas de 5 afios ( )

el area:
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del
(si estudio realizado.
corresponde)
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: (Cuestionario sobre el Clima organizacional

Autora: |Maria Angelica Gutierrez Ancasi

Objetivo: eterminar el nivel del Clima organizacional del
" |profesional de salud en un Centro materno infantil de
Cariete -2023

Administracion: ||ndividual

Tiempo de aplicacién: 20 minutos

Ambito de aplicacién: |Centro Materno Infantil, Cafiete-Pert

Significacién: | El cuestionario consta de 18 items distribuidos en tres
dimensiones: Liderazgo (1-8), Motivacion (9 -14) y
compensacion econémica (15-18), con alternativas tipo
likert (1. Nunca,2.Casi nunca,3.A veces,4.Casi siempre y
5.Siempre)




UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimensién 01: Liderazgo Si No Si No Si No
Indicador - direccion
1 | La orientacién de las tareas proporcionadas por mi superior e e oS
inmediato son precisas y consistentes.
2 Los directivos coadyuvan a gestionar circunstancias 7 o J
6ptimas para el progreso y desarrollo de la entidad.
3 Los esfuerzos de los directivos estan dirigidos al i / e
cumplimiento de los objetivos institucionales
Indicador - toma de decision
4 | La iniciativa adoptada por el directivo al emprender algo v v ,/
novedoso para la institucién, es informada.
5 | En mi institucién participo de las tomas de decisiones. e G ¥
El jefe inmediato trata de recopilar informacién antes de
g tomar decisiones. v 4 4
Indicador - resolucién de conflictos
7 | Considero que la estrategia optada por mi jefe inmediato > > o /
sobre el manejo de conflictos es buena.
Mis companeros de trabajo resuelven proactivamente una
8 | situacion de confiicto. 4 d d
Dimensién 02: Motivacion Si No Si No Si No
Indicador - enfoque del objetivo
9 | El concepto de mision y vision institucional es recordado v e é
por los directivos.
Estoy comprometido y avocado con el crecimiento de mi
10 organizacion de salud. . / 4 /
Indicador - Estimulo
11 | Mi superior inmediato me dice si estoy haciendo un buen /S v /
trabajo o no.

Indicador - condiciones de trabajo

12 | El ambiente de trabajo es idoneo para la realizacion de / 7 /
mis actividades, se refleja un buen trato.

El entorno creado por mis compaiieros es perfecto para

t levar a cabo mis responsabilidades.

N
=N
~J

14 | Siento que doy mas de lo que recibo en mi institucion v s
Dimensién 03: Compensacién econémica Si No | Si No | Si No
Indicador - retribucion
15 | Recibo una remuneracion adecuada, segun la labor que |/ / /
realizo.
16 | El salario que recibo cubre mis necesidades basicas. 4 v 7
Indicador - incentivos
17 | Existen incentivos laborales, previa ejecucion de mis / / &
labores.
Indicador - beneficios
B : P / /
Mi salario y beneficios son razonables.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si /’LCUJ MWM

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X'] No aplical;le [ 1
Apellidos y nombres del juez validador: lljg J UMY ZCUT[@) Horen KGWW DNINe_ 70 124972

. L/ - o - -
Especialidad del validador: ?/Mlej}@ :,)/ Ha&u@ o sclmimisTupsicn dy Uucoteim.

O donarte _del 2023
TPertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. '

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o PSICOLOGO PSICOTERAPEUTA
dimensién especifica del constructo. :
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Z : i

184y Kemos
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados PN 19475

conciso, exacto y directo.
son suficientes para medir la dimensién. Firma del Experto Informante.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre
el Desemperio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

4. Datos generales del juez
Nombre del juez: :\//J, anvy fc,'b’& - R /?;'/22/),”{%
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (2
Clinica (X)) Social ¢ )

Area de formacién académica:

Educativa (<) Organizacional ()

ﬁ I LS(/{/)(/@/)') 2l

Coodhmg s
P YV St A X

Dotemec:

UL

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: | /:/’Y‘f/’rﬁ’/)«f(?/aL/ an Fuam ﬂa&fij 7/271

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 anos [
en Mas de 5 afios ( )
el area:

Experiencia en Investigacién
Psicomeétrica:

Trabajo(s) psicométricos
realizadosTitulo del

(si estudio realizado.
corresponde)
5. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
6. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre el Desemperio laboral

Autora:

Objetivo:

Administracion:

Maria Angelica Gutierrez Ancasi

Determinar el nivel del Desempenio |laboral del profesional
de salud en un Centro materno infantil de Canete -2023

Individual

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

20 minutos

Centro Materno Infantil, Cafiete-Perd

Significacion:

El cuestionario consta de 18 items distribuidas en tres
dimensiones: Habilidades (1-6), Capacidades (7 -13) y
Resultados (14-18), con alternativas tipo likert (1.
Nunca,2.Casi nunca,3.A veces, 4.Casi siempre y

