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RESUMEN

El desarrollo de esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral del personal asistencial del hospital
publico de Chiclayo-2023. El enfoque fue cuantitativo, tipo béasica, correlacional y
disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 91 trabajadores
asistenciales, se aplico el cuestionario que incluia 50 y 18 items para las variables
de estudio, valorados con la escala de Likert, legitimados por el juicio de 3 expertos
cuya confiabilidad fue 0,975 y 0,953 indicando alta confiabilidad. Se encontr6 que
el Rho de Spearman es de 0,78 siendo el clima organizacional medio con 39.6%,
y el desempefio laboral alto con 48.3% y en las dimensiones de la cultura
organizacional se ubicaron en un nivel desfavorable la realizaciébn personal y
supervisién con 46.2% y 30.8%, en un nivel medio comunicacion, condiciones
laborales con 37.4% y 41.8% y en el nivel favorable el involucramiento laboral con
38.5% mientras que las dimensiones de desempefio laboral presentaron un nivel
alto en el desempefio de tareas, contextual y contraproducente con 59.3%,49.5%y
62.6% respectivamente. Concluyéndose que se tiene una relacion directa de grado
alto entre clima organizacional y el desempefio laboral en el personal asistencial de

un hospital publico de Chiclayo.

Palabras clave: Cultura Organizacional, satisfaccion en el trabajo, personal de

salud.
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ABSTRACT

The development of this research aimed to determine the relationship between
organizational climate and work performance of the healthcare staff of the public
hospital of Chiclayo-2023. The approach was quantitative, basic, correlational and
non-experimental in design. The sample was made up of 91 healthcare workers,
the questionnaire was applied that included 50 and 18 items for the study variables,
evaluated with the Likert scale, legitimized by the judgment of 3 experts whose
reliability was 0.975 and 0.953 indicating high reliability. It was found that
Spearman's Rho is 0.78, with the organizational climate being medium with 39.6%,
and the work performance being high with 48.3%, and in the dimensions of the
organizational culture, personal fulfillment and supervision were located at an
unfavorable level with 46.2. % and 30.8%, at a medium level communication,
working conditions with 37.4% and 41.8% and at the favorable level work
involvement with 38.5% while the dimensions of work performance presented a high
level in task performance, contextual and counterproductive with 59.3%, 49.5% and
62.6% respectively. Concluding that there is a high direct relationship between
organizational climate and work performance in the healthcare staff of a public
hospital in Chiclayo.

Keywords: Organizational Culture, job satisfaction, health personnel.



INTRODUCCION

El clima organizacional, se compone como un elemento esencial de la cultura
organizacional. Es dificil encontrar un ambiente equilibrado puesto que la
estructura de la institucion cambia segun el comportamiento del trabajador;
dicho ello, un ambiente de trabajo positivo para el personal sanitario es
sustancial para una buena atencion al paciente; reduce las tasas de infecciones
intrahospitalarias, la mortalidad hospitalaria, los reingresos y los eventos
adversos (Curry et al., 2020).

Bajo ese mismo supuesto, la Organizacion Mundial de la Salud (2021) hace un
llamado a todos los trabajadores, instituciones de empleadores y gobiernos, asi
como a la comunidad internacional, a tomar medidas necesarias para fortalecer
la capacidad nacional, resguardar la salud y seguridad de los médicos; porque
el 8% y el 38% de los trabajadores tienen condiciones laborales inadecuadas y

oposicion publica por su trabajo.

En el dmbito mundial, se han encontrado datos donde se muestra que
enfermeria, constituye como una profesién estresante y exigente, porque
laboran en entornos complejos, turnos rotativos largos ,variados, y estan
expuestas a una serie de accidentes y riesgos en el contexto laboral,
agotamiento emocional; factores que inciden directamente en la atencion de los
pacientes (Tran et al., 2020); la pandemia ha dado lugar a una mayor visibilidad
de la vulnerabilidad a los factores nocivos para la salud laboral de las

enfermeras en todo el mundo (Llop et al., 2021).

En otra instancia, Sein et al. (2021) detalla que en Asia, alrededor del 62% de
enfermeras creen que el clima en el lugar laboral tiene un rol indispensable en
el ambiente hospitalario porque quieren trabajar en un ambiente saludable y con
buenas condiciones de trabajo durante toda su vida, o que contribuye a un buen
clima del sistema, lo que debe aumentar el desempefio de la seguridad de la
enfermera. Ademas, en las condiciones de trabajo inseguras que resultan en
enfermedades, lesiones y ausentismo ocupacional constituyen un costo
financiero significativo para el sector de la salud (estimado en hasta el 2% del

gasto en salud).



De igual manera, entre el 44% y el 83% de las enfermeras en entornos clinicos
en Africa tienen malas relaciones interpersonales, en comparacion con el 18%
entre los trabajadores sanitarios que labora en oficina (Organizacién Mundial de
la Salud, 2022). Por otro lado, el comportamiento humano en las instituciones
de todo el mundo sigue afectando al mercado laboral. El 47% de los
trabajadores de las empresas latinoamericanas dejaran sus trabajos en los
proximos 12 meses, principalmente por el deseo de salarios mas altos, mejores

oportunidades laborales y flexibilidad (Quinteros, 2022).

En el ambito nacional, el Instituto Nacional de Salud Mental Honorio Delgado
(2022) manifiesta que un mal ambiente de trabajo o la ausencia de condiciones
adecuadas para el desempefio del trabajo puede causar estrés o trastornos de
ansiedad y perjudicar a las personas, afectar la productividad y la salud fisica,
mental del empleado; dicho ello, el 60% del personal asistencial indica percibir
un inadecuado ambiente laboral, el cual, puede desencadenar dificultades de
6salud mental. Ademas, de acuerdo con Pérez & Miranda (2021) indicaron que
los trabajadores médicos que trabajan en lugares de trabajo inadecuados corren
el riesgo de sufrir ansiedad, depresion, fatiga estrés o insomnio debido a la

carga de trabajo que realizan.

En el caso especifico del hospital donde se brinda diferentes servicios a la
poblacion, se observaron algunas debilidades que se manifestaron en el
comportamiento de sus colaboradores, puesto que el trabajo muchas veces se
subordina a las exigencias de sobrevivencia y no por la identificacion con la
institucién y también por los salarios de los trabajadores que son bajos y esto
los lleva a buscar mayores oportunidades financieras en entidades privadas o

publicas.

En consecuencia, se ha formulado el siguiente problema general ¢Cual es la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal
asistencial del hospital publico de Chiclayo-2023? Es asi que los problemas
especificos fueron: ¢Cual es el nivel de clima organizacional del personal
asistencial? también ¢Cual es el nivel de desempefio laboral del personal
asistencial? y por ultimo ¢ Cual es la relacion de las dimensiones del clima

organizacional con el desempefio laboral? Dicho ello, el estudio fue importante



porque pretende evaluar la correlacion entre las variables analizadas; donde el
clima organizacional positivo conduce a niveles mas altos de desempefio laboral
percibido; por otro lado, el aporte social est4 dirigido al personal asistencial,
quienes son los beneficiarios directos, debido a que pueden identificar los
principales factores que conllevan a un inadecuado clima organizacional. De
igual manera, el aporte teorico, radica en los sustentos tedricos que presento
cada una de las variables, los cuales, ayudan a un mejor conocimiento acerca

del tema abordado.

Finalmente presenta un valor metodolégico, debido a los instrumentos que se
plantean que pueden ser aplicados en otras investigaciones. En esa misma
linea, el objetivo general fue determinar la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral del personal asistencial del hospital publico de Chiclayo-
2023; los objetivos especificos fueron: identificar el nivel de clima organizacional
del personal asistencial, evaluar el nivel de desempefio laboral del personal
asistencial y establecer la relacion de las dimensiones del clima organizacional

con el desempefio.

Por ultimo, la hipotesis alternativa fue (Hi) existe relacidon entre el clima
organizacional y desemperio laboral del personal asistencial del hospital publico
de Chiclayo y como hipotesis nula HO no existe relacibn entre clima
organizacional y desempefio laboral del personal asistencial. Asi mismo en las
hipotesis especificas se tiene como Hii existe un nivel de clima organizacional
en el personal asistencial, HO1 no existe un nivel de clima organizacional
también como Hiz existe un nivel de desempefio laboral del personal
asistencial,HO2 no existe un nivel de desempefio laboral y por ultimo His existe
relacion de las dimensiones del clima organizacional con el desempefio laboral
y como HOs no existe relacion de las dimensiones del clima organizacional con

el desempefio laboral.



Il.  MARCO TEORICO

En relacion al contenido de este capitulo, inicia con la descripcion de los
antecedentes del estudio; los cuales fueron las bases de respaldo de los resultados
obtenidos en la tesis; es por ello que a nivel internacional, Shahnavazi et al. (2021)
buscé examinar el clima laboral y su correlacion con el desempefio de los
enfermeros; en efecto, el informe ha sido descriptivo con una muestra de 125
enfermeras que trabajan en hospitales privados en Rasht, Irdn. Los datos fueron
recolectados a través de dos encuestas. Los resultados muestran que en el clima
organizacional percibido mas de la mitad de las enfermeras (66) tienen una
percepcion positiva y en relacién con el nivel de desempefio de un tercio de los
enfermeros tuvo una aérea de desempefio decente. Se concluydé que el clima
laboral observado muestra una correlacion directa con el desempefio laboral de las

enfermeras.

Dicho articulo cientifico es importante para el estudio; porque revela la correlacion
que existe entre las de manera positiva y significativa dando efectividad para

resolver los objetivos que se han detallado en el estudio en mencién.

Por su parte, Zhenjing et al. (2022) tiene como fin estudiar el efecto del desempefio
en el clima organizacional de los empleados; los datos fueron analizados usando
un modelo de ecuaciones estructurales, para el tema de confiabilidad se manipul6
el Cronbach Alpha dentro de un rango de 0.830-0.941 que ilustra una buena
confiabilidad Dicho ello, los resultados indicaron que un ambiente de trabajo
positivo tenia el poder de mejorar el desenvolvimiento de los trabajadores. De
manera similar, también mejoro significativamente en el compromiso del empleado
y la capacidad de esforzarse por obtener logros, en conclusion, un ambiente de
trabajo positivo promueve el desempefio de los empleados dentro de los circuitos

organizacionales.

En consecuencia, el articulo cientifico en mencion es muy esencial, porque refleja
la incidencia de las variables analizadas; porque revela el nivel de significancia y
asociatividad que existe entre ellas, de igual manera, menciona hacer de una
variable interviniente que es importante en este tipo de estudio como es el

compromiso del personal.



