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Resumen

La presente investigacion planteo como objetivo general determinar la
relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal
técnico de enfermeria en elservicio de medicina de un hospital publico, Lima
2023. lainvestigacién se fundamentaen un enfoque tipo aplicada con un nivel
de investigacion descriptivo, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
y corte transversal, descriptivo correlacional. la muestra estuvo conformada
por 80 técnicas de enfermeria del area de hospitalizacién de medicina a
quienes se les aplico el cuestionario de 30 items, los resultados producto del
analisis indican que el 27,5% del personal de enfermeria percibidé que el clima
organizacional es bueno, el 41,3 % un tanto regular y el 31,3% percibié un
mal clima en el servicio. En cuanto a la otra variable el 58,8% considera que
coexiste un buen nivel de desemperio, el 33,8% considera regular y por ultimo
un7,5% lo percibe como malo. Asi mismo se concluyé en cuanto a la prueba
del andlisisinferencial que existe un nivel de confianza de 95% y significancia
de 5% dando a conocer que existe una correlacion directa baja que influyen
de manera significativa en el desempefio del personal del hospital de Lima
,2023.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio, motivacion, satisfaccion.
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Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship between
organizational climate and work performance of nursing technicians in the
medical service of a public hospital, Lima 2023. The research is based on an
applied approachwith a descriptive research level, quantitative approach, non-
experimental design and cross-sectional, descriptive correlational. The
sample consisted of 80 nursing technicians from the medical hospitalization
area to whom the 30-item questionnaire was applied. The results of the
analysis indicate that 27.5% of the nursing staff perceived that the
organizational climate was good, 41.3% somewhat regular and 31.3%
perceived a bad climate in the service. Regarding the other variable, 58.8%
considered that there was a good level of performance, 33.8% considered it
to be regular and 7.5% perceived it as bad. The inferential analysis test
concluded that thereis a confidence level of 95% and a significance of 5%,
showing that there is a low directcorrelation that has a significant influence on
the performance of the personnel of the hospital in Lima, 2023.

Keywords: Organizational climate, performance, motivation, satisfaction.
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I. INTRODUCCION

Considerando en la actualidad que los profesionales sanitarios son el eje en
el &mbito hospitalario, merecen acreditarse de las mejores condiciones
laborales para mejorar su desempefio y productividad (Mendoza et al., 2022).
A nivel mundial, las actividadesque ejecutan los enfermeros técnicos dentro
de los nosocomios han sido tema de discusion por diversos resultados
diferenciados en la calidad de trabajo, por lo cual esimprescindible considerar
los aspectos del espacio de trabajo percibibles y el nivel debienestar frente a
su desempefio. Es sobre este ultimo punto que podemos referirnosque tiene
gran impacto en las habilidades, por este motivo se busca alternativas que
mejoren el entorno del personal de salud para el éxito de los objetivos
planteados. Asimismo el nivel de desempefio laboral es clave para el logro de
la recuperaciéon de los usuarios convalecientes (Leyva & Napan, 2021). El
Organismo de las Naciones Unidas, menciona que se pierde 12 000 millones
de dias de trabajo debido a problemasmentales como la depresion, ansiedad,
inseguridad laboral, control insuficiente en el trabajo, los entornos laborables
deficientes originan 15% riesgo de salud mental, por lo cual se deben de
tomar medidas de prevencion enfocados en mejorar el sistema de
organizacion de toda entidad prestadora de servicios (OMS, 2019). Ademas,
existen precedentes la (ONU, 2018). Presentd un informe, donde una gran
masa de trabajadores del sector publico presentd reclamos y descargas
sobre su descontento al estar en condiciones indignas que los colocaban en
un clima desfavorable. La cultura organizacional en paises como México,
Paraguay, Colombia y Peru es observada desde una percepcion dinamica,
desde el espacio en donde se desarrollansus actividades, este se encuentra
unificado por factores grupales, individuales y de organizacion (Gonzales et
al., 2021). Las personas estan valoradas por su entusiasmo, calidad y
productividad en las jornadas, Sin embargo en las investigaciones
longitudinales se pudo determinar que la comunicacion y la desconfianza
entre compaferos deterioran el ambiente laboral es decir a nivel de

Latinoamérica existen problemas de insatisfaccion, falta de incentivos, escasa



comunicacion, solo en algunasel clima organizacional es regular, por lo cual
es importante realizar un analisis anual completo que permita estructurar
estrategias de plan de mejoras continuas quemotiven el talento humano. A
nivel nacional, el Ministerio de sanidad en su libro estrategia Nacional sobre
la salud 2021 a 2030 indica que existen grandes desafios donde se busca
alinear el desempefio de los trabajadores con las estrategias sanitarias
promoviendo el logro de metas y el liderazgo. En relacion con este evento
nuestro pais experimenta una crisis politica, social y econémica post
pandemiaafrontando dificultades como la desmotivacion y el desinterés, por
lo cual es una brecha por mejorar y es propicio realizar estudios de las
atmosferas laborales, para mejorar el potencial de los trabajadores, bajo la
supervision de actividades requeridasy estrategias audaces que permitan
fortalecer el trabajo en equipo (Salcedo et al., 2021). A nivel local en Lima,
indican que el clima organizacional es responsabilidad de los lideres
institucionales y se ha observado que las estrategias organizacionales
repercuten en la eficacia y eficiencia del desempefio laboral para evitar el
ausentismo(Fiallo et al., 2020). En relacion con estos enfoques el profesional
técnico de enfermeria no escapa a esta realidad, ya que de estos factores
depende el estado emocional, fisico y actitudinal de los enfermeros, lo que
representa un eslabonfundamental para el estado de satisfaccion individual y
colectivo que define la seguridad ejemplar en las labores y las competencias
(Alteset al., 2019). Asi mismo escrucial estudiar ambas variables, puesto que
su correcto equilibrio refleja la aceleraciondel proceso de recuperacion de los
pacientes entre otros resultados de autosuficiencia.Después de mencionar la
realidad problematica se plantea la siguiente pregunta general: ¢De qué
manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral del
personal técnico de enfermeria en servicio de medicina de un hospital
publico, Lima 20237 Se planteé 3 problemas especificos que se ubican en
nuestro segundo anexo. Cabe destacar que el presente estudio es
importante: A nivel metodologico porque permite conocer los instrumentos de
manera especifica en las cuales se detallan aspectos para medir las
variables, Ademas, permitira estudiar y analizar la relacion entre las variables,