5.Siempre)
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimensi6n 01: Habilidades Si No Si No | Si | No
Indicador - participacion
1| Albrindar asistencia a un paciente, lo hace de manera personalizada, / P g /
integral, y con de empatia.
2 En las actividades que requieren integracion y participacion, se integra J/ s /
con facilidad al equipo de trabajo.
Indicador - destrezas
3 | Muestra acciones de liderazgo ante los demas miembros del equipo / / i
de su centro laboral.
4 Conozpo !gs tareas o funciones especificas que debo realizar en mi Ve 7 /
organizacién. i
Indicador - conocimiento
- Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. / v
6 Conocer la mision y vision institucional me permite tener un / /
desempeiio de acuerdo al perfil requerido.
Dimensién 02: Competencias Si No | Si | No | Si | No
Indicador - actitudes
7 | Es organizado, demuestra buenos habitos en el desarrolio del cuidado / v v/
y atencion al paciente.
Planteo propuestas de solucion innovadoras ante situaciones
8 inesperadas. / / /
Indicador - capacidades
¢ Aporto ideas para la consecucion de los objetivos. l/ / /
10 | E! personal se muestra de forma activa en los trabajos o actividades b / /
de la entidad.
1 En el ejercicio de, sus funciones, prevé optimizar los recursos que se / 7/ /
les asignan.
Indicador - eficiencia
12 | Enla entidad, los encargados supervisan como los empleados / / ;/
realizan su trabajo.
Proporciona atencion adecuada con alto nivel de conocimiento, /
13 i < 2 = / M
reduciendo la cantidad de complicaciones para sus pacientes.
Dimensi6n 03: Resultados Si | No | Si | No | Si | No
Indicador - productividad
14 | El personal asistencial satisfice la demanda de atencion de i /S /
pacientes ambulatorios en cada jornada de trabajo.
15 Existe suficientes insumos y equipamientos a disposicion para / e
optimizar el tiempo en las atenciones.
Indicador - calidad del trabajo
16 | Desde su percepcion como colaborador del centro asistencial, los v / /
servicios de atencion y cuidado se dan de manera eficiente.
En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor
17 : / / Vi
realizada.
Indicador - reconocimiento /
18 [Tos premios y reconocimientos son distribuidos en forma equitativa. 4 v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 54. /w:f /‘]L;/M‘Mc“((

Opinidn de aplicabilidad: ~ Aplicable [X ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: /" 1g- Jiwan {anles [2@3’10_2 Komes

Especialidad del validador:

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

YClaridad: 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.

Pﬂlﬂﬂg; Y //Wﬂ/n simimisloion dy wucein,

PsicoLoGo PSICOTERAPEUTA

Wd@% .
Bafios

o n
{ C.PS.P e

/

onINe _7O72927L

0 de mage  del 2023

19475

Romos

Firma del Experto Informante
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6. Matriz de consistencia.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general Tipo de
¢Cuél es la relacién entre el Determinar la relacién entre el Existe relacion significativa entre Liderazgo Investigacion:
clima organizacional (CO) y el clima organizacional (CO) y el el clima organizacional (CO) y el Vi Basica
desempefio laboral (DL) del desempefio laboral (DL) del desempefio laboral (DL) del cl Motivacis Nivel de
profesional de salud en un profesional de salud enun Centro profesional de salud en un Centro 'ma otivacion investigacion:
Centro Materno Infantii de Materno Infantil de Cafiete, 2023. Materno Infantil de Cafiete ,2023.  Organizacional Correlacional

Cafiete, 2023?

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Cudl es la relacion entre el
liderazgo y el DL del profesional
de salud en un Centro Materno
Infantil de Cafiete, 2023?

¢Cudl es la relacion entre la
motivacion 'y el DL del
profesional de salud en un
Centro Materno Infantil de
Cariete, 20237

¢Cudl es la relacion entre la
compensacion econdmica y el
DL del profesional de salud en
un Centro Materno Infantil de
Cafiete, 20237

Determinar la relaciéon entre el
liderazgo y el DL del profesional
de salud en un Centro Materno
Infantil de Cariete ,2023.

Determinar la relacién entre la
motivacion y el DL del profesional
de salud en un Centro Materno
Infantil de Carete ,2023.

Determinar la relacion entre la
compensacion economicay el DL
del profesional de salud en un
Centro Materno Infantil de
Cafiete, 2023.

Existe relacién significativa entre
el liderazgo y el DL del profesional
de salud en un Centro Materno
Infantil de Cafiete, 2023.

Existe relacién significativa entre
la motivacion y el DL del
profesional de salud en un Centro
Materno Infantil de Cafiete, 2023.

Existe relacion significativa entre
la compensacién econdémica y el
DL del profesional de salud en un
Centro Materno Infantil de Carfiete
,2023.

Compensacion
econémica

V2
Desempefio

Laboral

Habilidades

Capacidades

Resultados

Disefio de
Investigacion:
No experimental

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo
Poblacién y
muestra;
Estard conformada
por 40
profesionales
asistenciales.

Técnica:
Encuesta
Instrumentos:

Cuestionarios con
escala Likert.