Wahyuhadi etal. (2023) tuvo como proposito examinar correlativamente la
remuneracion, la satisfaccion laboral y el desempefio en profesional asistencial
durante 2019-2021. Este estudio fue analitico y descriptivo; donde se aplicé una
encuesta cuya poblacion y muestra fueron 716 profesionales asistenciales en
salud. Los resultados fueron la satisfaccion sobre condiciones de trabajo mostré un
promedio de 2.91 en 2019, 2.96 en 2020 y 2.83 en 2021, la satisfaccion con la
supervisiéon mostré un promedio de 2.98 ,2.99 y 3.03 respectivamente, el logro de
desempefio de los empleados durante 2019-2021 representé un promedio de
86.27,85.86 y 99.08 consecutivamente. En conclusion, la correlacion entre la
remuneracion y la satisfaccion de los empleados tiene una relacion positiva pero
no significativa mientras que la supervision tiene una correlacion positiva

significativa igual que la satisfaccion con el logro de desempefio.

Este articulo indica o sefala la importancia de la similitud que existe entre el
desemperio y el clima; por ende, es de gran aporte al estudio porque respalda el

nivel de asociacion para el objetivo general.

Ademas, Yusefzadeh & Nabilou (2020) el propoésito fue examinar la correlacion
entre las caracteristicas fisicas del lugar de trabajo y el desempefio en los
establecimiento de atencion primaria llamados centros de salud en Iran; en efecto,
se tiene la teoria de Vroom, como parte de la variable desempefio laboral, el cual
habla acerca de las expectativas y para el clima laboral se tiene a la teoria del Value
Profit Chain; en consecuencia, el estudio fue correlacional, con una muestra de 135
enfermeros. Es asi, que han destacado como resultados, que se tiene una
correlacion estadistica significativa y positiva entre la disposicion de los equipos
técnicos (r = 0,641; P = 0,01,) con el desempefio y el &rea de trabajo (P = 0,05, r =
0,359). Ademas, la asociacion entre el rendimiento y el disefio del equipo de oficina
ha sido negativa (r = - 0,44, P = 0,01)).

Por tal motivo, este estudio es relevante porque sin duda alguna muestra los
principales factores como son: disefio de equipo, area de trabajo que se vinculan

con el rendimiento profesional en centros de atencion primaria de salud.

Por su parte, Lugman et al. (2020) ha presentado como objetivo estudiar el efecto
del clima organizacional en el rendimiento del trabajador, el método fue cuantitativo

a través de encuestas .La muestra estuvo integrada por 169 trabajadores



asistenciales. El principal resultado es que el 63% del sujeto evaluado revela que
el ambiente de trabajo es bueno, porque estan comodos y en un ambiente
saludable, crece su nivel de productividad. Se concluy6 que la comunicacion eficaz,
la gestién de recompensas, la colaboracion, la planificacion, la toma de decisiones
y el crecimiento profesional son factores importantes para optimizar el desempefio

profesional.

En efecto el estudio fue de gran aporte, porque determina que el clima
organizacional es un factor significativo que permite entender los comportamientos
relacionados con el trabajo del personal asistencial, ya que tiene un impacto
significativo en las percepciones sobre su sentido de pertenencia, su desempefio y

sus relaciones.

A nivel nacional, Puitiza (2020) presenta como fin encontrar la correlacion entre el
clima laboral y desempefio profesional. La investigacion utilizada fue correlacional.
Con una muestra total de 60 cuidadores, el método fue la encuesta. Los resultados
muestran que el clima laboral y el rendimiento laboral (desempefio) han sido
regulares (47% y 72% respectivamente) También se encontré6 que los Unicos
elementos del clima (parametros) relacionados con el desempefio fueron la cultura
organizacional (p = 0.001; r: 0,442) y estructura organizacional (r: 0,436; p=0,001).
Por el contrario, la competencia personal es el Unico parametro que no esta
relacionado con la productividad de los empleados (p < 0,05; r: 0,244). Se concluye
que el clima organizacional posee una significativa correlacion con el rendimiento

profesional del trabajador.

Por lo tanto, esta tesis fue de gran utilidad para el presente estudio porque, a través
del hallazgo obtenido se puede mencionar que el clima organizacional presenta un
importante impacto en el bienestar del empleado e influye directamente en la
calidad y resultados del trabajo producido dentro de la organizacion.

Por otro lado, Aguilar (2020) sefiala que el estudio cuyo fin ha sido estipular la
influencia del clima laboral en el desempefio del personal médico de Huaraz. El
estudio fue cuantitativo y correlativo, donde la poblacion fue de 45 trabajadores de
la salud; los resultados exponen que el 14% cree que el clima siempre afecta el

desempeio, el 16% dijo que el clima afecta la eficiencia del rendimiento del



trabajador, el 23% de los sujetos evaluados dijeron que el clima afecta la eficiencia

y productividad, el 20,0% casi siempre afecta la productividad del personal médico.

En sintesis, este estudio nos demuestra que las organizaciones de la salud tienen
que identificar y abordar las barreras del servicio sigue enfocadas en los problemas
directamente relacionados con la mejora en el bienestar de los pacientes y sobre

todo del clima organizacional.

Asimismo, Apaza (2022) cuyo fin de corroborar la correlacién entre el clima
organizacional y la productividad laboral del trabajador del centro de salud de
Limatambo, estuvo basado en una metodologia cuantitativa y correlativa de disefio
no experimental, donde la muestra fue tomada a 30 trabajadores del centro médico
antes mencionado. Se utilizé un método de andlisis factorial para analizar los datos.
Para medir la correlacion se utilizd Pearson, indicaron que el clima organizacional
es bueno 50%, 33.3% lo consideran regular y 16.7% muy buena. El desempefio
laboral fue bueno 50%, el 46.7% indica que es muy buena y el 3.3% regular. Es
asi, que se lleg6 a deducir y concluir que el desempefio y el clima muestran una

significativa y directa relacion.

En efecto este estudio fue de gran aporte, porque nos demuestra el nivel correlativo
gue existe entre las variables a investigar, ademas, de reconocer a los elementos

que actuan en el desempefio como es la comunicacién y la motivacion.

Chanduvi (2020) el objetivo fue encontrar el grado de asociacion entre el clima
organizacional y la productividad de los empleados en el centro médico de la Union.
La muestra de estudio quedd consentida por 46 empleados, el estudio fue
cuantitativo y correlacional. Los hallazgos de la relacion reflejan que no existe una
significativa correlaciéon entre el clima de la organizacion y la productividad de los
empleados (rho = 0.889 y P = 0.021), y encontré que la diferencia en la relacién
esta altamente relacionada con los niveles de desempefio del trabajador que son
la productividad del trabajo, la produccién y la eficacia del trabajo. Concluyendo

gue el cambio de clima de la organizacion no es compatible con el desemperio.

En consecuencia, esta tesis es de gran aporte porque sin duda alguna brinda otra
nocion acerca del clima organizacional y desempefio laboral; debido a que en su
estudio demostré que no son compatibles, es decir que no existe relacién entre

dichas variables.



Pinedo (2021) planted su tesis donde el fin ha sido analizar la concordancia entre
el clima y el desempefio organizacional del personal médico de la red Conchucos-
Huari. EI método que utilizé fue béasica correlacional donde la muestra estuvo
compuesta por 24 profesionales médicos a través de encuestas para cada variable.
Como principal resultado se encontré que por intermedio del p = 0,000 < 0.05, se
tiene una correlacion positiva y fuerte entre el desempefio y el clima organizacional
en cuanto a sus dimensiones fueron con 45.8% involucramiento laboral y
supervision 37.5%, que prevalecieron en el nivel regular y solo condiciones
laborales con 50% en el nivel malo, el desempefio laboral fue regular con 37.5%.
Concluyendo gue existe entre el desempefio y clima laboral una correlacion positiva

y fuerte en el personal sujeto a estudio.

Por lo tanto, la tesis es importante, porque el clima organizacional se destaca como
un componente importante en el éxito de cualquier institucién de salud, como
resultado de lo cual los profesionales de la salud muestran un buen desempefio y

desarrollo profesional.

A nivel local, Chira (2023) cuyo fin es comprobar si el clima organizacional y
desempefio del personal se asocian (relacionan) en una clinica en Chiclayo.
Mediante la realizacion de un amplio estudio cuantitativo no experimental utilizando
como muestra a 161. Se encontrd que el clima laboral es del 67,1% un nivel bajo
considerando que no es el adecuado para laborar y en el desempefio siendo del
83.2% lo hacen regularmente, Concluyendo que existe una relacion significativa
con un nivel positivo bajo entre el clima organizacional y desempefio laboral. En
consecuencia, esta tesis es importante porque urge mejorar las condiciones
laborales para motivar al personal de salud y adaptarse a la institucién, asi como
aumentar sus capacidades personales y colectivas.

Eneque (2022) cuyo fin principal fue encontrar la correlaciéon existente entre el clima
y rendimiento organizacional en el trabajador de un laboratorio de la ciudad de
Chiclayo. Con respecto al desempeiio se utilizé el enfoque de Campbell. EI método
utilizado fue de tipo no experimental descriptiva correlacional, utilizando una escala
de Likert entre 20 empleados. Los resultados exponen que para los trabajadores
de laboratorio existe una positiva y fuerte relacion entre el lugar de trabajo y la

productividad (r=0,697) con un nivel significativo de menos de 0,05 (p<0,05),



conjuntamente se hallé que existe un déficit tanto para el clima laboral, como para
el desempefio representado por el 40% y 45% respectivamente. Concluyendo que
existe una fuerte relacién positiva entre el lugar de trabajo y la productividad de los
empleados.

Esta tesis aporta, al estudio, porque el clima organizacional se muestra en el
propésito de la organizacion es promover a sus empleados o empleadas
brinddndoles un buen ambiente y condiciones de trabajo, asi como ayudarlos y
apoyarlos para lograr la satisfaccion laboral; todo esto aumenta el compromiso del

empleado de la organizacion.

Castro (2021) tiene como fin encontrar el clima de la organizacion y la productividad
del trabajador en el centro de tratamiento médico del hospital de Chiclayo, la tesis
fue ejecutada tras el enfoque de metodologia correlaciona y no experimental; por
ende, se conform6 una muestra por 33 miembros del personal médico utilizando la
técnica de encuesta. El resultado arrojé un valor de 0,05 mediante la prueba de
Fisher, que mostré que el clima organizacional se relaciona significativamente con
la productividad de los empleados, con un valor p de 0,024. Ademas, no se ha
generado relacion alguna entre el nivel de familiaridad con la recompensa y el
desempefio, mientras que el componente de interaccibn se relaciona
significativamente con un valor de p de 0.009 y el nivel de supervisién se relaciona
con un valor de p de 0.004. Concluyéndose que el clima organizacional si se asocia

significativamente con el desempefio laboral.