dimensiones que tiene el clima organizacional y desempefio laboral en las



enfermeras técnicas que trabajan en el area de Medicinapara proponer
nuevos paradigmas. A nivel practico permitira desarrollar el potencial y
mejorar el desenvolvimiento del personal de salud de dicho hospital con el
proposito de reforzar el estado animico motivando a mejorar la calidad en su
desempeifio y relaciones interpersonales. Es importante sefialar que también
ayudara a plantear nuevas soluciones para mejorar la realidad problematica
mediante estrategias reales y planes de mejora continua. A nivel tedrico,
aporta teorias fundamentales y definiciones que son la base de la presente
investigacion el cual es de gran aporte para el lector y los interesados en la
investigacion. Finalmente, a nivel social, permitirdque las enfermeras técnicas
manifiesten sus necesidades las cuales servirdn para realzar planes de
mejora continua de esta manera contribuir en el bienestar social. La
investigacion tuvo como objetivo principal: Determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral del personal técnico de
enfermeria en servicio de medicina de un hospital publico, Lima 2023. De igual
manerase establecieron los objetivos especificos que se puede visualizar en
el anexo 2. Por ultimo, se planteé la hipotesis general: el clima organizacional
se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal técnico
de enfermeria en servicio de medicina de un hospital publico, Lima 2023; de
ella se derivan tres hipotesisespecificas que se puede visualizar en anexos.



II. MARCO TEORICO

Ante los desniveles en el performance de las enfermeras técnicas y el impacto
perceptual frente al ambiente laboral, se plantean diferentes estudios que
abordan el clima organizacional como un foco que potencia la calidad del
resultado del personal sanitario, los cuales se detallaran en los siguientes
parrafos: un estudio realizado por Melgarejo (2022) en Lima, se estudid la
situacién laboral que impacta en desempefio de los trabajadores de una
organizacion, donde se aplic6 el método de empadronamiento, dos
cuestionarios y una escala de mediciones actitudinales, en relacién a la prueba
estadistica fue el alfa de Cronbach, del cual se evidencio que mas de la totalidad
del personal calificaron la cultura organizacional como regular y el20% como
bueno, Por otro lado respecto a la dedicacion laboral el 22% fue malo,
concluyéndose que un buen ambiente de trabajo propicia siempre optimizar la
circunferencia laboral. Chagray et al., (2020) determiné la percepcion de los
trabajadores durante sus actividades donde participaron 40 operarios, se utilizd
un temario de un total de 32 preguntas afines, donde el 25% expresaron que
existe buenacultura organizacional, en tanto el resto percibié que existe un
excelente estado organizacional respecto a la segunda variable casi la totalidad
demuestran en excelente desempefio laboral mientras que el 17,5% un buen
desempefio. Como conclusion existe una correspondencia significativa entre
ambas variables que mejorael empefio y compromiso de los asalariados.
Campos et al., (2021) reconocié los cambios en los resultados finales del
personal de salud en el hospital por problemas de camaraderia, la técnica
metddica utilizada fue descriptiva, cuantitativa, transversalpara 41 profesionales
de la salud con 11 afios de antigiiedad donde mas del 50% no reportd crisis, el
71% reporto comunicacion favorable, el 73% percibi6 satisfaccion media en sus
actividades. Por el cual se traduce que la complacencia laboral es escasaen una
organizacion que no cumple los atributos de habilidades blandas. Ramos (2020)
en Huancavelica, determind la cercania que existe entre el confort del area
laboral y la conducta del profesional del Hospital de Acobamba, tal analisis fue
transversal, no experimental y correlacional con 43 profesionales seleccionados

de muestra, donde se emple6 un cuestionario semi estructurado, se afirma



que estas variables afectan el rendimiento y productividad del personal. Serna
& Escobar (2022)analizaron la correlacion existente entre ambas variables
investigadas, en el cual se conté con 105 profesionales de salud que
participaron en la muestra mediante el uso de herramientas dando como
resultados que el 68.8% tiene una atmosfera organizacional regular 21.9% alto
y 9,5% bajo. Por otro lado, respecto al desempefio el 52,4% fue regular 40,0%
altoy 7,6% bajo. Por lo cual se puede decir que existe unambiente y desempefio
mesurado. Por ultimo, Menera y Zevallos (2022) establecieronla conexion de las
variables en estudio en el servicio del Centro Quirdrgico, donde seultilizé la
metodologia deductiva, hipotético de tipo cuantitativo, correlacional, de disefio
transversal no experimental, La muestra fue constituida por licenciadas de
enfermeria y 30 técnicas de enfermeria. En donde se encontré alta
confidencialidad sobre el usode los instrumentos los cuales son importante para
plasmar la percepciébn sobre sus emociones en el area laboral. A nivel
internacional se mencionaran a continuacion losprincipales aportes: Penachi
(2019), realiz6 un articulo en Chile, donde describi6é la correlaciéon entre las
variables investigadas del Instituto nacional de defensa civil dondese utilizé el
analisis de informacion en una muestra de 196 colaboradores a los, donde66
contratados indicaron que casi siempre existe relacion directa entre las
variables analizadas. Asi mismo, 46 indicaron que casi siempre y siempre existe
relacion directay finalmente 33 mencionaron que casi siempre y algunas veces
existe relacidn directaentre estas, Teniendo como conclusion que hay un mayor
rendimiento del personal desalud si existe armonia, solidaridad y valores, ya
que esto permite motivar las actividades propuestas a diario en el trabajo.
Paredes y Quiroz (2021), en su articulo, determinaron la relacién de las
variables dependiente e independiente en estudio delos operarios de las
principales tiendas ecuatorianas su metodologia fue aplicada, cuantitativa no
experimental, de disefio transversal donde participaron 379 empleadosen la
muestra se aplico una encuesta de 55 preguntas, donde se concluy6 que es una
necesidad brindar herramientas adecuadas donde los sistemas tecnoldgicos y
mecanicos faciliten el logro de objetivos personales y colectivos . Zapata (2020)
realizoun estudio donde busco analizar la conexion entre las variables de