Validez del instrumento - analisis V de Aiken.

i-l V=V de Aiken
J:—

Max 4 - X = Promedio de calificacion de jueces
Min 1 k k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 | = calificacion mas baja posible

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

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

Clima Organizacional

Pertinencia Relevancia Claridad Total
Dimension 1 0,92 1.00 0,92 0,94
Dimension 2 1,00 1,00 1,00 1,00
Dimension 3 0,90 0,94 1,00 0,94
Variable 1 0,94 0,98 0,98 0,96

Desempefio Laboral

Pertinencia  Relevancia Claridad Total
Dimension 1 1,00 1,00 0,94 0,98
Dimension 2 1,00 0,92 1,00 0.97
Dimension 3 0,90 0,94 1,00 0,94
Variable 2 0,96 0,95 0,98 0,96

El coeficiente V de Aiken es de 096 para ambas variables, es decir el
instrumento cuenta con excelente validez.

El coeficiente tiene un valor que va desde 0 hasta 1; mientras mas se acerque a
la unidad, mejor validez de contenido tendra el instrumento en este caso el
cuestionario. (Escurra, 1988)



Confiabilidad para el Clima organizacional.

Para el analisis de la confiabilidad, se realiz6 una prueba piloto, aplicAndose los

instrumentos de recoleccidn de datos a 20 profesionales asistenciales.

Puntuaciones del analisis de confiabilidad

> Prueba piloto de la variable — Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido | 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,920 18

En los resultados del andlisis de confiabilidad de la prueba piloto correspondiente a
la variable clima organizacional, se obtuvo un puntaje de Alfa de Cronbach de 0,920; cuyo
resultado indica que los datos obtenidos tienen fiabilidad alta, por lo tanto, el instrumento

podra ser aplicado a muestra de la investigacion.

Como criterio general, Hernandez y Mendoza (2018), lo categoriza de la siguiente manera

para evaluar los coeficientes de Alfa de Cronbach:

Coeficiente Categorias
Menor a 0,700 Confiabilidad baja
De 0,70 a 0,90 Confiabilidad aceptable

De 0,900 a 1,000 Confiabilidad alta




Confiabilidad para el Desempefio laboral.
Para el andlisis de la confiabilidad, se realiz6 una prueba piloto, aplicandose

instrumentos de recoleccidn de datos a 20 profesionales asistenciales.

Puntuaciones del analisis de confiabilidad

> Prueba piloto de la variable — Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido | 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,932 18

En los resultados del andlisis de confiabilidad de la prueba piloto correspondiente a
la variable clima organizacional, se obtuvo un puntaje de Alfa de Cronbach de 0,932; cuyo
resultado indica que los datos obtenidos tienen fiabilidad alta, por lo tanto, el instrumento

podra ser aplicado a muestra de la investigacion.

Como criterio general, Herndndez y Mendoza (2018), lo categoriza de la siguiente manera

para evaluar los coeficientes de Alfa de Cronbach:

Coeficiente Categorias
Menor a 0,700 Confiabilidad baja
De 0,70 a 0,90 Confiabilidad aceptable

De 0,900 a 1,000 Confiabilidad alta




Autorizacion de aplicacion.

“Ano-de laUnidad; laPay y el Desawrollo”

CONSTANCIA DE
AUTORIZACION

El jefe del Centro Materno Infantil Ramos Larrea, quien suscribe:
Autoriza:

A la Srta. GUTIERREZ ANCASI MARIA ANGELICA, identificada con
DNI: N° 47773207 estudiante de la Universidad Cesar Vallejo, a la ejecucion de
su trabajo de investigacion titulado: “Clima organizacional y desempefio
laboral del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de
Caniete,2023”. A partir del 23 de mayo del 2023-

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines

que estime conveniente.

Imperial,23 de mayo del 2023

GOBIERNO REGIONAL DE LIMA
SERVICIOS BASICOS DE SALUD CANETE-YAUYOS

| =
V2

Dr. Marco A:{lny:shidn Villacorta
C.M.P. 20759 R.N.E. 10644
MAH/rrf JEFE CMI RAMOS LARREA
c.Cc.
v Archivo

Urbanizacién Ramos Larrea Mz. “H” Lotes 1-2 Imperial — Cariete

Email : hmiramoslarrea@hotmail.com Telf. 5929777



Niveles de correlacion de los resultados.

Interpretacion de la correlacion Rho de Spearman

Vaézr{nde Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-09a-099 Correlacion negativa muy alta
0,7a-089 Correlacion negativa alta
04a-069 Correlacion negativa moderada
-02a-039 Correlacion negativa baja
001a-019 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
02a0239 Correlacion positiva baja
04a069 Correlacion positiva moderada
07a0289 Correlacion positiva alta
09a099 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hemandez, Femandez & Baptista (2014)
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ESCUELA DE POSGRADO

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

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LOAYZA VALCARCEL NERI MIGUEL ANGEL, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de
Tesis titulada: "Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de salud en un
Centro Materno Infantil de Cafiete,2023", cuyo autor es GUTIERREZ ANCASI MARIA
ANGELICA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 14.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.
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