Esta tesis aporta a la investigacion, porque se encuentra que el compromiso del
personal asistencia con su institucion tiene una gran relacién y afecta el desempefio

general de la organizacion.

Diaz (2020) sefiala que la intencién de la tesis es encontrar el grado correlativo
entre el desempefio y el clima laboral de los odontdlogos de la red de Chiclayo. Es
asi que el estudio se apoy6 en el enfoque tedrico de Sonia Palma, el cual habla de
los 5 factores mas importantes en toda organizacion; con respecto al desempefio
organizacional se apoy0 en la teoria de Robbins. El disefio del estudio fue
transversal, descriptivo, correlacional, se encuest6 a 50 odontélogos asistenciales.
Se encontré que el 92% percibe un adecuado clima organizacional, y el 94% de los

encuestados reportan un buen nivel de desempefo. Se obtuvo una correlacion de



Spearman de 0,857 y una significacion estadistica de 0,01, lo que confirma la
hipotesis planteada. Es asi, que se ha concluido que concurre una correlacion

significativa entre las dimensiones estudiadas.

En efecto, esta tesis es de gran apoyo y utilidad debido a los resultados que aportan
porque sin duda alguna muestra los resultados referentes al nivel correlacional que

existe entre el clima y el desempefio en establecimientos de salud.

Urpeque (2020) cuyo fin es correlacionar el desempefio y el clima organizacional
en personal asistencial en la direccion del hospital de las Mercedes, cuyos
referentes tedricos son la teoria de Likert para el clima organizacional y para el
desemperio Herzberg. Se realiz6 un estudio correlacional, conjuntamente de ser un
disefio no experimental; cuya poblacion lo conformaron 17 trabajadores de dicha
area. Entre los resultados se tiene que el clima esta representado por un 72%
manifestando que es bueno; de igual forma, se tiene en el desempefio, ya que el
71,4% dijo que era normal. Concluyé que el clima y las caracteristicas del
desempefio laboral representan el coeficiente de correlacién de Spearman de rho
0.400; esto muestra una correlacion positiva.

En consecuencia, esta tesis es de gran importancia porque el clima organizacional
presenta una influencia fuerte en el comportamiento de los empleados con respecto

a su sentido de desempeiio y compromiso con el trabajo.

Con respecto a la fundamentacion tedrica, el cual se puede mencionar que la teoria
mas importante es la propuesta por Sonia Palma (citado por Medina, 2017) quien
seflala que el clima organizacional se refiere a la vision de las estructuras
relacionadas con el ambiente de trabajo, puede ser para analizar las principales
medidas preventivas y correctivas fundamentales para aumentar y/o mejorar la
eficiencia del sistema y los resultados. De igual manera, Payne et al. (citado por
Berberoglu, 2018) describe el clima organizacional en la manera en que el
trabajador percibe su instituciéon y sus objetivos (p.3). Asimismo, Bahrami et al.
(2017) sefiala que un adecuado clima organizacional conlleva a la inspiracion y la
innovacion en toda institucion, el cual toma un rol positivo para el logro del objetivo

planteado (p.5).
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En efecto segun Sonia Palma (citado por Medina, 2017) sus dimensiones son:

Autorrealizacion: Se puede decir que se trata de una valoracion por parte de los
empleados de las oportunidades que el entorno organizacional aporta al desarrollo
personal y profesional, con base en las perspectivas laborales y de futuro (p.20).

Involucramiento laboral: Es el reconocimiento a los colaboradores que tienen el
valor de la organizacion y estan comprometidos con el desarrollo de la institucion
favoreciendo asi al logro de la meta trazada por la institucion y al buen desempefio
laboral (p.20).

Supervision: Controlar los estandares de desempefio y la importancia de los jefes
y supervisores de las actividades laborales, siempre que exista una relacion laboral

de apoyo y liderazgo que forme parte de su labor diaria (p.21).

Comunicacion: Se puede decir que la comunicacién es una vista del nivel de
claridad, rapidez, fluidez, estabilidad y exactitud de la informacion asociada con las
operaciones internas de las instituciones, asi como también enfocada a los usuarios

de una organizacion (p.21).

Condiciones laborales: Es un reconocimiento de que toda organizacion proporciona
los recursos, financieros y/o emocionales precisos para cumplir con las tareas que

le son asignadas (p.21).

Por otro lado, se tiene a la teoria de Likert (citado por Coricha & Hernandez, 2017)
quien sefala que el clima organizacional se refiere a que el comportamiento de los
subordinados depende directamente de las practicas gerenciales y las condiciones
laborales que perciben, por lo que se argumenta que la respuesta estard
determinada por las actitudes. Ademas, Robbins & Judge (2017) afirmaron que el
clima laboral puede ser estimado como un aspecto de la cultura y definido como
espiritu de equipo pero a nivel organizacional. Por otro lado, Mutonyi et al., (2020)
sostiene que el clima laboral que motiva y compromete a los empleados tiene un

efecto positivo en el desempefio organizacional .

Por lo tanto las dimensiones planteadas por Likert (citado por Coricha & Hernandez,
2017) son:

Variables causales: tomadas como estructuras independientes destinadas a indicar

la direccion en la que la organizacion crece y logra resultados. Los diferentes

11



factores incluyen procesos, decisiones, capacidades y procesos organizativos y de

gestion (p.51).

Variables intermedias: Este tipo de variables tienen como finalidad medir la
situacién interna de la empresa, que se define como: motivacién, accion, toma de
decisiones y la comunicacion. Estos cambios son importantes porque dan forma al

comportamiento de dicha institucion (p.52).

Variables finales: Estos cambios dependen del efecto de los factores causales e
intermedios antes mencionados y estan destinados a determinar los resultados de
la organizacion, como el éxito, la ganancia y la pérdida. Es importante sefialar que
la motivacion y el desempefio del empleado estan relacionados con las condiciones
laborales actuales en la organizacién, y que los factores internos tanto como
externos no afectan directamente, sino cémo los empleados de la organizacién ven

estos hechos.

Como tercer tedrico, se tiene a Litwin & Stinger (citado por Nique, 2018) quien
refiere que el clima organizacional es una serie de factores medibles en el contexto
laboral que son indirecta o directamente percibidos por el personal que labora en
una organizacion y que interviene en sus intenciones y comportamiento (p.6).
Ademas, Aiswarya & Ramasundaram (2017) indican que el clima organizacional
que motiva y compromete a los empleados tiene un efecto positivo en el

desempefio organizacional (p.37).

Dicho ello, las dimensiones que plantea Litwin & Stinger (citado por Nique, 2018)

son:

Estructura: Esta relacionado con las normas, reglamentos, obligaciones, normas,
reglamentos y reglas de la organizacion. Se refiere a los procesos organizados

dentro de una organizacion.

Responsabilidad: Esta es la opinidon de una persona que es su propio jefe, tiene un

gran compromiso laboral, toma sus propias decisiones, prioriza sus necesidades
(p.38).

Recompensa: De esto depende la recompensa del trabajo bien hecho. Asi es como

la organizacion utiliza recompensas en lugar de castigos (p.38).
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Riesgo: Esto depende de cdmo se sientan los integrantes de la institucion acerca
de los problemas causados por el trabajo. Esta es una situacion en la que una

organizacion avanza con un objetivo establecido para lograr un objetivo establecido
(p.39)

Apoyo: Es un sentido de la presencia de un espiritu de ayuda en los lideres y otros

miembros del grupo (p.39).

Identidad: El sentido de pertenencia hacia la institucion es un factor significativo en
el equipo de trabajo. Generalmente, este es el concepto de separacion de metas

personales y metas organizacionales (p.39)

Por otro lado, se introdujo una segunda variable, que es el desempefio laboral, el
cual se basara en la teoria de Campbell (citado por Krijgsheld et al., 2022) sefiala
que es toda conducta mental, impulso o relacién que esta bajo el control del
individuo, es temida segun la capacidad y es consecuente con los objetivos de la
organizacion. Sumado a ello, como Chiavenato (2017) refleja que el desempefio
del empleado es la capacidad que demuestra para hacer sus tareas, en el cual, se
necesita en las organizaciones, por lo que hoy en dia esta es una conformidad para

competir con las instituciones.

Para ellos, Milkovich & Boudreau (citado por Cuello et al., 2020) depende de las
personalidades de los individuos, el cual contienen: la informacién, los valores y las
habilidades que reciben las personas hacen que se tenga una mayor competencias
en las instituciones. Es asi que las dimensiones que propone Campbell (citado por
Krijgsheld et al., 2022) son:

Desempefio de tareas: Presenta una directa relacion con el nacleo técnico de la
organizacion, asimismo, se refiere a las acciones directas (p. €j., el tratamiento de
pacientes) como a lo indirecto (p. €j., la contratacién de personal asistencial) que
son una parte formal del trabajo de un trabajador. El desempeiio de la tarea se
considera una dimension global incluyendo componentes como el comportamiento

de las actividades.

Desempefio contextual: esta referido al contexto organizativo, psicolégico y social

mas amplio en el que debe operar un nucleo técnico. Esto incluye acciones como
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ofrecerse como voluntario para realizar otras tareas y mantener buenas relaciones

con las personas.

Comportamiento laboral contraproducente: se refiere al comportamiento que esto
Impacta negativamente en el desempefio organizacional. Se conceptualiza como
conducta que afecta a la organizacion, estamos hablando de los aspectos
negativos de la personalidad en el ambito profesional, factores importantes para
evaluar el desempefio, esta conducta también se asocia con el mal comportamiento

en el individuo.

Bajo ese mismo argumento, se tiene a la teoria del factor dual de Frederick
Herzberg (citado por Navarro & Rios, 2020) sefala que es la forma en que las
personas se desempefian en el trabajo depende de cuan satisfechos estan con su
trabajo .

Dicho ello, las dimensiones que propone Frederick Herzberg (citado por Navarro &
Rios, 2020) son:

Los factores de higiene: se encuentran en el contexto que rodea al trabajo y
comprenden las condiciones que condicionan el trabajo realizado por él. Se dice
gue estas cosas son externas porque dependen de las decisiones de la empresa y

de coémo se deben hacer.

Los factores motivadores: se encuentran en los empleados, porque estan
directamente relacionados con la satisfaccion con el puesto y el tipo de trabajo que

la persona hace en la empresa.