estudio en el personal de enfermeria, el método empleado fue descriptivo



correlacional de disefio transversal y enfoque cuantitativo con 46
enfermeros, donde la mitad de los profesionales de enfermeria evaluaron
el clima organizacional como adecuado y el 2,2% como inadecuado. En
referencia al ejercicio laboral méas del 70% expreso alta satisfaccion laboral y el
17,4% una moderada satisfaccion laboral. En este sentido se concluye que a
mayor operatividad organizacional mejor sera el desempefio mostrado.Ponce y
GOmez (2021). Realizaron un articulo en Ecuador, para analizar la influenciadel
clima organizacional en el desempefio laboral de comerciantes, la metodologia
aplicada fue el disefio experimental, transversal en un estudio de campo donde
participaron 35 personas, concluyendo que para la gran mayoria influye la
cultura, creencias, ritos, etc. del equipo para lograr el dinamismo grupal, por lo
cual es importante precisar las falencias y realizar la retroalimentacion.
Mendoza et al (2022).En su articulo publicado en Colombia, analizo la relacion
entre clima organizacional ydesempefio laboral en las practicas empresariales,
La técnica metddica empleada fuela descriptiva correlacional, en una muestra
de 75 empleados y practicantes, donde sepudo distinguir que el 80% percibe que
la buena comunicacion, el buen trato favorecenun adecuado desemperio laboral.
Por ello, que se finaliza que existe una relacion fuerte en ambas variables
investigadas. A continuacién, se presentan las principales tendencias sobre las
variables en estudios: El clima organizacional surgio en sector privado al notar
cambios favorables en la calidad de produccién y la rentabilidad, ha sido util
mostrar interés en la evolucion y crecimiento de las organizaciones exitosas
para tener una guia que respalde el planeamiento de funciones a corto y largo
plazo de las directivas ejecutoras de distintas compafias (Adriazola et., al
2019). Para comprender esto es importante contar con una base de saberes
primarios administrativos el cual inicio en 1911 con Frederick Taylor donde se
hizo énfasis a enfoques que deben considerarse en las distintas jerarquias
ocupacionales, teniendo en cuenta cuatro principios: division del trabajo,
seleccion del personal, capacitacion y cooperacion (Iglesias et al., 2020).
Seguidamente podemos referir la ley de lasrelaciones humanas, fue respaldada
por Munsterberg y Elton Mayo, donde atribuyen a las relaciones interpersonales
como la llave para el triunfo de las instituciones, teniendo en cuenta la

motivacion, dinamica grupal, comunicacion y liderazgo. Ambas teorias fueron



de gran aporte, sin embargo, con la colaboracion de Rensis Likert, se consideré
habilidades de comportamiento, evaluaciones conductuales y cumplimiento de
normas institucionales (Iglesias et al., 2020). Mas adelante surge la teoria del
desarrollo organizacional en 1962, donde Bedkhard y Likert, en conjunto con
Lewin, propusieron la triada persona-organizacion-ambiente. La cual otorgo
importancia a lasfuerzas de las relaciones interpersonales (Iglesias et al., 2020).
Por ende, Considerando las principales teorias podemos decir que los
colaboradores seran destacados y de excelencia dependiendo los incentivos
laborales, el ambiente que lesrodea, la remuneracion, la buena relacién con sus
comparnieros, liderazgo, con el favorde las expectativas cumplidos segun los
estandares ofrecidos. (Pérez, 2023). El climaorganizacional es una forma
subjetiva en el cual la percepcion compartida entre los colaboradores se apoya
de las condiciones generales que aportan las instituciones para lograr sus
competencias (Rivera., 2019). Podemos definir como clima organizacional la
atmosfera que comparte una sociedad, el cual se modifica segun lascrisis
administrativas y coyunturales. Con todo esto es necesario comprender los
movimientos, normas, y protocolos brindados por la gerencia. Es necesario
trabajar demanera permanente en aspectos como la comunicacion, direccion,
conflicto de grupos,temas de identificacion y la mision de la institucion, para
mejorar la eficiencia de la gestion del cambio (Segredo,2016). Considerando
las dimensiones del clima organizacional mencionaremos las principales
definiciones: Dimension 1: La comunicacion interpersonal, es un proceso de
intercambio de codigos, donde es indispensable que existan elementos: la
fuente, el decodificador, la sefial, y el decodificador (Lazo., 2023). Es un dote
afiliativo y racional del hombre que aparece como una necesidad para
intercambiar ideas de acuerdo con las experiencias desarrolladas en un
contexto (Fonseca, 2008). En otras palabras, esta dimensidn abarca un aspecto
innato que es la comunicacion por el cual el hombre comparte datosque le
resultan apropiados para satisfacer sus necesidades basicas. Dimension 2: La
autonomia, se define como un principio y virtud, donde se toma encuentra la
participacion de la moral, el cual se activa por intereses particulares y motivos
subjetivos (Ruiz., 2021). En otros términos, esta dimension se reflejada en los

principios y revela la iniciativa individual. Dimension 3: Motivacion laboral, se