Sumado a ello, se tiene la teoria de accion segun Hacker (citado por Pastor, 2018)
quien sefala que es la calidad laboral que presenta cada trabajador para construir
a su trabajo diario a lo largo del tiempo (p.6). Por otro lado, segin Bakker &
Demerouti (2017) sefiala que esta representada por la calidad del trabajo
relacionado con responsabilidades y tareas de cierta complejidad, que necesitan
algun esfuerzo fisico o mental y el esfuerzo de los trabajadores para su realizacién.
Ademas, segun Motowidlo (citado por Chen et al., 2022) quien lo define como la
suma del valor esperado de la disposicion de los diferentes aspectos de la conducta
gue realiza una persona en un periodo determinado. Lo mismo ocurre con Mukhtar

(2022) quien sefala que es un proceso formal para la evaluacién adecuada de la
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evaluacion de las caracteristicas internas de todos los empleados para expandir el

compromiso, el desemperio y la productividad del trabajador.
La dimensiones que plantea Hacker (citado por Pastor, 2018) son:

Accién: que depende del propdsito del proyecto, su implementacion y los resultados

posteriores.

Cognicién: que se dan de forma automatica o consciente.
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1. METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio del estudio
3.1.1 Tipo de investigacion

Tomando en cuenta la perspectiva de Herndndez & Mendoza (2018) porque se
realiza sin fines de actuacion inmediatos, sino con el objetivo de aumentar la

comprension de los principios naturales o reales.

En esa misma linea, el estudio fue cuantitativo, porque segun el enfoque de Reyes
(2022) argumenta que dado que los resultados que se han obtenido han sido

expuestos de manera numerica; es decir, se ha trabajo con métricas estadisticas.
3.1.2 Disefio de investigacion

Con respecto a lo planteado por Quezada (2021) se ha planteado trabajar con el
disefio correlacional simple, no experimental y transversal. Por tal motivo, fue no
experimental porque el disefio es un proceso de determinacion de informacion,
donde no existan acciones de manipulacion al llevar a cabo la medida de los
fenomenos, es decir, que no se incide ni se utilizan procesos de variacion
intencional de los fenémenos, solo se procura medirlos para luego analizarlos
(Zacarias & Supo, 2020) .

De igual manera, es transversal, porgque el tiempo de recoleccién de la encuesta es
Unico en todo el transcurso del estudio. Asimismo, se tiene que es correlacional
simple ya que Rodriguez (2020) revela que la indagacion recogida ha transcurrido
por un procedimiento estadistico, con el fin de visualizar el grado correlativo entre

las variables (Naupas et al., 2019).
En consecuencia, se observa la siguiente grafica:
Figura 1.

Disefio del estudio
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Dénde:

M= Personal asistencial

Ox= Clima organizacional

Oy= Desempeifio laboral

r= Relacion de las variables
3.2Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima organizacional

Definicién conceptual: Para Sonia Palma (citado por Medina, 2017) quien rotula que
el clima organizacional se refiere a la vision de las estructuras relacionadas con el
ambiente de trabajo, puede ser para analizar las principales medidas correctivas y
preventivas que sean apropiadas para aumentar y/o mejorar la eficiencia del
sistemay los resultados.

Definicidon operacional: Todos los datos derivados de la encuesta fueron evaluados
en una escala de Likert; dadas las siguientes dimensiones: supervision,

condiciones laborales, involucramiento laboral y comunicacion.
Variable 2: Desempefio laboral

Definicién conceptual: Campbell (citado por Krijgsheld et al., 2022) sefiala que es
toda conducta mental, mente, impulso o relacion que esta bajo el control del
individuo, es temida segun la capacidad y es consecuente con los objetivos de la

organizacion.

Definicion operacional: Todos los datos obtenidos por medio de la encuesta fueron
evaluados en una escala de Likert; dadas las siguientes dimensiones: desempefio

de tareas, contextual, contraproducente.
3.3Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1 Poblacion

Segun Escobar et al. (2018) argumenta que es todo el grupo de personas que
comparten una condicion comun (proceso de enfermedad) o caracteristica que el

investigador esta interesado en estudiar. En consecuencia, la poblacion que estuvo

17



sujeto a este estudio, han sido los profesionales asistenciales, siendo un total de
120.

A continuacion, se detalla con més precision la poblacion:

Poblacién de estudio

CARGO CANTIDAD

Médicos 18
Bidlogos 7
Cirujano dentista 3
Nutricionista 3
Enfermera 27
Obstetra 21
Psicdélogo 3
Quimico farmacéutico 1
Tecnélogo medico 4
Técnicos asistenciales 33
TOTAL 120

Nota. Elaboracion propia

Criterios de inclusion

Profesionales de la salud asistenciales nombrados
Profesionales asistenciales colaboradores.

Criterios de exclusién

Personal que se encuentren con licencias y descanso médico.
Personal que se encuentre de vacaciones.

Ademas de los que no acepten participar, mediante el consentimiento informado.
3.3.2 Muestra

Se utilizé un calculo de proporcion de poblacion Unica para obtener el tamafio de la
muestra; por intermedio de una formula numérica, el cual arrojé un total de 91

trabajadores; es decir, se ha trabajado con esta cantidad de personal de salud.
3.3.3 Muestreo

Finalmente, se utilizé el método de muestreo aleatorio simple para abordar a los

participantes del estudio.
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3.3.4 Unidad de analisis
Cada personal asistencial que labora en el hospital publico de Chiclayo.
3.4Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Las encuestas se utilizaron como método de recopilacion de informacién, lo que
facilitd la obtencién de informacidn de los profesionales asistenciales. En
consecuencia, se ha utilizado un cuestionario, como instrumento de recopilacion de
datos, para extraer todos los aspectos necesarios que han dado respuesta al
problema y pregunta planteada en el estudio.

En efecto, para el clima organizacional se utilizé el cuestionario que formula Sonia
Palma (CL — SPL) el cual consta de un total de 50 items; el cual se distribuyen de
la siguiente manera: realizacion personal (1-10 items); involucramiento (11-20

items) supervision (21-30), comunicacion (31-40), condiciones laborales (41-50)

Por consiguiente, para el desempefio laboral, se ha recurrido a una escala que traza
como base el instrumento de Koopmans et al. validado por Gabini & Salessi (2016)
ya que ha sido integrado por un total de 18 items teniendo como base las
dimensiones (desempeiio de tareas, contextual y contraproducente) y evaluadas
por medio de una escala ordinal. Como tal, en el anexo 4 se puede apreciar sus

respectivas fichas técnicas de los instrumentos.

En general, cabe decir que los instrumentos en mencion estan validados por los
autores que han sido tomados e incluidos en el estudio; han vuelto a pasar por el
juicio de expertos; que incluye la evaluacion de su consistencia y precision de las
encuestas modificadas. Los jueces fueron 3 profesionales con grado académico de
Magister en gestion de los servicios de la salud los cuales se menciona a

continuacion:

Validacion de juicio de expertos

N°  Grado académico Nombresy apellidos

1 Magister Joselito Leonardo Diaz Muguerza
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2 Magister Liiana del Carmen Coronel
Calderon

3 Magister Silvia Rocio Davila Vidarte

Conjuntamente, la confiabilidad, fue medida mediante una prueba piloto en 10
profesionales de la salud de ambas variables, el cual, fue mayor al 0.07 después

son aplicados a los sujetos informantes que integran el estudio.
3.5Procedimientos

En primer lugar, se solicito el permiso al director del hospital referencial de
Ferrefiafe, para que se acepte realizar este estudio y proporcionar facilidades en
las encuestas. Para la ejecucion de los instrumentos, se abordé a cada uno del
personal de salud, respetando la participacion voluntaria de estos con previa
administracion del consentimiento; donde se han emitido las instrucciones para la
lista de preguntas y se aclar6 que fue anomia y que los resultados de las preguntas
se utilizaron Unicamente con fines investigativos. Ademas, se han aclarado las
dudas y preguntas que puedan surgir a la hora de realizar la prueba, que dura unos
20 minutos. Al finalizar la aplicacién, se valoré la colaboracién del personal

asistencial participante.

3.6 Métodos de analisis de datos

Los datos se codificaron, limpiaron e ingresaron al software estadistico SPSS
version 23 para su analisis. Se calcul6 un analisis descriptivo como la distribucion
de frecuencias y la medida de tendencia central y variabilidad (media y desviacion
estandar) para describir las variables del estudio. Paralelamente a ello, se utilizo el
analisis inferencial para valorar las relaciones entre las variables que se estan
analizando (Rho de Spearman) y la significacion estadistica al valor de p < 0,05. El

resultado se presenté mediante texto, tablas y gréficos.
3.7Aspectos éticos

Se siguieron las instrucciones de la Universidad César Vallejo para que dieran
permiso para pedir permiso a la organizacion de investigaciéon, de la misma forma

gue se observaron las reglas de Belmont (citado por Santi, 2016):
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Respeto por las personas: Una persona independiente es una persona que es
competente para pensar en sus objetivos y hacer cosas guiada por ese
pensamiento. Respetar significa dar importancia a las opiniones y elecciones de las
personas independientes y abstenerse de interferir en sus acciones a menos que

causen un dafio evidente a los demas.

Beneficencia: Los sujetos involucrados son tratados con buenos modales, no sélo
para respetar su estatus y protegerlas del peligro, sino también para hacer
esfuerzos para proteger sus vidas. Tal comportamiento cae bajo la ley del

"beneficencia”

Justicia: Quién debe beneficiarse del estudio y quién debe ser responsable de ella
es un tema importante. Las diferencias asentadas en el conocimiento, la edad, la
carencia, la capacidad, el caracter y el estatus son formas que justifican diferentes
acciones para diferentes propadsitos, y hay muchas formas aceptables de distribuir
responsabilidades y beneficios, incluida la igualdad, los intereses de la humanidad

y la contribucion social.

Consentimiento informado: El respeto a los participantes requiere que las personas,
en la medida de lo posible, tengan la oportunidad de elegir lo que les sucede y lo
gue no les sucede. Esta caracteristica se proporciona bajo los términos completos

del consentimiento informado.
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IV. RESULTADOS
Prueba de normalidad
Eleccién de la prueba

Si la muestra < 50; utilizar Shapiro Wil, Si la muestra > 50 utilizar Kolmogorov-

Smirnov

Decision de la normalidad

HO: La distribucion es normal de los datos

Hi. La distribucién no es normal de los datos
Significancia:

Si a< 0,05; rechazar Ho; si a= 0,05, aceptar HO

Tabla 1

Prueba de Normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,083 91 ,162
Realizacion personal ,147 91 ,000
Involucramiento ,082 91 ,176
laboral
Supervision ,118 91 ,003
Comunicacion ,093 91 ,050
Condiciones ,087 91 ,088
laborales
Desempefio laboral ,108 91 ,011

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial

En la tabla 1, se eligi6 la prueba de normalidad con Kolmogorov-Smirnov porque la
muestra es mayor de 50 participantes, el sig. de la variable clima organizacional fue
de ,162; por tanto, no se puede rechazar HO y se establece que la variable tiene
una distribucién normal., mientras el Sig. de la variable desempefio laboral fue de
,011 inferior a 0,05; con evidencia suficiente para rechazar HO, indicando que la
variable no tiene distribucion normal. Entonces, a la evidencia de dos tipos de

normalidad, corresponde el uso de la prueba no paramétrica Rho de Spearman.
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Tabla 2

Nivel de clima organizacional desde la percepcion del personal de un hospital,
Chiclayo

n %
Muy desfavorable 1 11
Desfavorable 25 27,5
Medio 36 39,6
Favorable 25 27,5
Muy favorable 4 4,3
Total 91 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial

En la tabla 2, el 39,6% del personal presenté un nivel de clima organizacional
medio, el 27,5% en un nivel favorable, en esa misma proporcién 27,5% en un nivel

desfavorable. Por tanto, destacé el nivel promedio.

Por tal motivo, se establecen condiciones de trabajo que no satisfacen las
necesidades y exigencias del personal, al no estar en un ambiente adecuado para

la ejecucién de sus funciones laborales.
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Tabla 3

Nivel de clima organizacional, segun dimensiones

R per Inv.Lab  Superv Com Cond Lab
N % N % N % N % N %
Muy
5 56 0 00 3 33 O 0,0 1 1,1
desfavorable
Desfavorable 42 46,2 23 253 28 30,8 29 319 23 253
Medio 25 275 29 319 27 29,7 34 374 38 418
Favorable 15 165 35 385 24 264 26 286 24 264
Muy 4 44 4 44 9 99 2 2,2 5 55
favorable
Total 91 100,0 91 100,0 91 1000 91 100,0 91 100,0

Nota. R Per: Realizacion personal, Inv Lab: Involucramiento laboral, superv: supervision, com:

Comunicacion, cond lab: Condiciones laborales

La tabla 3, muestra las dimensiones del clima organizacional, se encontraron en un

nivel desfavorable la realizacion personal (46,2%), y la supervision (30,8%), en un

nivel medio; la comunicacion (37,4%) y las condiciones laborales (41,8%) y el

involucramiento laboral fue la Unica dimensién en un nivel favorable (38,5%).

Por lo tanto, el personal que labora en dicha institucién percibe que la dimensién

realizacion personal, no es tan adecuada, por lo cual es necesario mejores

estrategias para que el personal de salud llegue alcanzar sus pretensiones

personales.
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Variable: Desempefio laboral

Tabla 4

Nivel de desempeiio laboral en el personal de un hospital, Chiclayo

F %
Bajo 11 12,1
Regular 36 39,6
Alto 44 48,3
Total 91 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial

En la tabla 4, resulta evidente que el 48,3% del personal asistencial present6é un
nivel de desempefio alto, seguido del 39,6% en un nivel regular y solo el 12,1%

indicé que el desempenio fue de nivel bajo.

En esencia, se puede mencionar que el personal asistencial presenta adecuadas
competencias y habilidades en sus actividades médicas que realizan, interviniendo

de manera directa en sus estandares de productividad y desempefio laboral.
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Tabla 5

Nivel de desemperio laboral en el personal de un hospital, segun dimensiones

Desempefio de Desempefio Desempefio
tarea contextual contraproducente
N % N % N %
Bajo 19 20,9 12 13,2 8 8,8
Regular 18 19,8 34 37,4 26 28,6
Alto 54 59,3 45 49,5 57 62,6
Total 91 100,0 91 100,0 91 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial

La tabla 5, el 59,3% del personal present6 un nivel alto en el desempefio de tarea,
lo mismo ocurre con las dimensiones contextual y contraproducente en un nivel alto

con el 49,5% vy el 62,6% respectivamente.

Los resultados indican un descontento del personal y de actitudes negativas sobre
guejas relacionadas al trabajo, exageran los problemas, comentan cosas negativas

con sus compaferos y con personas desconocidas.
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Correlacion de variable

Tabla 6

Correlacion del clima organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Muy n 1 0 0 1
desfavorable % 1,1% 0,0% 0,0% 1,1%
Desfavorable n 9 14 2 25
Clima _ % 99% 154% 2,2% 27,5%
Organizacion edio n 1 21 14 36
al % 1,1% 23,1% 154% 39,6%
Favorable n 0 1 24 25
% 0,0% 1,1% 26,4% 27,5%
Muy n 0 0 4 4
favorable % 0,0% 0,0% 4,4% 4,4%
n 11 36 44 91
Total 0
% 12,1% 39,6% 48,3% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial

La tabla 6, el 23,1% del personal presentaron un nivel medio del clima

organizacional y del desempefio laboral, el 26,4% en un nivel favorable el clima

organizacional y en un nivel alto el desempefio laboral.

Se observa la dependencia de la variable desempefio laboral, la cual varia a los

diferentes niveles del clima organizacional. A medida que aumenta el clima,

también sucede en el desemperio laboral.
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Tabla 7

Correlacion de las dimensiones del clima organizacional y desempefio laboral.

Desempeiio laboral

Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
Realizacion
personal
Muy desfavorable 3 3,3% 1 1,1% 1 1,1% 5 5,5%
Desfavorable 5 55% 27 29,7% 10 11,0% 42 46,2%
Medio 3 33% 6 6,6% 16 176% 25 27,5%
Favorable 0 0,0% 2 2,2% 13 143% 15 16,5%
Muy favorable 0 0,0% 0 0,0% 4 4,4% 4 4.4%
Involucramiento
laboral
Desfavorable 9 99% 13 14,3% 1 1,1% 23 25,3%
Medio 2 22% 16 17,6% 11 12,1% 29 31,9%
Favorable 0 0,0% 7 7,7% 28 30,8% 35 385%
Muy favorable 0 0,0% 0 0,0% 4 4,4% 4 4,4%
Supervisién
Muy desfavorable 2 22% 1 11% 0 0,0% 3 3,3%
Desfavorable 7 77% 17 18,7% 4 44% 28 30,8%
Medio 2 22% 10 11,0% 15 16,5% 27 29,7%
Favorable 0 0,0% 8 8,8% 16 176% 24 26,4%
Muy favorable 0 0,0% 0 0,0% 9 9,9% 9 9,9%
Comunicacioén
Muy desfavorable 144 500 16 17606 3 33% 29 31,9%
Desfavorable 0
Medio 1 11% 17 18,7% 16 176% 34 37,4%
Favorable 0 0,0% 3 3,3% 23 25,3% 26 28,6%
Muy favorable 0 0,0% 0 0,0% 2 2,2% 2 2,2%
Condiciones
laborales
Muy desfavorable 1 11% 0 0,0% 0 0,0% 1 1,1%
Desfavorable 6 6,6% 15 165% 2 22% 23 25,3%
Medio 4 4,4% 17 18, 7% 17 18,7% 38 41,8%
Favorable 0 0,0% 4 44% 20 22.0% 24 26,4%
Muy favorable 0 0,0% 0 0,0% 5 5,5% 5 5,5%
Total T 121% 36 306% 44  483% 9L 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial

La tabla 7, el 29,7% del personal presenté un nivel de realizacidon personal

desfavorable y un nivel de desempefio medio y el 17,6% un nivel de realizacion

personal medio y un nivel de desempefio alto.
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El 17,6% del personal presentd un nivel de involucramiento laboral medio y un nivel
de desempeiio medio y el 30,8% un nivel de involucramiento laboral favorable y un

nivel de desempefio laboral alto.

El 18,7% del personal presentd un nivel de supervision desfavorable y un nivel de
desempeiio medio y el 17,6% un nivel de supervision favorable y un nivel de

desempeiio alto.

El 18,7% del personal presentd un nivel de comunicacion desfavorable y un nivel
de desempefio laboral medio y el 25,3% un nivel de comunicacion favorable y un

nivel de desempefio laboral alto.

El 18,7% del personal mostré un nivel de condiciones laborales desfavorable y un
nivel de desempefio laboral medio y el 22,0% un nivel de condiciones laborales
favorables y un nivel de desempeifio laboral alto.
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Contrastacion de hipotesis general

Tabla 8

Contrastacion de hipotesis del clima organizacional y desemperio laboral

Desempefio
laboral
Coeficiente de
Rho de correlacion 768
Clima organizacional
Spearman Sig. (bilateral) 000
N o1

Nota. Cuestionario aplicado al personal asistencial

En la tabla 8, la significancia present6 un valor de ,000 menor a 0,05, con el que se
rechaza HO y se ratifica la relacion del clima organizacional y desempefio laboral,
ademas el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,768, indicando una

relacion directa de grado alto entre las variables.

Por ende, se puede mencionar que, si se tiene un adecuado clima organizacional,
el personal de salud tendra mejores resultados en sus tareas diarias que realizan;

es decir en su desemperio laboral.
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Contrastacion de hipotesis especifica

Tabla 9

Contrastacion de las dimensiones del clima organizacional y desempefio laboral

clima
organizacional
Realizacion  Coeficiente de correlacion 633 Nota.
personal Sig. (bilateral) ,000
N 91
Involucramiento Cpeficiente de correlaciéon , 709
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 91
Rho de Coeficiente de correlacion ,687
Spearm Supervision  Sig. (bilateral) ,000
an N 91
Coeficiente de correlacion 127
Comunicacion  Sig. (bilateral) ,000
N 91
Condiciones C_oefici_ente de correlaciéon , 700
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 91

Cuestionario aplicado al personal asistencial

La tabla 9, la significancia presentd un valor de ,000 menor a 0,05, con el que se
rechaza HO y se confirma la relacién de la realizacién personal y desempefio
laboral, ademas el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,633,

argumentando una relacién directa de grado alto.

La significancia present un valor de ,000 menor a 0,05, con el que se rechaza HO
y se confirma la relacion del involucramiento laboral y desempefio laboral, ademas
el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,709, revelan una relacion directa
de grado alto.

La significancia present un valor de ,000 menor a 0,05, con el que se rechaza HO
y se confirma la relacion de la supervision y desempefio laboral, ademas el
coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,687, indica una relacion directa de
grado alto.

La significancia present6 un valor de ,000 menor a 0,05, con el que no se admite la

HO y se confirma la relacion de la comunicacion y desempefio laboral, ademas el
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coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,727, ensefia una relacion directa

de grado alto.

La significancia presentd un valor de ,000 menor a 0,05, con el que se rechaza HO
y se confirma la relacién de las condiciones laborales y desempefio laboral, ademas
el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,700, revela una relacion directa

de grado alto.