define como la disposicion para iniciar algo, donde se satisface de manera
condicionada al empleador y/o usuarios (Robbins, 2008). Dicho de otro modo,
esta dimension es un suceso completamente voluntario, donde es notable las
ganas de culminar una tarea como parte de incentivo propio. Al mismo tiempo
la motivacion busca influenciar en laconducta, para trabajar de manera eficiente
en un entorno recurrente (Stoner yFreeman, 1996). Para definir desempefio
laboral se puede describir como el conjuntode comportamientos vigilados por
los jefes y son importantes para la culminacién de sus funciones. Por
consiguiente, se considera que el desemperio es la fortaleza mas grande que
pueden brindar los empleados a una compaiia (Pacheco., 2020).
Naturalmente, también se define como la manera en que cada colaborador
aporta cambios favorables en el area de trabajo y de esa manera permite lograr
los objetivosde manera eficaz para su organizacion. Para poder delimitar cuéles
son los componentes que permiten el cumplimiento de un buen desemperio se
debe evaluar la creatividad, interés, presentacion personal, actitud cooperativa,
exactitud, trabajo enequipo y liderazgo (Valle., 2020). Finalmente es importante
sefalar que esto se basa en las habilidades que poseen los colaboradores
estan vinculados con el ambiente y repercuten de manera positiva 0 hegativa
las buenas relaciones. Ademas, es importante realizar evaluaciones
identificando el potencial humano, seleccionadoquienes estan preparados para
un ascenso, rotacion y mejorar los incentivos con estimulos de productividad
(Ruiz., 2021). Inmediatamente, es importante mencionar eneste aspecto las
teorias del desempefio laboral: esto se relaciona al disfrute y goce que se siente
después de haber culminado una tarea planteada. Segun la teoria de ajuste en
el trabajo esta centrada entre el sujeto y el ambiente el cual es un proceso
dindmico. Teniendo en cuenta los principales conceptos y referencias sobre el
desempeio laboral, se describen las dimensiones que conforman dicha
variable: Dimension 1. productividad laboral, comprende la productividad
obtenida y el uso adecuado de tacticas para generar utilidades y rentabilidad
(Santoyo., 2022). En estesentido, hablar sobre este término hace referencia a
la utilizacion de los insumos, siendo esto una medida de eficiencia para
transformar los recursos. Dimension 2: eficacia, esta vinculada con propuestas

disefiadas para cumplir con la mision de cualquier institucion prestadora de



servicios. Es decir, la eficacia seria la situacion en el cual alcanzamos los
objetivos trazados dentro de una entidad (Andrade, 2019). Dimension 3:
eficiencia, es el empleo 6ptimo de los elementos aprovechables (Chiavenato,
2010). Esto quiere decir que consiste en la obtencién de mayores logros
utilizando los recursos primarios. Por ultimo, ayuda a consignar el cumplimiento
de losobjetivos disefiados sin implicar el costo asociado (Koontz y Weihrich,
2001).



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Tipo aplicada, porque el problema especifico es conocido por el
investigador centrandose en la busqueda de conocimientos para nutrir
el desarrollo cientificoy cultural de los temas tratados. Por esta razon,
va dirigida a brindar soluciones concretas mediante actividades precisas
a fin de mejorar las exigencias sociales(Maldonado, 2023). Del mismo
modo el nivel de investigacion de acuerdo a su @mbito es descriptivo,
busca especificar propiedades importantes del presente estudio para
medir ambas variables, dimensiones y comportamientos. Ademas, el
investigador puede elegir entre ser un observador o un participante y
debe utilizar criterios sistematicos para describir los fenémenos y su
relacion (Guevara,Verdesoto y Castro, 2023). Con todo esto, busca
describir la situacion en una circunstancia temporal y espacial.
Finalmente, el enfoque es cuantitativa, porquerepresenta un conjunto de
datos obtenidos en un tiempo y espacio real donde ocurre los
fendmenos a estudiar respaldados con informacién estadistica
(Cabrera, 2023).

3.1.2 Disefio de Investigacion

Utiliz6 un disefio no experimental, descriptivo correlacional es
transversal. Porque las variables de estudio no se manipulan
deliberadamente, no se regulanlas condiciones de los eventos solo son

observados en la realidad (Alvarez, 2020).



Figura 1. Esquema del disefio (Alvarez, 2020).
M= muestra

X1= 1°variable: Clima organizacional
X2= 2°variable: Desempefio laboral

R: relacion entre las variables

3.2 variables y
operacionalizacion

Definicion conceptual

V. 1: Clima organizacional, es una manera subjetiva en la cual existe una
percepcion compartida entre colaboradores el cual se apoya de condiciones

generales queadoptan las empresas para lograr sus fines (Quinto, 2020).

V. 2. Desempefio laboral, es la variable que permite que los recursos
humanos cumplan con las exigencias. En otras palabras, es el grado que
tienen los empleados de demostrar sus habilidades, estrategias, Yy
conocimientos para cumplir con sus responsabilidades (Pacheco, 2020).

Definicion operacional

El clima organizacional, contiene 3 dimensiones (la comunicacion
interpersonal, autonomia y motivacion) con 12 indicadores ,15 preguntas de

tipo ordinal, tres escalasmalo, regular y bueno.

El desempefio laboral, contiene 3 dimensiones (la productividad laboral,
eficacia y eficiencia), con 12 indicadores ,15 preguntas de tipo ordinal, tres

escalas malo, regulary bueno.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Se considera de este modo a una asociacion de elementos, que
analizanlas variables (Condori, et al., 2022). La poblacion total del
grupo en estudiodel hospital es de 300 enfermeras técnicas del

area de hospitalizacion enmedicina de dicho nosocomio.

3.3.2 Muestra

Es un fragmento de la poblacion universal seleccionada para realizar
procedimientos de estudio el cual sera representativa (Sucasaire,
2022). Por otra parte, la muestra fue seleccionada por conveniencia el
cual da un total de 80 enfermeras técnicas asistenciales del area de
hospitalizacion de medicina. La muestra seleccionada fue por
conveniencia la cual permite seleccionar elementos alcanzables que

deseen ser incluidos en el estudio.

Criterios de inclusién: Todas las enfermeras técnicas asistenciales
gue estanrotando en el servicio de medicina con un tiempo mayor de 3
meses con régimen de cas reasignado, que haya firmado el

consentimiento para la ejecucion de lainvestigacion.

Criterios de exclusion: técnicas asistenciales de enfermeria que
laboran en otros servicios excepto pabellon de medicina general,
personal de vacaciones o licencia personal ausente por enfermedad o

lesiones graves, personal con régimen de cas regular o nombrado.
3.3.3 Muestreo

Es el desarrollo que permite analizar la muestra representativa la cual
sera elegida bajo criterios y caracteristicas peculiares (Lopez, 2021).
Ademas, es detipo no probabilistico porque no se ejecutd pruebas
estadisticas para la obtencion de la muestra. Puesto que dependen del

criterio del investigador (Hernandez et al., 2021).