Por tanto, se establece que existe relacion de las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal asistencial de un hospital

publico de Chiclayo.

32



V. DISCUSION

Ante el crecimiento excesivo de la demanda en la prestacion sanitaria y el avance
de la tecnologia médica, las organizaciones hospitalarias ahora enfrentan una
demanda mayor de servicios de salud, con mejoras en areas como el valor, la
eficiencia y el pensamiento innovador. El aumento de las necesidades de los
pacientes y la demanda de atencion estan empujando a las organizaciones de
salud a seguir el ritmo de la industria de la salud cada vez mas desafiante y la
complejidad de ofrecer atencion médica de calidad; por ello, se requiere de un
adecuado clima laboral porque es un determinante factor en el desempefio de los

profesionales sanitarios.

De acuerdo con el objetivo general, se ha presentado una relacion directa entre el
desempeiio y el clima organizacional entre el personal asistencial de un hospital de
Chiclayo, con un coeficiente de Rho de Spearman con un valor de 0,768 y un valor
de ,000 menor a 0,05. Por ende, se puede mencionar que, si se tiene un adecuado
clima organizacional, el personal de salud tendrd mejores resultados en sus tareas

diarias que realizan; es decir en su desempefio laboral.

Estos resultados coinciden con Shahnavazi et al. (2021) quienes argumentaron que
el ambiente laboral percibido tiene una relacién positiva con los niveles de
rendimiento de los enfermeros. Se concluyé que la relacidbn entre el clima
organizacional percibido y el desempefio laboral de las enfermeras fue significativa
estadisticamente (P < 0,048). En esa misma linea, Zhenjing et al. (2022) argumenta
gue los resultados indicaron que un ambiente de trabajo positivo tenia el poder de
mejorar el desempefio de los empleados. De manera similar, también mejoro
significativamente el nivel de compromiso de los empleados y la capacidad de

esforzarse por obtener logros.

Lo mismo ocurre con Puitiza (2020) quien ha sefialado que el clima organizacional
presenta una correlacién significativa y directa con el rendimiento laboral del
colaborador. Asimismo, sucede con Apaza (2022) quien observo un valor inferior a
0,05, indicando un nivel significativo de correlacion. Muestra que cuanto mejor es

el nivel organizacional, mas productivo.
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Bajo ese mismo enfoque, Chanduvi (2020) indica que los resultados de la relacion
muestran que no existe una relacion significativa entre el clima de la organizacion
y la productividad de los empleados (rho = 0.889 y P = 0.021). De acuerdo con
Pinedo (2021) encontré que con un valor de p = 0,000 < 0.05, existe una relacion
fuerte y positiva entre el desempefio y el clima organizacional de los trabajadores
meédicos en Conchucos. Ademas, se tiene el enfoque de Urpeque (2020) establecio
que el clima y las caracteristicas del desempefio laboral representan el coeficiente
de correlacion de Spearman de rho 0.400; esto muestra una correlacion positiva.

En efecto estos resultados también pueden ser corroborados por la teoria que
plantea Robbins & Judge (2017) quienes afirmaron que el clima organizacional
puede ser considerado como un aspecto de la cultura y definido como espiritu de
equipo pero a nivel organizacional. Por otro lado, Frederick Herzberg (citado por
Navarro & Rios, 2020) sefiala que es la forma en que las personas se desempefian

en el trabajo depende de cuan satisfechos estan con su trabajo.

En consecuencia, se puede mencionar que las instalaciones médicas afrontan
serios desafios para garantizar que los servicios médicos estén disponibles. Esto
les obliga a cambiar y mejorar la cultura de su organizacion; Para ello, los entes

tienden a intervenir en el desempefio de los profesionales médicos.

Cambiando de contexto ahora se tiene los resultados del clima organizacional, que
comprende el primer objetivo especifico, donde se alcanzé un 39,6% en un nivel
medio, el 27,5% en un nivel favorable y desfavorable, un 27,5%. Por tanto, destaco
el nivel medio. Por tal motivo, se establecen condiciones de trabajo que no
satisfacen las necesidades y exigencias del personal, al no estar en un apropiado
ambiente para la realizacion de sus oficios laborales. En efecto, estos resultados
coinciden con la tesis de Urpeque (2020) quien ha sefialado que el clima esta

representado por un 71.4% manifiestan que es regular.

En cambio, Lugman et al. (2020) & Diaz (2020) quienes discrepan con los
resultados obtenidos debido a que el principal resultado es que el 63% de los
encuestados revelan que el ambiente laboral es bueno, porque estan comodos y
en un ambiente saludable, el cual crece su nivel de productividad. En ese mismo

enfoque, Puitiza (2020) menciona que los empleados entrevistados tienden a
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considerar normal el clima organizacional en un 46.7%. No obstante, Chira (2023)

no coincide con estos autores porque el 67,1% tienen un nivel bajo.

De igual manera, estos hallazgos son comparados con Sonia Palma (citado por
Medina, 2017) quien rotula que el clima laboral se refiere a la vision de las
estructuras relacionadas con el ambiente de trabajo, puede ser para analizar las
principales medidas anticipadas y correctoras que sean necesarias para aumentar
y/o mejorar la eficiencia del sistema y los resultados. De igual manera, Payne et al.
(citado por Berberoglu, 2018) describe el clima organizacional en la manera en que

el trabajador percibe su institucion y sus objetivos.

En consecuencia, dado el papel critico de sus empleados, las organizaciones de
salud deben esforzarse por promover una cultura y un clima que fomente la
innovacion de los empleados en el trabajo; es asi que el clima organizacional

depende de muchos factores como las relaciones interpersonales y la retribucion.

Pasando a otro punto del capitulo, se tiene a la variable desempefio laboral, donde
resulta evidente que el 48,3% del personal asistencial del hospital donde se realizd
el estudio presentd un nivel de desempefio alto; en esencia, se puede mencionar
gue el personal asistencial presenta adecuadas competencias y habilidades en sus
actividades médicas que realizan, interviniendo de manera directa en sus

estandares de productividad y desempefio laboral.

Estos hallazgos son corroborados por el punto de vista que ha planteado Urpeque
(2020) & Diaz (2020) porque han encontrado que el 71,4% y 94% de su poblacién
sujeto a estudio poseen un nivel normal (alto) en el desempefio laboral
respectivamente. A su vez Pinedo (2021) & Puitiza (2020) quienes también han
tenido los mismos hallazgos, dado que la condicién del desempefo laboral es
normal 6sea bueno con el 41% y 71.7% en cada uno de los casos. Sin embargo,
difieren con el aporte generado por Chira (2023) ya que argumenté en su estudio

gue el desempefio lo hacen regularmente del 83.2%.

Estos hallazgos, también son contrarrestados por el aporte tedrico de Campbell
(citado por Krijgsheld et al., 2022) sefiala que es toda conducta mental, impulso o
relacion que esta bajo el control del individuo, es temida segun la capacidad y es
consecuente con los objetivos de la organizacién. Sumado a ello, segun Chiavenato

(2017) refleja que el desempeiio del empleado es la capacidad que demuestra para
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hacer sus tareas, en el cual, se necesita en las organizaciones, por lo que hoy en

dia esta es una conformidad para competir con las instituciones.

Por lo tanto, se puede afirmar que las organizaciones sanitarias no son ajenas a la
tendencia irreversible de medir las percepciones de los empleados para impulsar
el rendimiento y mejorar la prestacion de servicios. Teniendo en cuenta la
multiplicidad de aspectos asociados con la satisfaccion laboral, es importante
proporcionar a los gerentes un método para evaluar qué elementos pueden tener

una relevancia clave.

Por ultimo, se tiene al altimo objetivo especifico, enmarcado en la relacion de las
dimensiones del clima organizacional con el desempefio; es asi que la significancia
presentd un valor de ,000 menor a 0,05, con el que se rechaza HO y se confirma la
relacion de realizacion personal y desempefio laboral, ademas el coeficiente Rho

de Spearman con un valor de 0,633, indica una relacion directa de grado alto.

Asimismo, se confirma la relacién del involucramiento laboral y desempefio laboral,
ademas el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,709, indica una relacion
directa de grado alto. Sumado a ello, a través de un valor de ,000 menor a 0,05, se
confirma la relacion de la supervision y desempefio laboral, ademas el coeficiente
Rho de Spearman con un valor de 0,687, indica una relacion directa de grado alto.
Ademas, se confirma la relacién directa del desempefio y la comunicacion, ademas
el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,727. Se confirma la relacion
directa de las condiciones laborales y desempefio laboral con un valor de 0,700.
Por tanto, se establece que concurre correlacion de las dimensiones del clima y el
desempefio profesional en el personal asistencial de un hospital publico de
Chiclayo.

Por lo tanto, estos resultados pueden ser corroborados por Zhenjing et al. (2022)
argumento que la realizacion personal positivo también mejoré significativamente
el nivel de desempeiio del profesional hospitalario y la capacidad de esforzarse por
obtener logros. Igualmente, Wahyuhadi et al. (2023) ha sefalado que los resultados
de la prueba de correlacion entre el desempefio y las condiciones laborales de los
empleados mostraron una correlacion positiva no significativa; asimismo, el
involucramiento tiene correlacion positiva significativa con el desempefio laboral.

De igual manera se tiene a lo encontrado por Yusefzadeh & Nabilou (2020) quien
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ha destacado una correspondencia estadistica y significativa (positiva) entre la
supervision (P = 0,01, r = 0,641) con el desempefio y la realizacion personal (P =
0,05, r = 0,359).

Paralelamente a ello, Lugman et al. (2020) ha concluido que la comunicacion eficaz,
la gestibn de recompensas, la colaboracion, la planificacion, el desarrollo
profesional y la toma de decisiones son factores importantes para mejorar el
desempefio laboral. Al igual se tiene el aporte de Puitiza (2020) encontr6 que los
anicos elementos del clima (parametros) relacionados con el desempefio fueron la
realizacion personal (p = 0.001; r:0,432) e involucramiento laboral (p=0,001;
r:0,425). Sin embargo, la competencia personal es el Unico parametro que no esta

relacionado con la productividad de los empleados (p < 0,05; r: 0,244).

En consecuencia, estos hallazgos también son corroborados por Sonia Palma
(citado por Medina, 2017) quien indica que la autorrealizacion se puede decir que
se trata de una valoracion por parte de los empleados de las oportunidades que el

entorno organizacional aporta al desarrollo personal y profesional.

En cuanto al involucramiento laboral, es el reconocimiento a los colaboradores que
tienen el valor de la organizacion y estan comprometidos con el desarrollo de la
institucion favoreciendo asi al logro de los objetivos propuestos por la institucion y
al buen desempefio laboral. Se tiene a la supervisién, ya que puede controlar los
estandares de desempefio y la importancia de los jefes y supervisores de las
actividades laborales, siempre que exista una relacion laboral de apoyo y liderazgo

gue forme parte de su labor diaria.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que con un Rho de Spearman de 0,768 se tiene

una relacion directa de grado alto entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en el personal asistencial de un hospital publico

de Chiclayo.

. Se ha establecido que el clima organizacional fue regular (39.6%) en

el personal asistencial del hospital en estudio; lo que quiere decir que,
se establece condiciones de trabajo que no satisfacen las
necesidades y exigencias del personal, al no estar en un apropiado

ambiente para el desarrollo de sus actividades laborales.

En relacion al desempenio laboral, se ha determinado que el personal
asistencial presenta un alto nivel siendo del 48.3%; por tal motivo, se
puede mencionar que el personal asistencial presenta adecuadas
competencias y habilidades en sus actividades médicas que realizan,
interviniendo de manera directa en sus estandares de productividad y
desempeiio laboral.

. Se ha establecido que a través del Rho de Spearman las dimensiones

de la cultura organizacional; realizacion personal (0,633),
involucramiento laboral (0,709), supervisién (0,687), comunicacion
(0,727) y las condiciones laborales (0,700) se relacionan de manera
directa con el desempefio laboral en el personal asistencial de un

hospital publico de Chiclayo.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Aldirector del hospital en estudio, ofrecer oportunidades para que los

empleados discutan sus necesidades y alineen la capacitacion para
satisfacer las necesidades individuales, lo que no solo muestra interés
en la capacitacion sino también en los desafios que enfrentan los
empleados en el trabajo. Ademas, familiarizarse con sus empleados
para mejorar su comprension de los problemas personales que
pueden afectar el desempefio general y aclarar las politicas para

satisfacer sus necesidades individuales.

Al director del hospital, alentar a los empleados a ser proactivos y
tomar la iniciativa para implementar ideas novedosas en el trabajo.
Esto también se aplica a infundir motivaciéon mientras se muestra
preocupacion por el logro de las metas instituidas por la divisiéon o el
equipo del hospital. Estas implicaciones practicas prepararan mejor a

las organizaciones de salud para mejorar el clima organizacional.

Al director del hospital, desarrollar estrategias orientadas a la salud
que faciliten a los empleados con respecto a sus problemas en el
entorno laboral. El bienestar psicolégico de los empleados y la
confianza en la organizacién incrementarian positivamente su

desempeiio laboral.

Al director del hospital, mejorar las condiciones de trabajo por
intermedio de un sistema de salarios basado en la meritocracia;
Ademas, organizar seminarios para fortalecer la comunicacién
interna, mejorar las relaciones humanas, y por ultimo organizar
capacitaciones de liderazgo para incentivar la creacion de nuevos
grupos (personas) que provoquen cambio en la cultura de la

organizacion.
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Anexo 1.

Matriz de operacionalizacion de variables

las principales
medidas
preventivas y
correctivas que
sean necesarias
para aumentar
y/o mejorar la
eficiencia del
sistemay los
resultados.

laboral,
supervision,
condiciones
laborales,
Realizacion
personal y
comunicacion.

comunicacion

Nivel cooperativo

Supervision

Apoyo del
trabajador.

Métodos de trabajo

Evaluacion

Involucramiento
laboral

Nivel de
compromiso

Cumplimiento de la
tarea

Calidad de vida

VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
. Remuneraciones
Para Sonia Objetivos de
Palma (citado por Condiciones traé)a'os
Medina, 2017) laborales J —
uien sefiala que Toma de decisiones
quie Se obtendra toda Recursos materiales
el clima . .
. la informacién a Desatrrollo personal
organizacional se ) L =
. L través de una Realizacion Desempefio
refiere a la vision encuesta evaluada | personal Capacitacion
de las estructuras or la escala de i Inn?)vacién
relacionadas con Eikert' dadas las Nivel de informacion
el ambiente de si uiéntes Relaciones
. trabajo, puede 9 : . )
Clima . dimensiones: L interpersonales .
o ser para analizar | . i Comunicacion Ordinal
organizacional involucramiento Canales de




Desempefio
laboral

Campbell (citado
por Krijgsheld

et al., 2022)
sefiala que es
toda conducta
mental, mente,
impulso o]

relacion que esta
bajo el control del
individuo, es
temida segun la
capacidad y es
consecuente con
los objetivos de la
organizacion.

Se obtendra toda la
informacion a
través de una
encuesta evaluada
por la escala de
Likert; dadas las
siguientes
dimensiones:
desempefio de
tareas, contextual

y
contraproducente.

Desempefio
tareas

de

Cantidad de trabajo

Puntualidad

Servicio al usuario

Desempefio
contextual

Relaciones
interpersonales

Metas logradas.

Cumplimiento de las
tareas asignadas.

Conocimiento
dentro del puesto de
trabajo

Desempefio
adaptativo

Habilidad para
aprender

Nivel de
conocimientos
técnicos

Nivel de
adaptabilidad del
trabajador.

Ordinal




Anexo 2.

Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

DATOS GENERALES:

Edad:
Sexo: F() M()
Nivel profesional:

Cargo:

INSTRUCCIONES

Estimados participantes estamos interesados en conocer su opinion
acerca del clima organizacional en el hospital donde usted labora; es por
ello, que, en la siguiente encuesta, se le hace un listado de preguntas
acerca del tema, en la cual, debe marca con un aspa (x) en el recuadro
correspondiente.

Ante ello, seleccione una casilla considerando la siguiente escala:

1. Nunca

2. Poco

3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

D1. Realizacion personal 112/3|4

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

3. En el hospital donde trabaja se promueve el desarrollo del
personal.

4. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.

5. Su jefe inmediato expresa el reconocimiento por los
logros.

6. Se promueve la gestion por competencias para un mejor
crecimiento profesional.

7. Participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.




8. Se valora los altos niveles de desempefio.

9. La direccion promueven la capacitacion que se necesita

10. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

D2. Involucramiento laboral

11. Se siente comprometido con el éxito del hospital

12. Los trabajadores demuestran su compromiso laboral,
solucionando cualquier problema que surja.

13. Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de institucion.

14. Se siente como parte de una familia en la institucion.

15. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

16. En el hospital, se hacen mejor las cosas cada dia

17. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

18. La institucién cumple a tiempo con los pagos de horas
complementarias

19. En lainstitucion se preocupan por velar la integridad de
cada trabajador.

20. La Red asistencial es buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral

D3. Supervision

21. Eljefe inmediato brinda apoyo para superar cualquier
problema que se presenta.

22. Se recibe la preparaciéon y el apoyo necesario para
realizar el trabajo

23. Existe un trato justo en la institucion.

24. En la instituciébn, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

25. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

26. Las responsabilidades del puesto, estan claramente
definidas con el método de trabajo.

27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

28. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
el desemperfio de los colaboradores

29. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades

30. Las evaluaciones a los trabajadores se realizan de
manera constante.

D4. Comunicacion

31. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo




32. En lainstitucién, la informacién fluye adecuadamente.

33. En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

34. Existe empatia entre los colaboradores.

35. Existen suficientes canales de comunicacion.

36. Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

37. La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna

38. El jefe inmediato promueve la cooperacion, para cubrir
cualquier eventualidad que surja en las diferentes areas.

39. En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

40. Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.

D5. Condiciones laborales

41. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.

42. La remuneracion es atractiva en comparacion con otras
instituciones.

43. Los objetivos de trabajo son metas estratégicas.

44. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision
de la institucion.

45. El personal de salud tiene la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades.

46. Los jefes, toman en cuenta las opiniones de los
colaboradores, para la toma de decisiones.

47. Existe buena administracion de los recursos.

48. Se dispone de recursos tecnoldgicos que facilite el
trabajo.

49. El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo
bien integrado.

50. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.




INSTRUMENTO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Este cuestionario se mantendra en el anonimato, por lo que solicito usted
marcar con (x) la alternativa que percibe usted en su lugar de trabajo, le
solicitamos total veracidad y sinceridad, en sus respuestas; por ello a
continuacion se detalla la escala de cada una de ellas:

1. Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

o bk~ 0N

Siempre

DESEMPENO LABORAL N|CN|AV|CS| S

DESEMPENO DE TAREAS

Planifico mi trabajo de manera que puedo

1 concluirlo a tiempo

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

3 Establezco prioridades a la hora de hacer mi
trabajo.

4 | Realizo mi trabajo de forma eficiente

5 | Dedico tiempo y esfuerzo necesario a mi trabajo
DESEMPENO CONTEXTUAL

6 Por mi propia iniciativa, realizo tareas nuevas
cuando termino con las anteriores.

7 Llevo a cabo tareas desafiantes cuando estaban
disponible.

3 Trabajo para mantener mis conocimientos
laborales actualizados

9 Trabajo para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

10 Planteo soluciones creativas para resolver
problemas.

11 Asumo responsabilidades adicionales a mi
trabajo.

12 Buscc_) continuamente nuevos desafios en mi
trabajo.

13 | Participo en reuniones o consultas laborales.
DESEMPENO CONTRAPRODUCENTE

14 Me quejo de asuntos menores relacionados con

el trabajo




Exagero con los problemas que se presentan en

15 el trabajo.

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

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

18 Comento con personas desconocidas sobre los

aspectos negativos de mi trabajo.




Anexo 3.

Calculo del tamarfio de la muestra

B Z?pqN
"“E2N—1) + Z2pq

B 1.96% * 0.5% 0.5 x 120
©0.052 % (120 — 1) + 1.962(0.5 * 0.5)

n

n=291
N = Total de la poblacién (120)
Z? = 1.962 (si la seguridad es del 95%)

p = Probabilidad existente del fendmeno en estudio en la poblacion de

referencia (en este caso 50% = 0.5)

g = Probabilidad no existente de la poblacién de referencia que no
presente el fendbmeno en estudio 1 — p (en este caso 1-0.5 = 0.5)

E = Margen de error (0.05)

n = Muestra (X)



Anexo 4.