12



3.3.4 Unidad de analisis

Las enfermeras técnicas asistenciales del servicio de medicina de un

hospital publico de Lima, 2023.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

La presente investigacion empleara para medir ambas variables la encuesta
y elcuestionario. La encuesta generalmente se utiliza como una herramienta
para recolectar y registrar datos. Por otro lado, el cuestionario implica consignar
preguntasen torno a un tema especifico para valorar informacién. De igual forma,
el pliego de preguntas es una herramienta que se tiene utilidad para registrar o
medir contextos, se realiza de manera estructurada para estandarizar el

procedimiento de la investigacion (Sanchez, 2022).

Validacién y confiabilidad del
instrumentoValidacién

Los instrumentos aplicados se obtuvieron de investigaciones preliminares
validados por (Martinez, 2019), por lo que se adecuaron a nuestra
investigacion y unidad de estudio. Dicha validacién fue distribuida a expertos
de especialidad lo cual indicaron que el instrumento es aplicable para las
variables estudiadas.

Confiabilidad

Se refiere al grado certeza por el cual eleva la calidad del estudio (Briones,
2017). Ademas, la congruencia del cuestionario esta patrocinado por el
resultado logrado enel alfa de Cronbach, el cual es fiable, para ambas
variables, se obtuvo un valor de 0.864 y 0.873, por lo que se concluye que es

un instrumento resulta fiable y consistente.

3.5. Procedimientos

Solicitamos a nuestra escuela de posgrado el formato de autorizacion firmada,
la cartafirmada fue presentada ante el nosocomio de salud para realizar el
estudio. Después de contar con la autorizacion se procedié con la aplicaciéon

del instrumento. Los participantes completaron la informacién solicitada y
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segun cada item. su aplicacion tuvo una duracion de minutos; se organizo la

informacion de una matriz mediante la hoja de calculo.

3.6. Método de analisis de datos

A terminé de poder elaborar, clasificar y codificar las cifras de la presente
investigacion, fue necesario tabular la informacion y realizar la
representacion grafica de las cifras reclutadas mediante tablas, graficos y
resumen. lgualmente fue importante utilizar el sistema operativo de Microsoft
Excel 2013 para la creacion de gréaficos y barras ademés para concretar la
premisa, se manejo el sistema estadistico de las ciencias sociales n°26 y las

medidas estadisticas del nivel de significancia.

3.7. Aspectos éticos

La realizacibn de cuya informacion tiene la intencion de mantener la
confidencialidaden los trabajadores que participen, por ende, garantizar la
veracidad de la informaciénobtenida, se respetara el reglamento de ética de
la institucion responsable bajo principios de las buenas practicas en
investigacion. Tomando en cuenta asi mismo principios de ética de
Autonomia, beneficencia no maleficencia, y justicia, ya que losenfermeros
(as) técnicos (cas) tienen la decision abierta de participar de manera
responsable respetando los derechos de autor Se respet6 la autoria de

todas las fuentes consultadas mediante el uso del Apa 7.
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IV. RESULTADOS
Andlisis descriptivos

Tabla 1

Tabla cruzada V1 clima organizacional *V2 desempeiio laboral

V2
Malo Regular Bueno Total
Recuento 3 10 12 25
Malo
% del total 3,8% 12,5% 15,0% 31,3%
Recuento 3 10 20 33
V1 Regular
% del total 3,8% 12,5% 25,0% 41,3%
Recuento 0 7 15 22
Bueno
% del total 0,0% 8,8% 18,8% 27,5%
Recuento 6 27 47 80
Total
% del total 7,5% 33,8% 58,8% 100,0%

Se interpreta que el 27,5% acentdan que el clima organizacional es bueno; el

41,3% lo estima como regular y el 31,3% como malo. Asi mismo, el 58,8% de

enfermeras técnicas piensan que el desempefio laboral es bueno; el 33,8% lo

estima como regulary 7,5 % de enfermeras técnicas lo asigno como malo.
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Tabla 2

Tabla cruzada Dimension Comunicacion Interpersonal *V2

V2
Malo Regular Bueno  Total

Malo Recuento 3 9 11 23
% del total 3,8% 11,3% 13,8% 28, 7%

D1 Regular Recuento 1 8 21 30
% del total 1,3% 10,0% 26,3% 37,5%

Bueno Recuento 2 10 15 27
% del total 2,5% 12,5% 18,8% 33,8%

Recuento 6 27 47 80

Total % del total ~ 7,5% 338%  58,8% 100,0%

El 33,8% evidencia que la comunicacion interpersonal es bueno; el 37,5% lo

estima como regular y el 28,7% como malo. Asi mismo, el 58,8% de

enfermeras técnicas piensan que el desempefio laboral es bueno; el 33,8% lo

estima como regular y 7,5 %de enfermeras técnicas lo asign6 como malo.
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Tabla 3

Tabla cruzada Dimensién autonomia * V2

V2
Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 3 10 16 29
D2 % del total 3,8% 12,5% 20,0% 36,3%
Regular Recuento 3 14 22 39
% del total 3,8% 17,5% 27,5% 48,8%
Bueno Recuento 0 3 9 12
% del total 0,0% 3,8% 11,3% 15,0%
Total Recuento 6 27 47 80
% del total 7,5% 33,8% 58,8% 100,0%

El 15,0% perciben que la autonomia es bueno; el 48,8% lo estima como
regular y el 36,3% como malo. Asi mismo, el 58,8% de enfermeras técnicas
piensan que el desempefio laboral es bueno; el 33,8% lo estima como regular

y 7,5 % de enfermerastécnicas lo estimo como malo.
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Tabla 4

Tabla cruzada Dimensién Motivacion Laboral *VV2

Malo Regular Bueno Total
D3 Malo Recuento 3 7 3 13
% del total 3,8% 8,8% 3,8% 16,3%
Regular Recuento 3 13 29 45
% del total 3,8% 16,3% 36,3% 56,3%
Bueno Recuento 0 7 15 22
% del total 0,0% 8,8% 18,8% 27,5%
Total Recuento 6 27 47 80
% del total 7,5% 33,8% 58,8% 100,0%

El 27,5% afirman que la motivacion Laboral es bueno; el 56,3% lo estima como

regulary el 16,3% como malo. Asi mismo, el 58,8% de enfermeras técnicas

piensan que el desempefio laboral es bueno; el 33,8% lo estima como regular

y 7,5 % de enfermerastécnicas lo considero como malo.

18



Andlisis estadistico inferencial

Tabla5b

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V1 ,104 80 ,033
V2 ,147 80 ,000

Como p< 0,05 Rechazamos la Ho y acepto la Ha, es decir, los datos no
tienen unadistribucién normal; por lo tanto, emplearemos estadistica no

paramétrica.
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Tabla 6

Hipotesis general

Correlaciones

Vi V2

V1 Correlacion de Rho 1 ,286"

deSpearman

Sig. (bilateral) ,010

N 80 80
V2 Correlacion de Rho de ,286" 1

Spearman

Sig. (bilateral) ,010

N 80 80

se determiné una correlacion Directa baja de Rho de Spearman de 0,286,
acorde con el reconocimiento de Hernandez y Fernandez (2018); por ende,

validando la hipotesis principal.
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Tabla 7

Hipotesis especifica 1

Correlaciones

V2 D2

V2 Correlacion de Rho 1 227"

de Spearman

Sig. (bilateral) ,042

N 80 80
D2 Correlacién de Rho 227" 1

de Spearman

Sig. (bilateral) ,042

N 80 80

El estadistico arribo una correlacion Rho de Spearman de 0,227 se
establecié una correlacion directa moderada acorde al reconocimiento de
Hernandez y Ferndndez(2018); por tanto, validando la primera hipétesis

especifica.



Tabla 8

Hipotesis especifica 2

Correlaciones

V2 D1
V2 Correlacién de Rho de 1 ,032
Spearman
Sig. (bilateral) ,781
N 80 80
D1 Correlacién de Rho de ,032 1
Spearman
Sig. (bilateral) ,781
N 80 80

Existe una correlacion Rho de Spearman de 0,032, como resultado una

correlacion directa baja acorde al reconocimiento de Hernandez vy

Fernandez (2018); validandola segunda hipétesis especifica.
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Tabla 9

Hipotesis especifica 3

Correlaciones

V2 D3

V2 Correlacion de Rho de 1 ,315™

Spearman

N 80 80
D3 Correlacion de Rho de ,315" 1

Spearman

Sig. (bilateral) ,004

N 80 80

Se finalizé una correlacion Rho de Spearman de 0,315 originando una
correlacion directa baja acorde al reconocimiento de Hernandez y

Fernandez (2018); validandola tercera hipétesis especifica.
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V. DISCUSION

Una vez culminado los andlisis estadisticos descriptivos e inferenciales.
Comparamos nuestros resultados con los informados con investigaciones
anteriores. La tabla 1, evidencio el 27,5% del personal de enfermeria percibio
gue el clima organizacional como bueno, el 41,3 % un tanto regular y el 31,3%
percibié un mal clima en el nosocomio. Ademas, en cuanto a la otra variable
el 58,8% considera que coexiste un buen nivel de desempefio, el 33,8%
considera regular y por ultimo un 7,5% se percibecomo un nivel malo. Asi
mismo se concluyé en cuanto a la prueba del analisis inferencial que existe
un nivel de confianza de 95% vy significancia de 5% dando a conocer que
existe una correlaciéon directa baja o significativa entre ambas variables,
segun la prueba estadistica de Pearson con un valor de 0,286. Por tanto,
nuestra investigaciéon contrasta con el estudio de Penachi (2019) concluy6
gue existe una correlacién directa entre ambas variables en estudio de
manera significativa relacionados con la gestion institucional. Chagray et al.,
(2020) determind la percepcion de los trabajadores durante su actividad,
donde el 25% expresaron que existe buena cultura organizacional, en tanto
el resto percibié que existe un excelenteestado organizacional respecto a la
segunda variable casi la totalidad demuestran en excelente desempefio
laboral mientras que el 17,5% un buen desempefio. Iglesias et al., 2020).,
concluy6 que las relaciones interpersonales es la llave para el triunfo de las
instituciones, teniendo en cuenta la motivacién, dinamica grupal,
comunicacién y liderazgo. Ambas teorias fueron de gran aporte, sin embargo,
con la colaboracion de Rensis Likert, se considerdo habilidades de
comportamiento, evaluaciones conductuales y cumplimiento de normas
institucionales Campos et al., (2021) reconocio los cambios en los resultados
finales del personal de salud metddica dondemas del 50% no reporto crisis, el
71% reporto comunicacion favorable, el 73% percibidsatisfaccion media en
sus actividades, También se asemeja con la tesis de Serna et.,al (2022)
donde se concluyé que existe relacion directa entre sus variables y
dimensiones con una rho de 0,283. Tenemos a Mendoza et al (2022). se pudo

distinguirque el 80% percibe que la buena comunicacién, el buen trato
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favorecen un adecuadodesempefio laboral. Por ello, que se finaliza que
existe una relacion fuerte en ambas variables investigadas. también esta
Ramos (2020), se afirma que estas variables afectan el rendimiento y
productividad del personal. Continuando existe una semejanza con la
investigacion de Paredes y Quiroz (2021) donde se concluyod que existe
relacion significativa entre las variables y donde se precisa que las
condiciones adecuadas para los colaboradores facilitan el logro de los
objetivos. Segun las bases tedricas de Valle et., al (2019) este marco tiene
como ejes al sujeto y el trabajo los cuales son denominados un proceso
dinamico que dependen de estimulos extrinsecos que vendrian a ser
elementos aprovechables para la organizacion hospitalaria de las
enfermeras. Por otro lado, Weihrich (2004) sostuvo que para lograr un 6ptimo
desempeiio satisfactorio debe existir un disfrute y gozo al terminar las tareas
de rutina,asi mismo se distingue la gestion del cambio para potencializar
estas variables. En relacion al objetivo especifico 1, se concluydé que se
percibe que la comunicacién interpersonal es buena con un 33,8%, un 37,5%
regulary el 28,7% malo, estimando que se posee un desempefio laboral alto.
Nuestra investigacion contrasta con la tesisde Heredia (2020) donde la
dimension de relaciones interpersonales del desempefio laboral estimado fue
alta con un 51,3%, Medio 32,1% y 16,7% bajo. También esto se apoya en la
teoria de Certo (1984) en el cual precisa que la comunicacién interpersonales
un elemento indispensable para la negociacion y codificacién durante el
desempefiolaboral. Pérez (2023). Concluyo que la percepcién compartida
entre los colaboradoresse apoya de las condiciones generales que aportan
las instituciones para lograr sus competencias. En relacion al objetivo
especifico 2, se arribd que existe relacion directamoderada entre el clima
organizacional dimension autonomia para la toma de decisiones vy
desempeiio laboral en el hospital donde el 15% lo considero bueno,48.8%
regular y 36,3 malo con una estima alta sobre el desempefio laboral
representado en un 58.8%. Por otro lado, la tesis de Méndez (2020) difiere de
nuestrainvestigacion ya que no existié relacion significativa entre la dimensién
autonomia parala toma de decisiones y el desempefio laboral con una

correlacion de Pearson menos
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de 0,05.En el hospital las enfermeras son colaboradoras y son flexibles a los
cambiosadaptables .Asi mismo esta dimension para Kant(2008) se define
como una virtud quetrasciende los motivos subjetivos ligados a buscar la
independencia selectiva con la participacion moral con afinidad a las
convicciones durante el desempefio. Segun el objetivo especifico 3, se
concluyo respecto a la dimension motivacion laboral que el 27,5% lo percibe
como bueno, el 56,3% como regular y 16,3% como malo. Asi mismo58,8% se
considera en un nivel de desempefio alto. Ademas, este estudio coincide con
la tesis de Zapata (2022) donde la motivacién fue adecuada con un 76% como
un factor de desarrollo en el desempefio de la organizacién considerados
como actos y actitudes de gran aporte. esto puede fortalecerse con lateoria de
Robbins (2008) quien resalta esta dimensidbn como la disposicion que
satisface de manera condicionada al empleado y los jefes inmediatos. Valle
(2020). Finalmente es importante mencionar que esto se enfoca en las
habilidades que poseen los colaboradores estan relacionados con el
ambiente y reflejan de manera positiva o0 negativa las buenas relaciones.
Ademas, es importante realizar evaluaciones identificando el potencial
humano, seleccionado quienes estan preparados para un ascenso, rotacion y
mejorarlos incentivos con estimulos de productividad El presente estudio, de
disefio correlacional, permitié determinar la relacion entre el desempefio
laboral y el clima organizacional en una institucion de salud, por lo cual deben
ser abordados para futuras investigaciones en relacion a las variables

implicadas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Los resultados permiten concluir que la variable clima organizacional se relaciona
de manera significativa con el desemperio laboral de las enfermeras técnicas del

serviciode medicina (Rho de Spearman = 0,286).
Segunda:

Segun el primer objetivo especifico del estudio, los resultados permiten concluir que
la dimension autonomia para la toma de decisiones se relaciona de manera
significativacon el desempefio laboral de las enfermeras técnicas del servicio de
medicina (Rho deSpearman = 0,227).

Tercera:

Con referencia al segundo objetivo especifico, se logré determinar los resultados
permiten concluir que la dimension comunicacién interpersonal se relaciona de
manerasignificativa con el desempefio laboral de las enfermeras técnicas del

servicio de medicina (Rho de Spearman =0,032).
Cuarta:

Por ultimo, con referencia al tercer objetivo especifico, se llegé a la conclusién que
la dimensién motivacion se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral de las enfermeras técnicas del servicio de medicina (Rho de Spearman
=0,315).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se pide a la directiva del 6érgano ejecutor que evalué constantemente los
logros de lasmetas organizacionales de acuerdo al desemperio laboral de las
enfermeras técnicascon el propdsito de optimizar acciones y programas de
mejora continua, Por ello es conveniente programar estrategias trasversales

gue se encarguen de la retroalimentacion.
Segunda:

Se sugiere incluir al resto del equipo en consensos destinados a mejorar los
resultadosy el grado de satisfaccion para incidir en las capacidades
auténomas en la toma de decisiones, para acceder al discernimiento y las

habilidades ligadas al criterio asertivo
Tercera:

Se propone a la directora que educe a los profesionales con temas de la
comunicacion,empatia, habilidades blandas para las técnicas de enfermeria,
los cuales reforzara las relaciones interpersonales favoreciendo el

desempeiio labora
Cuarta:

Finalmente, se recomienda que la directiva del 6rgano ejecutor brinde
incentivos por resultados logrados al personal destacado y capacitaciones
constante sobre motivacion personal y profesional con la finalidad de

optimizar la satisfaccion de los trabajadores durante su jornada.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

conocimientos
técnicos del
trabajador

. Liderazgo del
trabajador

. Cooperacion

. Nivel de adaptacion
a cambios

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala Instrumento Niveles y
conceptual operacional Rango
Conjunto de | Cuestionario Comunicacion D Canales de 1,234 5 Nunca (1)
percepciones y para medir las interpersonal ComuhicaCién Casi Nunca
caracteristicas percepciones e Relacion %)
susceptibles a | del clima interpersonal Algunas
ser medidas | organizacional ¢ (;]Z?Sp;?:'on delos veces (3)
dentro de una y Casi
institucién (Solis, _ — siempre (4)
2021). Autonomia 3 Toma de decisiones | 6,7,8,9,10 Nunca (5)
. En el puesto
desempefiado
. Conocimientos de
las exigencias del LIKERT . .
puesto Cuestionario
Clima . Horario
organizacional D Responsabilidad del
personal
Motivacion . Beneficios 11,12,13,14,15
. Remuneracion
. Aspiraciones de
superacion del
personal
. Ambiente laboral
Variable Es la forma en | Cuestionario Productividad . Nivel de produccion | 1,2,3,4y5 Nunca (1)
dependiente que los | para medir el o Cumplimiento de Casi Nunca
empleados desempefio metas del )
desempefio realizan sus | laboral trabajador Algunas
laboral actividades : E;:Efg;'a veces (3)
laborales ara —— - - Casi
alcanzar P los Eficacia y gﬂ;ﬂ;‘ége' trabajo | 6,7,8,9,10 LIKERT Cuestionario | siempre (4)
objetl\_/os _ . Metas logradas Nunca (5)
organizacionales «  Cumplimiento de
(De la Cruz y tareas designadas
Huaman, 2015). . Nivel de
conocimientos del
trabajador referente
a su puesto de
trabajo.
Eficiencia D Nivel de 11,12,13,14,15




Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable Metodologia
¢De qué manera el clima organizacional | Determinar de qué manera el | el clima organizacional se relaciona | Variable 1: Tipo:
se relaciona con el desempefio laboral | clima organizacional se | significativamente con el desempefio laboral | Clima organizacional Aplicada
del personal técnico de enfermeria en | relaciona con el desempefio | del personal técnico de enfermeria en
servicio de medicina de un hospital | laboral del personal técnico de | servicio de medicina de un hospital publico, | Dimensiones: Enfoque:
publico, Lima 2023? enfermeria en servicio de | Lima 2023. Comunicacion Cuantitativo
medicina de un hospital interpersonal
publico, Lima 2023. Autonomia Método:
Motivacion Hipotético {deductivo)
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Nivel
ivel:
¢De qué manera la comunicacién | Determinar de qué manera la | La comunicacién interpersonal se relaciona Descriptivo correlacional
interpersonal se relaciona con el | comunicacién interpersonal se | significativamente con el desempefio laboral L
desempefio laboral del personal técnico | relaciona con el desempefio | del personal técnico de enfermeria en . Disefio:
Variable 2: No experimental de corte

de enfermeria en servicio de medicina
de un hospital pablico, Lima 2023?

laboral del personal técnico de
enfermeria en servicio de
medicina de un hospital
publico, Lima 2023

servicio de medicina de un hospital publico,
Lima 2023.

¢De qué manera la autonomia para
tomar decisiones se relaciona con el
desempefio laboral del personal técnico
de enfermeria en servicio de medicina
de un hospital publico, Lima 2023?

Determinar de qué manera la
autonomia para la toma de
decisiones se relaciona con el
desempefio laboral del
personal técnico de
enfermeria en servicio de
medicina de un hospital
publico, Lima 2023

La autonomia para la toma de decisiones se
relaciona  significativamente  con el
desempefio laboral del personal técnico de
enfermeria en el servicio de medicina de un
hospital publico, Lima 2023

¢De qué manera la motivacion se
relaciona con el desempefio laboral del
personal técnico de enfermeria en
servicio de medicina de un hospital
publico, Lima 2023?

Determinar de qué manera la
motivacion se relaciona con el
desempefio laboral del
personal técnico de
enfermeria en el servicio de
medicina de un hospital
publico, Lima 2023

La motivacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral
del personal técnico de enfermeria en el
servicio de medicina de un hospital publico,
Lima 2023.

desempefio laboral

Dimensiones:
Productividad
Eficacia
Eficiencia

transversal




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario para clima Organizacional

Estimado trabajador el presente cuestionario constituye un instrumento

bésico para recoger opiniones sobre el clima organizacional.

Instrucciones: Solicito su colaboracién en contestar todas las preguntas
marcando con ( X) la opcidn que considere es la respuesta, no existen
respuestas buenas ni malas.
La informacion suministrada ser& confidencial y se utilizara Gnicamente
para efectos de esta investigacion. Se le ruega no dejar ninguna pregunta
sin contestar. Se agradece su valiosa colaboracion.

Escala de Likert:

Siempre

Casi siempre

|Algunas
lveces

Muy pocas
veces

Nunca

5

4

2

DIMENSIONES /ITEMS

Escala de valoracion

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 4 3 2 1
ICOMUNICACION INTERPERSONAL

1 ¢ Para Ud. Existe una relacioén interpersonal adecuada entre los compafieros de trabajo?

2 ¢Para Ud. los canales de comunicacién son suficientes para comunicarse entre los trabajadores?

3 ¢Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la organizacion?

4 ¢Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la organizacién?

¢Para Ud. el organigrama de la organizacioén le permite tener mayor interrelacién con otras areas de
5 | la organizacion?
AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DESICIONES 4 3 2 1

¢Ud. Toma decisiones en su puesto de trabajo?

¢Ud., es responsable en el trabajo que realiza?

¢, Ud., conoce las exigencias del trabajo?

9

¢ El horario de trabajo le permite desarrollarse en su trabajo?

10

¢ La estructura organizacional le permite tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo?

MOTIVACION LABORAL

11

¢ Para Ud. los beneficios de salud que brinda la organizacién son adecuadas?

12

¢, Ud. esta de acuerdo con la asignacién salarial?

13

¢, Sus aspiraciones se ven prosperas por la politica de la organizacion?

14

¢, El medio ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?

15

¢ El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un tiempo suficiente para Ud.?




Cuestionario de desempefio laboral

Estimado trabajador el presente cuestionario constituye un instrumento basico
para recoger opiniones sobre el desempefio laboral.

Instrucciones: Solicito su colaboracién en contestar todas las preguntas
marcando con ( X) la opcién que considere es la respuesta, no existen respuestas
buenas ni malas.

La informacién suministrada sera confidencial y se utilizara Gnicamente para
efectos de esta investigacion. Se le ruega no dejar ninguna pregunta sin contestar.
Se agradece su valiosa colaboracion.

Escala de Likert
Casi Algunas veces Muy pocas
Siempre siempre veces Nunca
5 4 3 2 1
DIMENSIONES /ITEMS Escala de valoracion

VARIABLE DESEMPERNO LABORAL & i g 2
PRODUCTIVIDAD LABORAL

1 ¢Logra eficientemente las tareas asignadas?

2 ¢ Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacion?

¢ Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la entidad?
3
4 ¢ Llega a cumplir con las metas establecidas de la organizacién?
¢, Ud. Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion ?

5

EFICACIA 5 4 3 2

6 | ¢Ud. Cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos?

7 ¢Ud. Cumple con las tareas asignadas?

8 ¢Ud. Conoce las funciones que se desarrollan en su puesto de trabajo?

9 ¢Ud. Logra desarrollar su trabajo con calidad?

10 | ¢? Ud. logra realizar las actividades le han asighado?

5 4 3 2

EFICIENCIA LABORAL
11 ¢ Su grado de responsabilidad est& acorde a su capacidad profesional?
12 ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en su puesto de trabajo?
13 ¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacién en su trabajo?

14 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno?

15 ¢Ud. Cree que el tiempo de realizacién de las actividades que hace es lo éptimo?
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