Fichas técnicas de los instrumentos

FICHA TECNICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Titulo . Clima organizacional y desempefio laboral del
personal asistencial del hospital Publico de Chiclayo-2023

2. Autora : Sonia Palma Catrrillo

3. Duracion : 15 a 20 minutos aproximadamente

4. Aplicacién : Trabajadores con dependencia laboral
5. Significacién : Manejo de Informacion de Contenido
6. Administracion y Calificacion:

Se administré utilizando los siguientes materiales:

e Hoja de Respuesta
e Lapiz o lapicero
7. Consigna
El presente test que forma parte del trabajo de investigacion consta de 50
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items
0 preguntas marcando el valor que crea conveniente.
8. Barenacion . Autora

Tabla 1:

Generacion de baremos sobre clima organizacional

Escala de CATEGORIAS
calificacion
210-250 Muy favorable
170-209 Favorable
130-169 Medio
90-129 Desfavorable
50-89 Muy desfavorable




Tabla 2:

Anélisis de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
975 50

Se disefid un cuestionario de 50 preguntas, se analizé la validez de contenido
mediante la valoracion de expertos se aplicO6 a una muestra piloto de 10
trabajadores asistenciales, donde se evalu la fiabilidad del cuestionario analizando

la consistencia interna por el método del alfa de Cronbach.
Mediante la varianza de los items. Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de item

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,97; indicando que es

altamente confiable



8.

o 0k w N

FICHA TECNICA DEL DESEMPENO LABORAL

Titulo . Clima organizacional y desempefio laboral del

personal asistencial del hospital publico de Chiclayo-2023

Autora : Koopmans et al. (2013) bajo las dimensiones de Campbel
Adaptado al Peru: Gabiniy Salesi (2016)

Duracion : 15 minutos

Aplicacién : Personal asistencial de un hospital publico de Chiclayo

Significacién
a. Manejo de Informacién de Contenido
Administracion y Calificacion:

a. Se administré utilizando los siguientes materiales:

b. Hoja de Respuesta
c. Lé&piz o lapicero
Consigna

El presente test que forma parte del trabajo de investigacion consta de 18

preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o

preguntas marcando el valor que crea conveniente.

9.

Baremo:

Tabla 1;

Generacion de baremos satisfaccion

Escala de CATEGORIAS
calificacion
67-90 Alto
43— 66 Medio
18- 42 Bajo




10.Confiabilidad:
Tabla 2:

Anélisis de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,953 18

Se disefid un cuestionario de 18 preguntas, se analizé la validez de contenido
mediante la valoracion de expertos se aplic6 a una muestra piloto de 10
trabajadores de salud se evaludé la fiabilidad del cuestionario analizando la
consistencia interna por el método del alfa de Cronbach.

Mediante la varianza de los items. Donde:
a = Alfa de Cronbach

K = NUumero de Item

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,953; indicando que es

altamente confiable



Anexo 5:

Validacion por juicio de expertos

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS- JUEZ 01

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

1.1 Nombre y Apellido : Joselito Leonardo Diaz Muguerza
1.2 Profesion : Quimico Farmacéutico

1.3 Grados académicos : Maestro en Gestion de la Salud

1.4 Institucion donde trabaja : Hospital Il Luis Heysen Inchaustegui
1.5 Cargo que desempefia : Quimico Farmacéutico Asistencial
1.6 Teléfono 1 979152842

1.7 Correo Electrénico: josdm15@hotmail.com

2. NOMBRE: Clide Flores Huaman
3. SOBRE LA INVESTIGACION

3.1. Titulo de la Investigacion:

Clima Organizacional y Desempefio laboral del Personal Asistencial del
Hospital puablico de Chiclayo.

3.2. Objetivo del Estudio:

Determinar la relacion entre Clima organizacional y desempefio laboral del
personal asistencial del Hospital publico de Chiclayo.

4. APRECIACIONES:

4.1. Pertinencia de los items con los objetivos:
a. Suficiente:
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.2. Pertinencia de los items con la Variable:
a. Suficiente: A
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:
Observaciones:




Pertinencia de los items con las dimensiones:
Suficiente: X

Medianamente Suficiente:

Insuficiente: ___

.o 8

Observaciones:

4.4. Pertinencia de los items con los indicadores:
a. Suficiente: X
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente: __

Observaciones:

4.5. Redaccion de los items:
a. Adecuada: X
b. Inadecuada:

Observaciones:

5. CONCLUSIONES:

Chiclayo, 13 de junio del 2023

)

Mg. Joselito L. Diaz Muguerza
ouilgtgofgmmomrca

N Arecs

Mg. Joselito Lébnardo Diaz Muguerza
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS- JUEZ 02

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

1.1 Nombre y Apellido . Liliana del Carmen Coronel Calderén
1.2 Profesion : Quimico Farmacéutico

1.3 Grados académicos . Magister en Gestion de la Salud

1.4 Institucion donde trabaja : Hospital Il Luis Heysen Inchaustegui
1.5 Cargo que desempefia : Quimico Asistencial

1.6 Teléfono : 941955916

1.7 Correo Electrénico: . licorcaperu@hotmail.com

2. NOMBRE: Clide Flores Huaman
3. SOBRE LA INVESTIGACION

3.1. Titulo de la Investigacién:

Clima Organizacional y Desempefio laboral del Personal Asistencial del
Hospital publico de Chiclayo.

3.2. Objetivo del Estudio:

Determinar la relacion entre Clima organizacional y desempefio laboral del
personal asistencial del Hospital publico de Chiclayo.

4. APRECIACIONES:

4.1. Pertinencia de los items con los objetivos:
a. Suficiente:
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.2. Pertinencia de los items con la Variable:
a. Suficiente: _ X
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente;
Observaciones:




4.3. Pertinencia qe los items con las dimensiones:
a. Suficiente: N

b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.4. Pertinencia de los items con los indicadores:
a. Suficiente: X
b. Insuficiente:

Observaciones:

4.5. Redaccion de los items:
a. Adecuada:
b. Inadecuada:

Observaciones:

5. CONCLUSIONES:

Chiclayo, 14 de junio del 2023

. é?&é’ Qc"bﬂfc:{ ;C

Mg. Liliana del Carmen Coronel Calderon

Mg.QF Liliana del Carmen Coronel Calderdn
SERVICIO DE FARMACIA

H NLUIS HEYSEN T
s I ud AL A"
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS- JUEZ 03

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

1.1 Nombre y Apellido : Silvia Roci6é Davila Vidarte

1.2 Profesion : Quimico Farmacéutico

1.3 Grados académicos : Magister en Gestion de la Salud

1.4 Institucion donde trabaja : Hospital Il Luis Heysen Inchaustegui
1.5 Cargo que desempefia : Quimico Asistencial

1.6 Teléfono : 979 963 087

1.7 Correo Electronico: :abdulia_99@hotmail.com

2. NOMBRE: Clide Flores Huaman
3. SOBRE LA INVESTIGACION
3.1. Titulo de la Investigacion:

Clima Organizacional y Desempefo laboral del Personal Asistencial del
Hospital puablico de Chiclayo.

3.2. Objetivo del Estudio:

Determinar la relacién entre Clima organizacional y desempefio laboral del
personal asistencial del Hospital publico de Chiclayo.

4. APRECIACIONES:

4.1. Pertinencia de los items con los objetivos:
a. Suficiente: _X_
b. Medianamente Suficiente: _____
c. Insuficiente: ____

Observaciones:

4.2. Pertinencia de los items con la Variable:
a. Suficiente A
b. Medianamente Suficiente: ___
c. Insuficiente:
Observaciones:




4.3. Pertinencia de los items con las dimensiones:
a. Suficiente: _ 24X
b. Medianamente Suficiente: ___
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.4. Pertinencia de los items con los indicadores:
a. Suficiente:
b. Insuficiente:

Observaciones:

4.5. Redaccion de los items:
a. Adecuada: _ X
b. Inadecuada:

Observaciones:

5. CONCLUSIONES:

Chiclayo, 15 de junio del 2023

............ |~  imtins
Mg OF S. Rocio Davila Vidarte
C.Q.F.P 02885

igDavila Vidarte
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Anexo 6:

Constancia de autorizacion

o GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE —
b ol GERENCIA REGIONAL DE SALUD LAMBAYEQUE Gr

.1_ b RED DE SALUD FERRENAFE &;I‘!F
al Hospital Provincia de Ferrenafe -

“Afo de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

(Constancia

El Director del Hospital Provincia de Ferrenafe, por el presente
documento:

AUTORIZA a:
CLIDE FLORES HUAMAN

Alumna de la Escuela Post Grado de la Universidad Cesar Vallejos Campus Chiclayo,
a recolectar datos para realizar su Proyecto de Investigacion, titulado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
HOSPITAL PUBLICO DE CHICLAYD-2023".

Se expide la presente constancia, careciendo de valor oficial para asuntos judiciales
en contra del Estado Peruano.

Ferrefiafe, 26 de junio del 2023.

’

O]

Dr. José ¥-JRios Chiuyari

"CM.P 56620
Dircctor det Haspital Peferancial Famefafe

“Nuestra Prioridad...Tu Bienestar”
Av. Augusto B, Leguia N” 630 — Ferrefiafe Teléfono: 500297 RPM: # 978593462
email: hospitalreferencial ferre@hotmall.es



Anexo 7.

Consentimiento informado

1.

INTRODUCCION

Usted ha sido invitado (a) a participar en el estudio titulado: “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal asistencial del
hospital publico de Chiclayo-2023”. Su participacion es completamente
voluntaria y antes de que tome su decision debe leer cuidadosamente este
formato, hacer todas las preguntas y solicitar las aclaraciones que considere

necesarias para comprenderlo.

OBJETIVO DEL ESTUDIO

El objetivo de la investigacion para la cual estamos solicitando su
colaboracion es:

Determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral del

personal asistencial del hospital publico de Chiclayo-2023.

PROCEDIMIENTOS GENERALES DEL ESTUDIO
Su aceptacion y firma del presente formato, lo compromete a seguir las
instrucciones que se les indican y llenar los instrumentos de medicion

proporcionado por la responsable del estudio.

BENEFICIOS
Se espera que, con el conocimiento derivado de este estudio, beneficie a
futuros pacientes al permitir brindarles una mejor atencién. Ademas, para el

desarrollo del conocimiento cientifico.

CONFIDENCIALIDAD

Toda informacion proporcionada es de caracter confidencial y no se dara a
conocer con nombre propio a menos que asi lo exija la ley, o un comité de
ética. En tal caso los resultados de la investigacion se podran publicar, pero

sus datos no se presentan en forma identificable.



6.

INFORMACION Y QUEJAS

Cualquier problema o duda que requiera atencion inmediata, deberd ser
informada al responsable del estudio, Flores Huaman, Clide, cuyo niamero
de celular es 937721355.

Declaro haber leido el presente formato de consentimiento y haber recibido
respuesta satisfactoria a todas las preguntas que he formulado, antes de

aceptar voluntariamente mi participacion en el estudio.

Firma: Fecha:

INVESTIGADOR

Nombre:

Firma: Fecha:




