i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Conflicto organizacional y desempefio laboral del personal de

salud de dos centros de salud I-3 Sullana, 2024

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Palacios Lazo, Kelly Julissa (orcid.org/0009-0005-4776-5312)

ASESORES:
Dra. Diaz Espinoza, Maribel (orcid.org/0000-0001-5208-8380)
Dr. Gutierrez Huancayo, Vladimir Roman (orcid.org/0000-0002-2986-7711)

LINEA DE INVESTIGACION:

Direccion de los Servicios de Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Promocion de la salud, nutricion y salud alimentaria

PIURA - PERU
2024



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, DIAZ ESPINOZA MARIBEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada:
"CONFLICTO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DE SALUD DE DOS CENTROS DE SALUD I-3 SULLANA, 2024", cuyo autor es
PALACIOS LAZO KELLY JULISSA, constato que la investigacion tiene un indice
de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de
informacion aportada, por locual me someto a lo dispuesto en las normas
académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

PIURA, 13 de Agosto del 2024

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

DIAZ ESPINOZA MARIBEL Firmado electrénicamente
DNI: 03683602 por: MARIBEL24 el 13-08-2024
ORCID: 0000-0001-5208-8380 22:11:30

Cddigo documento Trilce: TRI - 0859791

oo INVESTIGA
.m.' Ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, PALACIOS LAZO KELLY JULISSA estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADOMAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - PIURA, declaro bajo juramento
gue todos los datos e informacion que acompafan la Tesis titulada:
"CONFLICTO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE SALUD DE DOS CENTROS DE SALUD I-3 SULLANA, 2024",
es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente
toda citatextual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de
otro gradoacadémico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni
duplicados, nicopiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier

falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la

informacion aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas

académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

KELLY JULISSA PALACIOS LAZO Firmado electronicamente
DNI: 70003882 por: KPALACIOSL el 13-08-

ORCID: 0009-0005-4776-5312 2024 22:12:27

Cddigo documento Trilce: TRI - 0859790

0.0, INVESTIGA
e UCV



Dedicatoria

Dedico esta tesis a mi amada hija, a mi
familia, en especial a mis padres, por su
amor incondicional, comprension y
animo constante. Su fe en mi ha sido
una fuente de motivacion y fuerza
durante todo mi recorrido académico.



Agradecimiento

Agradezco a Dios por permitirme culminar
una meta mas en mi carrera profesional.

A mis padres, Elber y Maria por su apoyo
constante en cada paso de mi vida. Gracias
por ensefiarme el valor del esfuerzo y la
perseverancia.

A mi hija, Nicole, cuya sonrisa y alegria me
inspiran cada dia a ser mejor. Este logro es
para ti, con la esperanza de que siempre
persigas tus suefos con la misma
determinacion.

A mi amor, por confiar en miy estar siempre
a mi lado, brindandome su apoyo y animo
en los momentos dificiles.

A mis profesores y asesores en este trabajo,
por compartir su conocimiento y guiarme
con paciencia y sabiduria.

Al personal de salud participe de este
trabajo, por el apoyo desinteresado.

Y, finalmente, a todos aquellos que de
alguna manera contribuyeron a la
realizacién de este trabajo. Esta tesis es
tanto mia como de ustedes.



indice de contenidos

CarAtUIA ... e [

Declaratoria de autenticidad del @SeSOr............ooooviiiiiiiiiiii e ii
Declaratoria de originalidad de la autora.............cooiiiiiiiiiii e iii
1= Yo |71 (o] 1 - SRR iv
JaXe ] = Lo [=Ted 1o 1Y o1 (o RPN Vv
INdice de CONENIAOS ........cvivieeee ettt Vi
INICE @ tADIAS ...t vii
RESUMBN ... e e e eaaa s viii
ADSIFACT ... IX
I, INTRODUCCION .....coiiiiiiiietiieieiesiete ettt seeneseenenens 10
. METODOLOGIA .....ootiiitiiteietet ettt enene s 32
[[I. RESULTADOS ...ttt s 41

IV. DISCUSION .....ooiiiieeeeeeete ettt ettt ne e 56
V. CONCLUSIONES ......oottttiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieeiaeebeb bbb baeeaeseeeebenaeeeeeannne 65
VI. RECOMENDACIONES .......oottiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiiiiviebieeieeeeseeeeeeeeenneeeenees 67
REFERENCIAS ... s 68
| ) (O TP 79

Vi



indice de tablas

TaBIa 1 e 355
TaDIA 2 ... 38
JLIE= 1«1 - T T 38
TabIla 4 ... 41
TabIa 5 ... e 42
JLIE= 1 o1 - X< SR 46
JLIE= 1«1 - T /S 47
JLIE= 1 o1 - T - 49
JLIE= 1 o1 - T 50
JLIE= 1 o1 = Wt 0 T 51
L= 1 ¢ 1 - e 53
JLIE- 1 o1 - Wt 7 54
L= 1 o1 = Wt 5 51
JLIE= 1 o1 = Wt 53

vii



Resumen
El estudio "Conflicto organizacional y desempefio laboral del personal de salud
de dos centros de salud I-3 Sullana, 2024" enmarcado al ODS 8: Trabajo decente
y crecimiento econdémico, fue descriptivo, correlacional, no experimental incluy6
a 80 trabajadores y buscé establecer la relacion entre el conflicto organizacional
y el desempeno laboral. Los hallazgos revelaron una correlacién negativa
significativa (-0,291, p = 0,047) entre el conflicto organizacional y el desempefio
laboral en el Centro 1. En el Establecimiento de Salud 1, predominaron los
conflictos organizacionales de nivel medio (66,0%), mientras que en el
Establecimiento de Salud 2 predominaron los de nivel alto (48,5%). Respecto al
desempeno laboral, se observo que el 57,4% de los empleados en el Centro 1y
el 69,7% en el Centro 2 mostraron un desempeno laboral medio. No se
encontraron correlaciones significativas entre las deficiencias comunicativas y el
desempeno laboral ni entre la desarmonia y el desempefio laboral en ninguno
de los centros. Sin embargo, en el Centro 1 se identificd una correlacidén negativa
significativa (-0,316, p = 0,030) entre la incompatibilidad percibida y el
desempeno laboral. En conclusion, es importante el manejo eficaz de los
conflictos organizacionales para mejorar el desempefo laboral en entornos de

salud.

Palabras clave: Conflicto organizacional, Desempefio laboral y Personal de

salud
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Abstract
The study "Organizational conflict and work performance of health personnel at
two I-3 Sullana health centers, 2024" framed within SDG 8: Decent work and
economic growth, was descriptive, correlational, non-experimental, included 80
workers and sought to establish the relationship between organizational conflict
and job performance. The findings revealed a significant negative correlation (-
0.291, p =0.047) between organizational conflict and work performance in Center
1. In Health Facility 1, medium-level organizational conflicts predominated
(66.0%), while that in Health Establishment 2 those with a high level
predominated (48.5%). Regarding work performance, it was observed that 57.4%
of employees in Center 1 and 69.7% in Center 2 showed average work
performance. No significant correlations were found between communication
deficiencies and job performance or between disharmony and job performance
in any of the centers. However, in Center 1, a significant negative correlation (-
0.316, p = 0.030) was identified between perceived incompatibility and job
performance. In conclusion, effective management of organizational conflicts is

important to improve work performance in health environments.

Keywords: Organizational conflict, Job performance and Health personnel.



INTRODUCCION

En el sector salud, la colaboracién entre diferentes profesionales es
esencial, ya que trabajan en diversos contextos a diario, pero ésta puede
resultar en discrepancias. Los conflictos dentro de las instituciones en este
entorno suelen originarse por problemas de comunicacion, deficiencias en la
estructura organizativa y comportamientos individuales, ademas, la falta de
recursos, que incluye dificultades como carencia de infraestructura fisica
adecuada, limitaciones financieras y disponibilidad de equipos obsoletos o
deteriorados, también puede provocar enfrentamientos operativos que inciden

en el rendimiento de los profesionales del &mbito sanitario (Bohorquez, 2019).

La raiz del conflicto radica en la limitacion de recursos y comportamientos
humanos, ya que la disminucion de recursos impone la necesidad de elegir,
lo cual puede generar desacuerdos y, por consiguiente, conflictos. Es
importante reconocer que el conflicto es inherente a la naturaleza humana, ya
gue las interacciones sociales conllevan inevitablemente diferencias de
opinion, intereses y necesidades contrapuestas, pero por mas que se intente

eludir, el conflicto seguira su curso de manera ineludible (Petrone, 2022).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), las disputas entre
equipos de trabajo pueden resultar en huelgas, interrupciones laborales u
otras formas de protesta. Por consiguiente, contar con asociaciones tanto de
empleados como de empleadores, junto con el reconocimiento del derecho a
la negociacion colectiva, son elementos esenciales para mejorar la armonia
laboral y preservar la estabilidad en el entorno laboral. Esto es crucial para
asegurar un crecimiento econdmico y social sostenible (Organizacion

internacional del trabajo, 2019).

El reporte conjunto de la OIT y la Fundacion Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound) sobre la ocupaciéon de 1,200
millones de individuos globalmente, destaca notables discrepancias en las
horas laborales y en las escasas oportunidades para el progreso en

habilidades y competencias. Estas discrepancias han tenido un impacto
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adverso en el entorno laboral y en el rendimiento de los trabajadores.
Alrededor de un tercio de los trabajadores en la Unién Europea y
aproximadamente la mitad en naciones como Estados Unidos, Turquia, El
Salvador y Uruguay, tuvieron jornadas laborales mas cortas, pero con una
mayor intensidad de trabajo. Entre el 25% y el 40% de los empleados
mostraron una mayor probabilidad de tener un desempefio laboral deficiente

debido a estas condiciones (Eurofound y OIT, 2019).

Segun el primer informe sobre conflictos laborales en empresas privadas,
se indica que, en promedio, se presenta un reclamo laboral por cada 36
trabajadores, ya sea a través de procesos judiciales o ante la Sunafil. Ademas,
durante el primer trimestre del aflo 2023 se registraron 215 protestas laborales
de caracter colectivo, y en el tercer trimestre se reportaron 232 alertas en todo
el pais, siendo Lima la region con el mayor nimero de alertas, representando
el 67.24% del total (156 alertas), seguida por Ica y Pasco. La carencia de una
comunicacion eficaz con los empleados sobresale como una de las causas
principales de estos conflictos. (49%), presiones sindicales o de sus
representantes (46%), la ausencia de aumentos salariales y/o beneficios
laborales (32%), asi como la falta de conexion entre la empresa y sus
empleados (27%). También se mencionan los abusos o maltratos por parte de
los superiores (24%) y la sobrecarga laboral y el estrés (21%) (Vinatea &
Toyama, 2022).

La OIT indica que el rendimiento en el ambito laboral implica una mezcla
de habilidades, conocimientos y actitudes necesarios para llevar a cabo tareas
especificas en un puesto determinado, con el propdsito de alcanzar los
objetivos empresariales. Este aspecto es crucial, ya que no basta Unicamente
con tener conocimientos técnicos, sino que también se requiere una actitud
apropiada para ejecutar las funciones con un alto nivel de calidad en el servicio
(OIT, 2022).

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) ha identificado el rendimiento
laboral en el &mbito de la salud como la forma en que un empleado lleva a

cabo sus responsabilidades, el grado en que cumple con los requisitos del
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puesto de trabajo en contraste con los objetivos de la organizacion. Esta
faceta incide directamente en la entrega de servicios de atencion médica v,
en consecuencia, en la poblacién. La excelencia en el rendimiento laboral es
esencial en el ambito de la atencién médica; sin embargo, no hay informes
gue lo midan adecuadamente, y mucho menos si el ambiente laboral es uno

de sus factores contribuyentes (Puitiza et al, 2020).

En este contexto, es evidente la importancia que el desempefio laboral de
los empleados tiene para las organizaciones. Este desempefio se refiere a la
actitud que el trabajador adopta hacia su propio trabajo, asi como a la manera
en que lleva a cabo las tareas asignadas dentro de un sistema estructurado
de relaciones laborales. Este comportamiento estd determinado por una
variedad de factores internos, como la motivacion, las experiencias pasadas,
los valores, los principios y el conocimiento del individuo, asi como por
factores externos, como el liderazgo, la estructura organizacional y las

politicas de comunicacion, entre otros (Sanchez, 2023).

Los centros de salud seleccionados al ser instituciones dedicadas a la
prestacion de servicios meédicos y albergar a una diversidad de profesionales
de la salud, enfrenta inevitablemente la dinamica de los conflictos laborales,
ya sean de indole interpersonal, intrapersonal o estructural, los cuales pueden
afectar negativamente el ambiente laboral, impactar en el desempefio del
personal y en la capacidad para brindar atencion de calidad. Es importante
reconocer que la gestion efectiva de los conflictos en este contexto es
fundamental para promover un ambiente laboral saludable y asegurar que los
pacientes reciban la atencion de calidad que merecen. Ademas, el abordaje
adecuado de estos conflictos puede contribuir a mejorar la satisfaccion laboral
del personal, aumentar su compromiso con la institucion y fortalecer la
cohesion del equipo multidisciplinario de atencién sanitaria. En resumen, la
forma en que una institucion de salud maneja y resuelve los conflictos
organizacionales puede tener un impacto directo en el desempefio laboral asi

como, en la calidad de la atencion proporcionada.
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El problema de investigacion se plantea como sigue: ¢ Cudl es la relacion
entre el conflicto organizacional y el desempefio laboral del personal de salud

de dos centros de salud I-3 Sullana, 2024?

La razon de este estudio radica en su relevancia practica, ya que sus
resultados podrian tener importantes implicaciones para mejorar la gestion de
recursos humanos en dos centros de salud publicos. Ademas, esta
investigacion podria informar el disefio e implementacién de intervenciones
para reducir el conflicto y mejorar el desempefio laboral, Io que a su vez podria
conducir a una mejor atencion médica y resultados mas positivos para los

pacientes.

La justificacion social de esta investigacion reside en su potencial para
identificar los factores que contribuyen al conflicto en el entorno laboral de los
centros de salud publicos lo cual es esencial para mejorar la calidad de la
atencion y el bienestar de los pacientes; ya que el conflicto organizacional
dentro de los centros de salud puede impactar negativamente tanto a los

trabajadores como a los pacientes.

Como obijetivo general de la presente investigacion tenemos: Determinar
la relacion entre el conflicto organizacional y el desempefio laboral del
personal de salud de dos centros de salud I-3 de Sullana, 2024. Y como
objetivos especificos encontramos: Evaluar la correlacion entre las
deficiencias comunicativas y el desempefio laboral del personal de salud de
dos centros de salud I-3 Sullana, 2024. Identificar la relacion que existe entre
la dimensién desarmonia y el desempefio laboral en el personal de salud de
dos centros de salud I-3 Sullana, 2024. Identificar la relacion que existe entre
la dimensién incompatibilidad y el desempefio laboral en el personal de salud

de dos centros de salud I-3 Sullana, 2024.

Se consideraran diversos estudios relacionados con la investigacion a
nivel internacional, entre los cuales podemos mencionar a Sanchez (2023),
Ecuador, El propdsito de su investigacion fue “explorar la relacion entre el
conflicto organizacional y el desempenio laboral en agencias de salud publica”

13



utiizando métodos cuantitativos, descriptivos, correlacionales, no
experimentales y transversales. Se utilizé una muestra de 18 individuos. Los
datos recolectados mostraron que los conflictos se manifestaron
principalmente entre lideres y colaboradores y durante las supervisiones
laborales los motivos incluyeron diferencias de valores y cuestiones
personales; En términos de desempefio laboral, los factores relacionados con
la organizaciéon son muy importantes para las personas involucradas, siendo
los principales factores relacionados con la autoestima y el trabajo en equipo.
Se determind que los conflictos dentro de las instituciones publicas de salud,
en relacion con el desempefio laboral del personal, provocan insatisfaccion
ante situaciones consideradas como obstaculos para alcanzar metas, con un
impacto negativo de moderada magnitud. Estos conflictos afectan

directamente, de manera proporcional y causal, el rendimiento laboral.

También Sanchez y Arraiz (2023), Ecuador, su investigacion, que tuvo
como proposito "Analizar los conflictos organizacionales del personal
odontologico en centros de salud publicos”, se llevd a cabo mediante un
enfoque cuantitativo y descriptivo, sin experimentacion y de tipo transversal,
utilizando una muestra censal de 18 individuos pertenecientes al personal
odontologico. Se observaron conflictos organizacionales principalmente entre
los lideres de los grupos y los colaboradores del servicio, mientras que los
aspectos relacionados con la revision del trabajo se consideraron de menor
importancia. Las causas de estos conflictos se atribuyeron a las discrepancias
de valores entre los miembros del equipo odontolégico, asi como a problemas
personales entre los colaboradores que apoyan diferentes opciones. Se
concluyé que los conflictos organizacionales en los centros de salud
odontoldgicos reflejan la insatisfaccion de los colaboradores ante situaciones

perjudiciales percibidas, con un impacto moderado y con sesgo negativo.

Por otro lado, Ezieshi et al. (2023), Nigeria, llevd a cabo una investigacion
descriptiva para examinar el impacto de los conflictos en el lugar de trabajo
en la productividad de los empleados en la industria de la salud. El estudio
encuesté a 4.541 personas de cinco instituciones de salud federales, incluidos

miembros del personal superior y subalterno. El estudio revel que la rotacion
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de empleados estaba significativamente influenciada por las diferencias de
género, pero la correlacion entre el crecimiento de los empleados y el estilo
de liderazgo también era evidente. Segun el estudio, el conflicto laboral tiene
una influencia significativa en el desempefio de los empleados en el sector y

la geografia estudiada.

En la misma linea, Biduchak y Chornenka (2022), Ucrania, su objetivo de
estudio fueron los conflictos en el sector de la salud en el sistema personal
meédico de una institucion de salud, pacientes y familiares de pacientes, el
estudio del conflicto en el equipo se realiz6 mediante métodos médicos y
sociologicos utilizando un cuestionario anénimo desarrollado por ellos. Se
realizo un estudio destinado a identificar las causas socio psicolégicas de los
conflictos y los métodos para su resolucion en la organizacion de la atencion
de salud utilizando el ejemplo del personal médico. El conflicto es una parte
integral del funcionamiento de cualquier organizacion. El estudio confirmé la
hipdtesis de que el proceso de gestion de conflictos sera mas eficaz cuando

se cambien los procesos organizacionales en su conjunto.

Finalmente, Saridi et al. (2021), Grecia, su investigacion tuvo como
objetivo los factores que moldean el ambiente de trabajo y la carga de trabajo,
se realiz6 un estudio transversal mediante un cuestionario de 20 partes, que
se administré a 200 profesionales de la salud. El 24,5% de los participantes
refirid que quiere dejar su profesion proximamente y las enfermeras tuvieron
el 60% y los médicos el porcentaje mas bajo (7%). La voluntad de cambiar el
entorno laboral no parecia depender del género, estado civil, puesto de trabajo
y horario de trabajo. La mayoria de los encuestados informaron que los
conflictos ocurren en su lugar de trabajo, siendo el personal médico el que
muestra el mayor namero promedio de conflictos en relacion con los otros dos
grupos profesionales. En particular, se encontr6 que aquellos que no tenian
un puesto directivo tenian 3,9 veces mas probabilidades de optar por llegar a

un acuerdo en un conflicto.

Asi mismo realizando una busqueda de los estudios a nivel nacional

encontramos a Serna y Escobar (2023), Apurimac, el propésito de su
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investigacion fue explorar la conexion entre el clima laboral y el rendimiento
en el trabajo, con un enfoque transversal, correlacional y no experimental.
Participaron 105 profesionales. Los resultados indicaron que el clima
organizacional fue mayormente calificado como regular (68.6%), mientras que
el desempefio laboral fue considerado regular en un 52.4%. Se observé una
correlacion significativa entre el clima laboral y el rendimiento de los
profesionales de la salud. Ademas, la relacion entre diversas dimensiones del
clima organizacional y el rendimiento laboral: potencial humano (rho= 0.281;
p= 0.004) fue significativa, disefio organizacional (rho= 0.289; p= 0.003), y
cultura organizacional (rho= 0.283; p= 0.003). En resumen, concluyeron que
existe una relacién directa entre el clima laboral y sus diferentes dimensiones

con el rendimiento laboral de los profesionales de la salud.

También Motta (2023), Lima, el objetivo de su investigacion fue examinar
el vinculo entre las relaciones interpersonales y el manejo de conflictos en el
personal de enfermeria, segun lo planteado el disefio fue cuantitativo, con
alcance correlacional, no experimental, tipo transversal. La muestra estuvo
compuesta por 118 enfermeras y médicos, quienes fueron elegidos en un
proceso de seleccion aleatorio por conveniencia. El 64% de los encuestados
reportd niveles frecuentes de comunicacion interpersonal y el 56% reporto
manejo frecuente de conflictos. La dependencia de las relaciones
interpersonales en el manejo de conflictos en el servicio de urgencias del
Hospital de Lima se establecio correlacionando ambas variables, mostrando

una relacion significativa, directa y moderada.

Abarca, et al (2020) Arequipa, un estudio cuyo propésito era establecer la
relacion entre distintos tipos de conflictos laborales y la gestion por parte del
personal de enfermeria en el Hospital Regional Honorio Delgado. La
investigacion adoptdé un enfoque observacional, utilizando un disefio
cuantitativo y correlacional, con la participacion de 190 profesionales. Los
resultados sefialaron que el conflicto con mayor frecuencia Comunicacion-
Personal, representando el 44.8%, seguido por los conflictos personales
(26.8%) y los de comunicacién (15.8%). Respecto a la gestidén de conflictos,

el 48.4% manifestd preferir el enfoque cooperativo. Sin embargo, no se hallé
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una asociacion estadisticamente significativa entre los tipos de conflictos y su
gestion. En resumen, aunque la mayoria percibié los conflictos de
Comunicacion-Personal como los mas comunes y los gestion6 de manera
cooperativa, no se pudo establecer un vinculo claro entre la tipologia de
conflictos laborales y su abordaje por parte del personal de enfermeria.

En la misma linea Chavez (2020), Lima, realizé un estudio con la finalidad
de establecer un vinculo entre ambos aspectos. Este estudio siguid un
enfoque deductivo y presentd caracteristicas descriptivas correlacionales. La
muestra incluy6 a 50 técnicos y 75 enfermeras. Los hallazgos demuestran que
un 60% de los evaluados, tanto técnicos como enfermeras, percibieron un
nivel medio de conflictos laborales, mientras que el 30% experiment6 un nivel
bajo y el 55% indic6 un nivel alto en cuanto a las relaciones interpersonales.
En resumen, se encontré una conexion entre los conflictos laborales y las

relaciones interpersonales.

Quintana y Tarqui (2020), Lima, cuyo objetivo fue analizar el rendimiento
laboral de enfermeras considerando factores como rasgos laborales,
instruccion educativa, motivacion, rasgos organizacionales y la influencia de
la jefatura de enfermeria. Se llevo a cabo un estudio transversal en el HNASS
de Callao, utilizando un muestreo probabilistico con afijacion proporcional que
incluyd a 208 enfermeras. Los resultados mostraron que el 24,5% tenia un
rendimiento insuficiente, el 78,8% tenia mas de 6 afos de experiencia, el
93,8% contaba con especializacion, el 63,0% experimentaba sobrecarga
laboral, el 70,2% no recibia capacitacion y el 37,0% percibia presion laboral
de la jefatura de enfermeria. Se observé que el 66,7% de las enfermeras con
rendimiento adecuado tenia mas de 6 afios de experiencia (p=0,02) y el 96,2%
contaba con especializaciéon (p=0,01). En contraste, el 98,0% de las
enfermeras con rendimiento deficiente no realizaba docencia (p=0,02), el
82,4% no habia recibido capacitacion por parte de la institucion empleadora
(p=0,030), el 88,2% reportaba presion laboral de la jefatura, el 51,0% carecia
de flexibilidad horaria, el 84,3% se sentia desmotivado y el 76,5% consideraba

gue no estaban asignados segun su especialidad (p<0,05).
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Basandonos en la revision exhaustiva de la literatura nacional e
internacional, y teniendo en cuenta que dichas investigaciones son de
metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional se observa una
convergencia de hallazgos en varios estudios relevantes. Investigaciones
llevadas a cabo por Sanchez (2023), Sanchez y Arraiz (2023), Ezieshi et al.
(2023), Serna y Escobar (2023), Motta (2023) y Chéavez (2020) han
identificado una asociacién estadisticamente significativa entre el conflicto
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. Sin embargo,
contrastando con estas observaciones, el estudio realizado por Abarca et al.
(2020) indica que no hay una relacion estadisticamente significativa entre los
diferentes tipos de conflictos y su gestion en el entorno laboral. La revision de
la literatura revela una ausencia de casos estudiados a nivel regional, ademas
de una escasez de investigaciones publicadas que vinculen ambos
constructos en el contexto de la salud. Por consiguiente, es necesario
continuar investigando con grupos ocupacionales en los dos centros de salud

publicos.

Los fundamentos teoricos relacionados con las variables incluyen, en
primer lugar, el conflicto organizacional, el cual se concibe como una
confrontacién por valores, recursos limitados, poder y estatus, en la cual los
actores buscan neutralizar, dafiar o eliminar al otro. Hoy en dia, se reconoce
y acepta la presencia del conflicto, reconociendo que no siempre debe tener
connotaciones negativas, y se define como un fuerte desacuerdo o una

oposicion de intereses o ideas. (Oscarima, 2020).

Las interacciones laborales a menudo provocan situaciones y decisiones
gue interrumpen su flujo habitual, dando lugar a diversas formas de conflictos
laborales, que son basicamente disputas sobre derechos o intereses que
surgen en el contexto del trabajo. Estos conflictos pueden surgir entre
empleadores, empleados, sindicatos y el estado. Se refieren a los
desacuerdos, tensiones y enfrentamientos que son comunes en las relaciones
laborales, ya sea entre empleadores y empleados(Ministerio de Salud de
Perua, 2011).
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Las teorias del conflicto organizacional se centran en comprender y
explicar las causas y dinamicas de los conflictos en el &mbito laboral. Estas
teorias proporcionan un marco conceptual que ayuda a identificar los
diferentes enfoques y perspectivas sobre el conflicto organizacional. Entre las
teorias mas relevantes se pueden mencionar al explorar las teorias que
abordan el conflicto organizacional, varias corrientes tedricas pueden ser

relevantes. Aqui hay algunas teorias que podrian aplicarse:

La Teoria del conflicto social, concebida por Karl Marx, Randall Collins y
Lewis Coser, postula que el conflicto es una dindmica inherente a las
relaciones sociales, donde distintos grupos compiten por recursos y poder.
Esta perspectiva permite comprender como los conflictos organizacionales
emergen como resultado de las tensiones entre diversos grupos dentro de una
entidad, ya sea por la escasez de recursos tangibles como el presupuesto
asignado a diferentes departamentos, o por intangibles como el
reconocimiento y el estatus dentro de la jerarquia organizacional (Busquet,
2015).

Al estudiar esta tedrica en nuestro estudio de investigacion se pueden
explorar muchos aspectos los cuales son muy importantes enfocarnos, esto
lo podemos aplicar en el sector salud ya que podrian manifestarse en disputas
sobre la asignacion de presupuestos, acceso a equipos médicos o incluso la
toma de decisiones sobre politicas de atencion médica. Este estudio podria
examinar cOmo estas disputas impactan en la prestacion de servicios de salud
y el bienestar del personal. Asi mismo Collins propone que el conflicto puede
surgir cuando hay desigualdad en los roles y estatus dentro de una
organizacion (Alligood, 2015).En el sector salud, esto podria relacionarse con
la jerarquia entre diferentes profesionales de la salud, como médicos,
enfermeras, obstetras y técnicos. El estudio podria investigar como estas
diferencias de estatus contribuyen al conflicto y como afectan la colaboracién
y el trabajo en equipo.

También observamos que tanto Coser como Collins sugieren que el
conflicto puede ser gestionado y resuelto a través de diversas estrategias,

como la negociacién, la mediacion o la imposicién de autoridad. Este podria
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analizar la eficacia de estas estrategias en la resolucién de conflictos en el
contexto del sector salud, y como pueden ser implementadas de manera
efectiva para mejorar el ambiente laboral y la calidad de la atencion. Ambos
tedricos sefialan que el conflicto puede tener consecuencias tanto positivas
como negativas (Raile, 2018).Por lo que este estudio podria investigar coémo
el conflicto organizacional en el sector salud es capaz de afectar la calidad de
la atencion, la satisfaccién del paciente y del personal, asi como la eficiencia

operativa de la organizacion.

Chiavenato (2007) aborda el tema del conflicto organizacional como una
parte inherente de la dinamica organizacional, el autor reconoce que el
conflicto puede surgir en cualquier nivel de la organizacion, ya sea entre
individuos, equipos, departamentos o incluso entre la organizacién y su
entorno externo. Sefala que el conflicto puede ser tanto positivo como
negativo en su impacto en la organizacion. Por un lado, el conflicto puede
desencadenar cambios, promover la innovacion, mejorar la toma de
decisiones y fomentar un ambiente de debate y creatividad. Por otro lado, el
conflicto también puede generar disfunciones, reducir la productividad,
generar tensiones y afectar negativamente el clima laboral. Asi mismo se
encontré a Soler (2021), lo describe como un conflicto entre individuos dentro
de una entidad, originado por malentendidos, problemas de percepcion o de
relacion. Estos conflictos pueden surgir entre empleados, ya sea que
compartan o no el mismo departamento, entre organizaciones asociadas, asi
como entre la direccion y ciertos investigadores, y Petrone (2021) lo define
como un enfrentamiento entre dos o mas personas debido a interpretaciones
divergentes u opuestas sobre un tema especifico o circunstancias cambiantes

gue sugieren o implican una contradiccion.

La variable comprende las dimensiones destinadas a reconocer la
percepcion de los conflictos laborales y proporcionar indicadores de medida
para su evaluacién, estas dimensiones son propuestas por Chiavenato (2007)

La primera dimension es la desarmonia, es una dimension fundamental
de los conflictos organizacionales que se refiere a la falta de unién, cohesion

y colaboracién dentro de un entorno de trabajo. Esta situacion puede
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manifestarse a través de tensiones y discrepancias entre los miembros del
equipo, falta de cooperacion, competencia excesiva, falta de confianza,
rumores y chismes, entre otros. La satisfaccion laboral es esencial para el
éxito de una empresa. Cuando surge tension, discordia o descontento entre
los empleados, esto indica un conflicto interno que afecta el ambiente laboral

y la armonia dentro de la organizacion (Martinez, 2020) .

Segun Chiavenato, la desarmonia es una de las principales causas de
conflictos organizacionales, este concepto se refiere a la falta de armonia,
desacuerdo o discrepancia que surge entre las partes involucradas, ya sean
individuos o grupos dentro de la misma organizacién. Asi mismo indica que
estas diferencias, si no se manejan adecuadamente, pueden derivar en una
falta de armonia generalizada que afecte negativamente el clima
organizacional y el desempefio de la organizacion. Por ello, es crucial que los
lideres y miembros de la organizacion trabajen en alinear objetivos, intereses
y percepciones para prevenir y resolver los conflictos derivados de la

desarmonia (Chiavenato, 2007).

La desarmonia es un fendmeno que afecta negativamente la
comunicacion organizacional, limitando la efectividad de la transmision de
informacion. Para superar esta problematica, es importante fomentar la
sincronizacion en los canales de comunicacion, establecer una
retroalimentacion constante y clara, y eliminar las barreras que obstaculizan

la comunicacion efectiva (Zendesk, 2024).

Algunos indicadores claves de desarmonia encontramos a la percepcion
frecuente de conflictos en el ambito laboral, cuando los empleados
experimentan de manera constante situaciones conflictivas en su entorno
laboral, puede afectar negativamente la productividad, el clima laboral y la
satisfaccion de los trabajadores, identificar y abordar estas percepciones de
conflicto de manera proactiva es esencial para prevenir la escalada de
problemas y fomentar un ambiente laboral saludable y colaborativo (Solis y
Moreira, 2021).
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Otro indicador es presentar una actitud positiva frente a los conflictos en
el ambito laboral esto es fundamental para abordarlos de manera constructiva
lo cual implica ver los conflictos como oportunidades de crecimiento y mejora
en lugar de obstaculos, al adoptar esta mentalidad, se fomenta la
comunicacion abierta, la empatia y la colaboracién entre los miembros del
equipo, lo que puede conducir a soluciones creativas y duraderas. Asi mismo
una actitud positiva también ayuda a reducir la tension y el estrés asociados
con los conflictos, creando un ambiente de trabajo mas saludable y productivo
en general (Ruiz, 2015).

Y por ultimo el manejo adecuado de las relaciones laborales y
responsabilidades es crucial para abordar la desarmonia en el conflicto
organizacional, lo cual implica establecer canales efectivos de comunicacion
entre los miembros del equipo, fomentar un ambiente de confianza y respeto
mutuo, asi como promover la colaboracion y el trabajo en equipo. Asimismo,
es importante que cada individuo asuma sus responsabilidades de manera
diligente y esté dispuesto a cumplir con sus obligaciones laborales, lo que
contribuira a evitar malentendidos y conflictos innecesarios (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2019).

Segun la literatura revisada coincide en que la desarmonia organizacional,
caracterizada por conflictos frecuentes, falta de coordinacion y comunicacién
deficiente, tiene un impacto negativo en la motivacion, compromiso y
desempeiio de los trabajadores. Esto a su vez afecta la productividad y
eficiencia general de la organizaciéon. Por ello, es crucial implementar
estrategias para prevenir y resolver los conflictos de manera constructiva

(Gonzales y Riascos, 2019).

Por otro lado, tenemos la segunda dimension incompatibilidad, se refiere
a la falta de concordancia o armonia entre los diferentes elementos o actores
involucrados en la organizacion, como pueden ser los objetivos, valores,
intereses o estilos de trabajo. Esta falta de compatibilidad puede generar

tensiones y discrepancias que afectan la dinamica interna, la comunicacion y
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el logro de los objetivos organizacionales. Para medir la incompatibilidad en
una organizacién (Organizacion Internacional del Trabajo, 2019).

Chiavenato aborda la incompatibilidad en los conflictos organizacionales
como una de las causas fundamentales de tensiones y desacuerdos en el
entorno laboral, esta se manifiesta cuando las partes involucradas tienen
objetivos, intereses, valores o percepciones que entran en conflicto, lo que
puede generar confrontaciones y obstaculos en la consecucion de metas

individuales y grupales (Chiavenato, 2009).

Dentro de los indicadores de la incompatibilidad encontramos a la
percepcion de conflictos de interés en compafieros o jefes el cual se refiere a
la percepcion de un empleado de que existen situaciones en las que los
intereses personales de sus compaferos o jefes se contraponen con los
intereses de la organizacion o con los suyos propios, estos conflictos de
interés pueden surgir cuando las decisiones o acciones de una persona estan
influenciadas por motivos personales que pueden no ser compatibles con los
objetivos de la organizacion lo cual puede generar desconfianza,

resentimiento y tensiones dentro del equipo de trabajo (Pifiay Jimenez, 2021).

Asi mismo encontramos al indicador: grado de conformidad o satisfaccion
de un empleado con las condiciones de trabajo ofrecidas por la organizacion.
Esto incluye aspectos como salario, beneficios, ambiente de trabajo, carga
laboral, oportunidades de desarrollo profesional, y politicas de la empresa.
Cuando los empleados no estan de acuerdo con las condiciones laborales, es
probable que surjan conflictos debido a la sensacion de injusticia, falta de
reconocimiento o desmotivacion, lo cual puede afectar negativamente el clima

organizacional y la productividad (Paya, 2022).

Existen mdltiple informacion que afirma que la incompatibilidad en los
conflictos organizacionales tiene implicancias directas en el desempefio
laboral de los trabajadores, estos demuestran que: Laincompatibilidad en los
valores aplicados puede ser una causa de fuertes conflictos personales en el

entorno laboral, esta discrepancia en los valores y principios puede generar
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tensiones y desacuerdos que afectan la armonia y la eficacia en el trabajo
(Avila 'y Vivar, 2021); La percepcion de conflictos de interés en compareros o
jefes, asi como el desacuerdo con las condiciones laborales de la
organizacion, son indicadores de incompatibilidad que pueden generar
tensiones y afectar el ambiente laboral, lo cual puede ser un indicativo para
influir en la motivacién, la colaboracion y la productividad de los trabajadores
(Figueroa, 2020).

Y finalmente, deficiencias comunicativas: son una de las dimensiones
fundamentales en los conflictos organizacionales. Estas deficiencias pueden
referirse a problemas en la comunicacion verbal, no verbal o escrita en el
entorno laboral. Son situaciones en las cuales no se logra transmitir de manera
efectiva y clara la informacion entre los miembros de la organizacion, lo cual
puede generar malentendidos, falta de alineacion en los objetivos vy
desconfianza entre los involucrados (Baron E. , 2006). Algunas deficiencias
comunicativas comunes incluyen una comunicacion poco clara, falta de
escucha activa, lenguaje corporal contradictorio y barreras idiomaticas. Es
fundamental abordar y resolver estas deficiencias para mejorar el
funcionamiento y reducir los conflictos dentro de la organizacion (Hernandez
et al, 2011).

Segun Chiavenato manifiesta que esta se refiere a los problemas y
barreras en el proceso de comunicacion dentro de una organizacién que
impiden una transmision efectiva de informacion, enfatiza que una
comunicacion efectiva es vital para el éxito organizacional y las deficiencias
comunicativas pueden afectar negativamente la moral de los empleados, la
productividad y, en dultima instancia, los resultados de la organizacion
(Chiavenato, 2007).

La dimensién de deficiencias comunicativas es un factor clave en los
conflictos organizacionales, algunos indicadores relevantes de esta dimensién
incluyen: La claridad en las expectativas laborales; este indicador se refiere a
la medida en que las expectativas laborales, incluyendo roles,
responsabilidades y objetivos, estan claramente comunicadas a los
empleados (Mealla, 2024).
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Otro indicador fundamental es el flujo de comunicacion, el cual evalua la
efectividad y eficiencia con la que la informacion se transmite dentro de la
organizacion. Un flujo de comunicaciéon adecuado implica que la informacion
relevante llega a las personas correctas en el momento oportuno y de manera

comprensible (Zendesk, 2024).

Asi mismo encontramos a la transparencia y participacién en la toma de
decisiones, este indicador se refiere a la apertura y accesibilidad de los
procesos de toma de decisiones dentro de la organizacion, asi como a la
inclusion de los empleados en dichos procesos. La transparencia implica que
las decisiones se toman de manera abierta y que la informacion sobre estas
decisiones es compartida con los empleados. La participacion indica que los
empleados tienen oportunidades para contribuir y opinar sobre decisiones que

afectan su trabajo (Garcia y Argimon, 2016).

Del mismo modo encontramos a las habilidades de comunicacién
interpersonal cuyo indicador evalua la capacidad de los empleados para
comunicarse eficazmente entre si de manera interpersonal. Incluye
habilidades como la escucha activa, la empatia, la claridad en la expresion, y
la capacidad para resolver conflictos de manera constructiva (Bolgeri et al.,
2023).

Y finalmente encontramos al clima laboral, este indicador se refiere a la
percepcion general de los empleados sobre el ambiente de trabajo, incluyendo
aspectos como la colaboracion, el respeto, el apoyo y la satisfaccion en el
trabajo (Pilligua y Urteaga, 20219).

Segun informacion proporcionada en diferentes estudios se puede deducir
gue las deficiencias comunicativas en los conflictos organizacionales tienen
una relacion negativa con el desempefio laboral de los trabajadores; donde se
manifiesta que los conflictos laborales surgen con frecuencia por deficiente
comunicacion entre las personas y los grupos, lo que lleva a

incompatibilidades entre trabajadores y los directivos (Paya, 2022). Asi mismo
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cuando los conflictos no se manejan adecuadamente debido a problemas de
comunicacion, pueden llevar a un bajo desempefio laboral, generando
deficiencias en las tareas asignadas, desmotivacién y falta de comunicacion
entre directivos y empleados lo que afecta negativamente la productividad y
el rendimiento laboral (Villalobos y Pertuz, 2019).

Pasando a la segunda variable de interés y mirando mas profundamente,
el desempenio laboral es el comportamiento y las habilidades que muestra una
persona al realizar las tareas o funciones que le asignan y cémo las gestiona
para alcanzar metas y lograr buenos resultados. También tiene que ver con la

calidad del trabajo de una persona y su comportamiento (Diaz, 2020).

Dentro de los teoristas destacados que han realizado contribuciones
significativas en el campo del desempefio laboral, los cuales han tenido un
impacto duradero en la gestion y organizacion del trabajo. Sus ideas han sido
ampliamente estudiadas y aplicadas en diferentes contextos laborales para
mejorar la eficiencia, la productividad y el bienestar de los trabajadores, han
permitido comprender mejor los factores que influyen en el desempeno laboral

y han proporcionado herramientas y estrategias para optimizarlo.

Asi encontramos la teoria de la administracion cientifica, creada por
Frederick Taylor, propuso un enfoque sistematico para mejorar la eficiencia en
el trabajo, se enfoca en mejorar la eficiencia y productividad laboral. Esta
teoria propone el analisis cientifico de los procesos de trabajo y la
estandarizacién de tareas para optimizar los resultados. Taylor sostiene que,
al aplicar métodos cientificos y técnicas de medicion, es posible aumentar la
eficiencia y disminuir los tiempos de produccion. Su enfoque se basa en una
clara division de responsabilidades entre la gerencia y los trabajadores,
fomentando la especializacion y la utilizacion de incentivos salariales para
motivar al personal (Losada, 2020).

También encontramos a Abraham Maslow, teorista destacado en el campo
del desempeio laboral por su contribucion a la teoria de la motivacion
humana. Maslow propuso una jerarquia de necesidades que explicaba los
principales motivadores de las personas, refiere que los individuos presentan
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distintas necesidades que deben ser cumplidas en un orden jerarquico con el
fin de lograr la autorrealizacion. Estas necesidades comprenden las
necesidades fisiologicas, de seguridad, de afiliacion, de estima y de
autorrealizacion. Maslow sostiene que satisfacer estas necesidades es crucial
para motivar a los empleados y mejorar su rendimiento laboral. Los directivos
y lideres deben tener conocimiento de estas necesidades y proporcionar un
entorno laboral que posibilite su cumplimiento, a través del reconocimiento,
oportunidades de crecimiento y desarrollo personal, asi como proporcionando

un sentido de propésito y significado en el trabajo (Padovan, 2020).

Por otro lado, Rivero (2019), sefalé que el desempeno laboral son las
acciones y resultados del responsable del puesto, puesto o cargo. Capacidad
para realizar tareas de manera competente. Es decir, los individuos deben
responder a las situaciones a medida que surgen. Por ejemplo, tener
conocimientos adecuados para saber resolver una tarea o problema. Tener
las habilidades para saber qué hacer ante un dilema. El saber ser se relaciona
principalmente con acciones y actitudes, y finalmente con el saber ser, es
decir, cdmo reacciona un individuo ante una situacién en un juicio ético
(Moran, 2016).

En la misma linea, se define el desempefio como el comportamiento o las
caracteristicas o habilidades de desempefo de un individuo, grupo,
organizacion o ser vivo, maquina, equipo, producto o sistema en comparacion
con metas, estandares o expectativas previamente establecidos (Chiavenato,
2007). El rendimiento laboral se define como la ejecucion de un individuo en
su puesto de trabajo, manifestada a través de sus actividades cotidianas; se
emplean herramientas especificas para medir este desempeno. Usualmente,
el departamento de recursos humanos de una organizacion 0 empresa
determina qué empleados seran evaluados. Asimismo, la evaluacion del
rendimiento de los empleados constituye un método sistematico para evaluar
sus acciones y su efectividad en la consecucién de los objetivos establecidos
(Borges et al., 2018).
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Este estudio utiliza las medidas de desempefo laboral de Chiavenato
(2009); aqui, los criterios se utilizan para evaluar el desempefio en el lugar de
trabajo de una organizacién, incluidas las habilidades y el comportamiento de
los empleados. Las diferentes situaciones que se presentan en los grupos de
trabajo y tareas, y finalmente los productos especificos que espera la

organizacion - objetivos y resultados (Chiavenato, 2007).

El desempeno laboral se refiere al grado en que un empleado cumple con
las expectativas y objetivos establecidos por la organizacion para su puesto,
este concepto abarca la eficiencia, la eficacia y la calidad del trabajo realizado
por el empleado, asi como su contribucion al logro de los objetivos de la
organizacion. El desempefio laboral es una medida integral de cémo un
empleado aplica sus conocimientos, habilidades y comportamientos para

alcanzar resultados esperados (Bautista y Cienfuegos, 2020).

Teniendo como primera dimension habilidades y capacidades, se refiere
al conjunto de habilidades, conocimientos, experiencia y competencias que
los empleados requieren para llevar a cabo sus responsabilidades de manera
eficiente y puntual. Estas competencias abarcan aspectos vinculados con el
desempeno personal, los valores individuales, la capacidad de tomar

decisiones y la comprension de su labor (Lluncor et al, 2023).

La dimension de habilidades y capacidades del desemperfio laboral se
compone de los siguientes indicadores: Presenta los conocimientos
adecuados para el puesto en el que trabaja, este indicador se refiere al grado
en que un empleado posee y aplica los conocimientos técnicos y tedricos
necesarios para desempefiar su funcion de manera efectiva. Incluye la
familiaridad con los conceptos, practicas y procedimientos especificos del
puesto, asi como la capacidad de mantenerse actualizado en su campo

profesional (Rueda et al, 2019).

Asi mismo encontramos el indicador: comprende facilmente situaciones
problematicas en la organizacién el cual mide la capacidad del empleado para
identificar, analizar y entender rapidamente los problemas y desafios que
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surgen en el entorno laboral. Implica la habilidad de evaluar situaciones
complejas y determinar las causas subyacentes de los problemas (Espinoza,
1998).

Y, por ultimo, manifiesta la capacidad de iniciativa y resolucion frente a
problemas en su puesto de trabajo este indicador evalua la proactividad del
empleado para tomar la iniciativa y abordar problemas de manera efectiva.
Incluye la capacidad de proponer soluciones creativas, implementar acciones
correctivas y asumir responsabilidades adicionales para resolver los desafios

en su puesto (Tuneu, 2023).

Como segunda dimensién comportamientos, se refiere al comportamiento
visible que se observa al realizar tareas tanto de forma individual como en
equipo, utilizando la ética personal y aspectos de la personalidad del
empleado. Estas habilidades comprenden demostrar cooperacion, tener una
vision y capacidad de iniciativa, ser responsable, colaborativo y mostrar
habilidades de liderazgo. Esta dimensidn se refiere a las actitudes y conductas
que un empleado exhibe en el lugar de trabajo. Incluye la manera en que
interactua con compafieros y supervisores, su actitud hacia el trabajo y la
organizacion, y su compromiso con los valores y normas de la empresa.
(Torres et al, 2023).

Con respecto a esta dimension encontramos a los siguientes indicadores:
Desarrolla una actitud de cooperacion con la organizacion, este indicador se
refiere al grado en que un empleado muestra disposicién y compromiso para
trabajar en equipo y colaborar con otros miembros de la organizacién, implica
la voluntad de compartir informacion, ayudar a los compaferos, y contribuir al
logro de los objetivos comunes de la organizacién (Buol, 2020). Asi mismo
encontramos el indicador: Manifiesta creatividad en el desempeno de sus
labores, el mide la capacidad del empleado para generar ideas nuevas y
originales que mejoren los procesos, productos o servicios de la organizacion,
la creatividad en el desempeno de las labores implica pensar de manera
innovadora y encontrar soluciones no convencionales a los problemas
(Fernandez, 2022).
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Finalmente, como tercera dimension Metas y resultados, estas incluyen
habilidades relacionadas con el logro de objetivos, la gestion precisa de la
calidad del trabajo, la reduccién de costos, el cumplimiento de plazos y la

consecucion de resultados (Martin, 2023).

La dimension de metas y resultados en el desempefio laboral se enfoca
en los logros y la productividad del empleado en relacion con los objetivos
especificos establecidos por la organizacién, dicha dimension mide el impacto
tangible del trabajo del empleado, evaluando si se cumplen los objetivos y
metas esperados, la calidad del trabajo producido, y la contribucién del

empleado al éxito general de la organizacién (Gonzales y Vilchez, 2021).

Esta dimensién abarca el siguiente indicador: Percibe satisfaccion en su
nivel de produccién laboral, este indicador se refiere a la percepcion del
empleado sobre su propio rendimiento y productividad en el trabajo, el cual
incluye la satisfaccidon personal que el empleado siente al alcanzar sus
objetivos laborales, la calidad del trabajo que produce y su contribucion al
equipo y a la organizacion, asi mismo puede reflejar el alineamiento entre las
metas personales del empleado y los objetivos organizacionales (Hernadez,
2023).

Para evaluar el desempefo laboral de manera integral, es esencial
considerar la dimension de metas y resultados junto con otras dimensiones
como habilidades y capacidades, y comportamientos. La combinacién de
estos elementos proporciona una vision completa del rendimiento del
empleado, ayudando a identificar areas de fortaleza y oportunidades para el
desarrollo, y garantizando que los empleados estén alineados con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Una evaluacion integral permite a la
organizacion no solo medir el desempefio actual, sino también planificar el
crecimiento y el desarrollo futuro de sus empleados.

Los conflictos laborales tienen un impacto considerable y prolongado en
el desempeno de los trabajadores, lo cual es un aspecto crucial en el

funcionamiento de una empresa. Estos conflictos pueden surgir por diversas
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razones, como discrepancias de opiniones, falta de comunicacién eficaz o
competencia por recursos limitados en el ambiente laboral. Es esencial
reconocer que estos conflictos pueden perjudicar la productividad y la eficacia
de los empleados, lo que resulta en un aumento del absentismo y un deterioro

del ambiente laboral en general (Damian et al, 2021).

Existen multiples investigaciones que pueden dar fe de lo antes
mencionado, entre ellas tenemos a la de Ezieshi et al. (2023), el autor sefiala
qgue el conflicto en el lugar de trabajo tiene un impacto sustancial en el
desempefio de los empleados en el sector y la geografia estudiada, asi mismo
encontramos a la investigacion de Serna y Escobar (2023), sefialan que hay
presencia de relacion directa entre el clima laboral y sus diferentes
dimensiones con el rendimiento laboral de los profesionales de la salud.
También encontramos a Sanchez y Arraiz (2023), sefialaron que observaron
conflictos organizacionales principalmente entre los lideres de los grupos y los
colaboradores del servicio, las causas de estos conflictos se atribuyeron a las
discrepancias de valores entre los miembros del equipo. Y por ultimo
encontramos a Biduchak y Chornenka (2022), los cuales mencionan que el
conflicto es una parte integral del funcionamiento de cualquier organizacion.
El estudio confirmo la hipotesis de que el proceso de gestion de conflictos sera

mas eficaz cuando se cambien los procesos organizacionales en su conjunto.

Asi mismo se plantea como hipotesis especifica Existe relacion
significativa entre el conflicto organizacional y el desempefio laboral del
personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana en 2024, como se refleja
en las siguientes hipoétesis especificas: Hel: Hay una correlacién entre las
deficiencias en la comunicacion y el rendimiento laboral del personal de salud
de dos centros de salud I-3 Sullana en 2024; He2: Existe relacion entre la falta
de armonia y el rendimiento laboral del personal de salud en dos centros de
salud I-3 Sullana en 2024; He3: se evidencia una relacion entre la
incompatibilidad y el rendimiento laboral del personal de salud en dos centros
de salud I-3 Sullana en 2024.
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METODOLOGIA

El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, basado en la recopilacion y andlisis
de datos numeéricos para validar la hipotesis planteada. Este enfoque permitio
medir y cuantificar las variables de interés, especificamente el conflicto

organizacional y el desempefio laboral (Huaméan & otros, 2022).

El estudio se clasific6 como basico, ya que se enfocé en la obtencién y
recopilacion de conocimientos esenciales sobre el fenébmeno en cuestion.
Asimismo, busc6 desarrollar teorias a partir del andlisis de la informacion

recolectada (Hernandez, et al, 2018).

Ademas, se caracterizO como descriptivo, ya que implico la medicion,
definicion e identificacion de las caracteristicas de los fendmenos analizados
(Ochoa y Yunkor, 2019) y tuvo un alcance correlacional, ya que permitié
examinar la relacion entre las variables, determinando si existia una
asociacion positiva, negativa o nula entre ellas, sin profundizar en las causas
subyacentes (Mata, 2019).

En este contexto, el estudio tuvo como objetivo examinar la relacion entre el
conflicto organizacional y el desempefio laboral en el personal de salud de dos
centros de salud I-3 de Sullana en 2024. Se adopt6 un disefio no experimental,
fundamentado en la observacion de categorias, conceptos, variables,
eventos, comunidades o contextos, sin la intervencion directa del investigador
(Lima, 2024). Se trat6 de un estudio de corte transversal, ya que las variables
se recolectaron en un momento especifico, lo que lo hizo ideal para identificar
puntos comunes entre las variables en una Unica fase de recoleccién de datos
(Huaire, 2019).
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Donde:

O1: medicion de Conflicto organizacional

0O2: medicion de desemperio laboral

R: relacion entre las dos variables: Conflicto organizacional y desempefio
laboral

M: muestra personal de salud de dos centros de salud I-3 de Sullana

Variables

Conflictos laborales

Definicién conceptual: En el mundo de las relaciones del mercado
laboral, los conflictos laborales se consideran un fenémeno comun debido
a la coexistencia de dos elementos aparentemente opuestos; los
empleadores por un lado y los empleados por el otro, conflictos de
intereses y oposicion de la sociedad y especialmente como organizacion,
ya sea un resultado directo de las relaciones de la empresa o un resultado

inherente de la propia empresa (Baron, 2016).

Definicion operacional: Se midid mediante un cuestionario de 26 items,
disefado para evaluar la variable en cuestion a través de tres
dimensiones: desarmonia, incompatibilidad y deficiencias comunicativas.
Este cuestionario fue aplicado al personal asistencial de dos centros de
salud I-3.

En la dimension de desarmonia, se identifican los siguientes indicadores:
la percepcion frecuente de conflictos en el ambiente laboral, la capacidad
para mantener una actitud positiva frente a los conflictos, y la habilidad
para gestionar de manera efectiva las relaciones laborales y las

responsabilidades correspondientes.

En la dimensién de incompatibilidad, se destacan los siguientes
indicadores: la percepcion de conflictos de interés entre compafieros o
superiores, y la conformidad con las condiciones laborales establecidas

por la organizacion.
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Por ultimo, la dimensién de deficiencias comunicativas incluye los
siguientes indicadores: claridad en las expectativas laborales, fluidez en
el flujop de comunicacioén, transparencia y participacion en la toma de

decisiones, habilidades de comunicacion interpersonal y clima laboral.

Cada item de la informacion se calificara con las siguientes opciones:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). La
suma de estas calificaciones determinard tres posibles niveles de
respuesta: Bajo (26-59 puntos), Medio (60-93 puntos) y Alto (94-130

puntos).

Desempefio laboral

Definicion conceptual: ElI desempeiio laboral se refiere al
comportamiento de un empleado en el desempefio de las funciones y
tareas basicas requeridas por su puesto en un ambiente de trabajo
especifico, incluyendo conocimientos, habilidades, experiencia,
competencias profesionales, actitudes, cualidades personales y valores

gue ayudan a alcanzar los objetivos (José & Juarez, 2019).

Definicion operacional: Se empled un cuestionario de 20 items,
disefiado para evaluar la variable en estudio a través de tres dimensiones:
habilidades y capacidades, comportamientos, y metas y resultados. Este
cuestionario fue administrado al personal asistencial de dos centros de

salud I-3 en Sullana.

En la dimensién de habilidades y capacidades, se evaluaron indicadores
como el conocimiento adecuado para el puesto, la comprension de
situaciones problematicas dentro de la organizacion, y la capacidad de

tomar iniciativa y resolver problemas en el lugar de trabajo.
En la dimensién de comportamientos, se evaluaron indicadores como la

manifestacion de una actitud de cooperacion con la organizacion y la

demostracién de creatividad en la ejecucion de las tareas asignhadas.
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Y por ultimo encontramos la dimensiébn metas y resultados cuyos

indicadores son, Percibe satisfaccion en su nivel de produccion laboral.

Cada item se calificara con las siguientes opciones: Nunca (1), Casi nunca
(2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). La suma de estas
calificaciones determinara tres posibles niveles de respuesta: deficiente
(14-32 puntos), Regular (33-51 puntos) y bueno (52-70 puntos).

Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: La poblacion se refiere al grupo completo de elementos o
individuos que comparten una caracteristica particular y sobre los cuales
se busca hacer inferencias o0 generalizaciones en un estudio de

investigacion (Pujay, 2023).

La poblacion objeto de investigacion se compone de 80 profesionales de

salud de dos centros de salud I-3 de Sullana en el afo 2024.

Tabla 1 Distribucién de profesionales de la salud de dos centros de salud 1-3
de Sullana 2024

N° Profesionales CS1 CS2 Total
1 Médicos 10 6 16
2 Licenciadas en enfermeria 13 9 22
3 Licenciadas en Obstetricia 6 4 10
4 Técnicos en enfermeria 18 14 32
total 47 33 80

Nota: Base de datos de recursos humanos

Para su seleccion, se han establecido criterios de inclusion y exclusion.
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CRITERIOS DE INCLUSION:

e Se incluyd Unicamente a los profesionales de salud que firmaron el
consentimiento informado, asegurando asi su disposicion
voluntaria para participar en la investigacion.

e Se incluyeron los profesionales de salud que estuvieron presentes
y disponibles el dia de la aplicacion del cuestionario.

e Se consider6 solo al personal de salud que formaba parte del
equipo asistencial de los dos centros de salud I-3 de Sullana.

e Seincluyé al personal asistencial con mas de un afio de trabajo en

la institucion.
CRITERIOS DE EXCLUSION:

e Se excluyo a los profesionales que no presentaron o firmaron el
consentimiento informado, asegurando el cumplimiento de los
requisitos éticos.

e Se excluyo a aquellos profesionales de salud que no estuvieron
presentes en el hospital el dia de la aplicacidén del cuestionario.

e Se excluyo al personal administrativo y a otros empleados que no
formaban parte del grupo de profesionales de salud asistencial.

e Se excluy6 a los profesionales que, por cualquier motivo
(enfermedad, incapacidad fisica o mental), no pudieron completar
el cuestionario de manera efectiva.

e Se excluy6 al personal asistencial con menos de un afio de trabajo

en la institucion.

La investigacién involucré a toda la poblacién de estudio, compuesta por
80 profesionales de la salud que laboran en ambos centros de salud 1-3
en Sullana. Este grupo incluyé médicos, enfermeros, obstetras y técnicos
de salud, todos desempefando roles fundamentales en la provision de
servicios de salud en la region. Se empled un método de muestreo no
probabilistico para seleccionar la muestra, lo cual significa que no todos
los miembros de la poblacién tenian la misma probabilidad de ser
seleccionados inicialmente. Sin embargo, para garantizar una

representacion adecuada y minimizar posibles sesgos, se selecciono la
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muestra mediante un muestreo aleatorio simple. Este enfoque permitio
elegir a los participantes de manera que cada individuo tuviera una
probabilidad conocida y equitativa de ser incluido, asegurando asi la
representatividad de los resultados obtenidos en toda la poblacion de

estudio.

Se opto por utilizar la encuesta como técnica de recoleccién de datos en
esta investigacion, seleccionandola por su versatilidad para obtener
informacion de manera eficiente y agil (Olivos, 2023).

En cuanto a los instrumentos utilizados para recoger datos sobre los
conflictos laborales, se empled un cuestionario compuesto por 26 items
disefiado especificamente para medir esta variable. Las preguntas de tipo
Likert fueron distribuidas en tres dimensiones principales: desarmonia,

incompatibilidad y deficiencias comunicativas.

Para recoger informacion sobre el desempefio laboral, se emple6é un
cuestionario compuesto por 20 items con escalas Likert para evaluar las
actividades realizadas en sus respectivas funciones laborales. Este
instrumento permitid medir las dimensiones de habilidades y capacidades,

comportamientos, asi como metas y resultados en el trabajo.

Ambos instrumentos fueron sometidos a validacién y evaluacion de
confiabilidad. Para la validacién, se utilizé el método de juicio de expertos,
en el cual participaron tres profesionales con experiencia en investigacion
y gestion, todos ellos con titulos de maestria en sus respectivas areas

académicas (ver anexo 3)
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Tabla 2 Evaluacion de la validez de instrumentos de Conflicto
organizacional y desempeifio laboral del personal de salud de un

hospital publico de Sullana

Apellidos y nombres Grado Evaluacion

Yarleque Navarro Magister Aprobado con valoracion
Leisly Elizabeth de alto nivel

Parra Panduro Karina Magister Aprobado con valoracion
Nelly de alto nivel

Merino Morales Magister Aprobado con valoracion
Katherine Arlet de alto nivel

Nota: Matriz de evaluacién por juicio de expertos

La confiabilidad del instrumento se evalu6 mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, el cual indica en qué medida un instrumento produce resultados
consistentes y relacionados cuando se aplica a una misma persona. Este
coeficiente de consistencia interna varia de 0 a 1, donde un valor de 0 sefala

una confiabilidad nula y un valor de 1 indica alta confiabilidad.

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se llevo a cabo una prueba
piloto en una muestra similar de profesionales en otro centro de salud. Esta
muestra piloto representd el 20% del tamafio de la muestra original. Los
resultados obtenidos en esta prueba piloto fueron utilizados para calcular el
coeficiente alfa de Cronbach, proporcionando asi una medida de la

consistencia interna del instrumento utilizado.

Tabla 3 Confiablidad de los instrumentos

Instrumento N° items Resultados

Conflicto organizacional 26 0.903 alta
confiabilidad

Desempefio laboral 20 0.875 alta
confiabilidad
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Una vez seleccionados los instrumentos de recoleccion de datos, se procedi6 a
validar su aplicabilidad en el contexto peruano para garantizar la neutralidad del
estudio. Una vez confirmada su idoneidad, se prepararon en formato Word para
la realizacion de una encuesta presencial. Ademas, se gestion6 el permiso

correspondiente de las autoridades de la institucion involucrada.

Durante la implementaciéon del estudio, se siguieron las siguientes fases:
inicialmente, se explicaron a los participantes los objetivos del proyecto,
asegurando que su participacion fuera voluntaria. Posteriormente, se brindaron
instrucciones detalladas para cada instrumento, uno por uno. La sesién completa

estuvo programada para durar aproximadamente 20 minutos..

En relacién con el método de recoleccion de datos, una vez implementados los
instrumentos y completada la recopilacion, se procedio a la fase de andlisis de
los resultados. Este analisis se llevdo a cabo utilizando herramientas
especializadas como Excel y el software estadistico SPSS en su version 25. Los
datos obtenidos fueron procesados y organizados en tablas, las cuales
estuvieron debidamente tituladas y numeradas, acompafiadas de sus
respectivas interpretaciones. Adicionalmente, se empleod la medida estadistica

de Correlacion de Pearson para evaluar la relacion entre las variables de estudio.

En cuanto a la implementacion de los instrumentos y la consideracion ética del
estudio, se aseguro la proteccion integral de los individuos, evitando riesgos y
dafos, y preservando su integridad fisica y psicolégica. Se aplicaron los
principios de justicia al seleccionar la muestra de manera equitativa, y de
integridad cientifica al conducir el estudio de manera honesta, transparente, justa
y responsable. Ademas, se obtuvo la autorizacidn previa de las autoridades
pertinentes de la institucion. Antes de administrar los instrumentos, se
proporciond una explicacion detallada a los participantes sobre los objetivos de
la investigacién, garantizando confidencialidad, anonimato y el derecho a

abstenerse de participar si asi lo deseaban. (Norefia, 2021).

Responsabilidad ética se refiere al deber moral tanto de individuos como de

organizaciones de comportarse de manera ética y adherirse a principios y
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estandares morales aceptados por la sociedad. En el contexto de la
investigacion, implica asegurar el respeto por los derechos y el bienestar de los
participantes, evitar el fraude y el plagio, mantener la integridad cientifica y
divulgar los resultados con precisidn y transparencia. Estos principios abarcan el
consentimiento informado, la proteccion de los participantes, la integridad
cientifica, la divulgacién transparente de resultados y la responsabilidad social.
(Polo, 2019).
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I1l. RESULTADOS
Tabla 4

Nivel de conflicto organizacional del personal de salud de dos centros de salud
I-3 de Sullana, 2024

Establecimiento de salud 1 Establecimiento de salud 2

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Conflicto Bajo 1 2,1 2 6,1
organizacion Medio 31 66,0 15 455
al Alto 15 31,9 16 48,5

Total 47 100,0 33 100,0

Nota. Cuestionario de conflicto organizacional del personal de dos centros de salud

Se comparod el nivel de conflicto organizacional entre dos establecimientos de
salud (Establecimiento de Salud 1 y Establecimiento de Salud 2). En el
Establecimiento de Salud 1, se observaron las siguientes distribuciones:
Conflicto organizacional medio con 31 casos (66,0%), Conflicto organizacional

alto: 15 casos (31,9%) y Conflicto organizacional bajo: 1 caso (2,1%).

En el Establecimiento de Salud 2, los resultados fueron los siguientes: Conflicto
organizacional alto: 16 casos (48,5%), Conflicto organizacional medio: 15 casos

(45,5%) y Conflicto organizacional bajo: 2 casos (6,1%)

Estos datos muestran que el Establecimiento de Salud 1 experimenta
predominantemente un nivel medio de conflicto organizacional, mientras que el
Establecimiento de Salud 2 presenta una distribucion mas equitativa entre

niveles medio y alto de conflicto organizacional.
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Tabla 5

Nivel de dimensiones de conflicto organizacional del personal de salud de dos
centros de salud I-3 de Sullana, 2024

Establecimiento de salud 1 Establecimiento de salud 2

Frecuencia  Porcentaje = Frecuencia Porcentaje

Dimension Bajo 1 2,1 1 3,0
Desarmonia Medio 27 57,4 16 48,5
Alto 19 40,4 16 48,5
Total 47 100 33 100,0
Dimension Bajo 3 6,4 1 3,0
Incompatibilidad Medio 22 46,8 13 39,4
Alto 22 46,8 19 57,6
Total 47 100 33 100,0
Dimension Bajo 10 21,3 4 12,1
Deficiencias Medio 16 34,0 11 33,3
comunicativas  Alto 21 44,7 18 54,5
Total 47 100 33 100,0

Nota. Cuestionario de conflicto organizacional del personal de dos centros de salud

En cuanto a la Dimension Desarmonia, ambos establecimientos muestran un
porcentaje similar de casos con nivel medio y alto de desarmonia. El
Establecimiento de Salud 1 tiene un 57,4% de casos en nivel medio y un 40,4%
en nivel alto, mientras que el Establecimiento de Salud 2 muestra un 48,5% en
nivel medio y un 48,5% en nivel alto. Ambos tienen solo un caso con bajo nivel

de desarmonia.

En la Dimension Incompatibilidad, el Establecimiento de Salud 1 tiene un
porcentaje ligeramente mayor de casos en nivel alto (46,8%) comparado con el
Establecimiento de Salud 2 (57,6%). El nivel medio de incompatibilidad es similar

entre ambos establecimientos (46,8% y 39,4% respectivamente).

En cuanto a las Deficiencias Comunicativas, el Establecimiento de Salud 2
muestra un porcentaje mas alto de casos en el nivel alto (54,5%) en comparacion
con el Establecimiento de Salud 1 (44,7%). El nivel medio de deficiencias

comunicativas es similar entre ambos (34,0% y 33,3% respectivamente).

42



En resumen, mientras que ambos establecimientos tienen similitudes en algunas
dimensiones como la desarmonia y la incompatibilidad, muestran variaciones en
las deficiencias comunicativas, sugiriendo areas especificas donde cada uno

podria beneficiarse de mejoras organizativas y de comunicacion.
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Tabla 6

Estadisticos descriptivos de la variable conflicto organizacional

Conflicto Deficiencias
Estadisticos organizacional Desammonla  Incompatibllidad Comunicativas

N Valido 80 80 80 80

Perdidos 0 0 0 0
Media 90,78 34,54 39,46 16,77
Mediana 87,00 36,00 42,00 18,00
Moda 87 37 52 24
Desviacion 17,372 6,148 9,551 5,887
estandar
Varianza 301,772 37,796 91,214 34,658
Asimetria ,023 -,336 -,132 -,424
Error estandar de ,269 ,269 ,269 ,269
asimetria
Curtosis -, 714 ,123 -1,376 -,866
Error estandar de ,532 ,532 ,532 ,532
curtosis
Rango 73 30 28 18

Nota. Cuestionario de conflicto organizacional del personal de dos centros de salud

La media de conflicto organizacional fue de 90,78, con una mediana de 87,00 y
una moda de 87. La desviacion estandar fue de 17,372, indicando una dispersion
considerable en los datos. La variable mostré6 una ligera asimetria positiva
(0,023), lo cual sugiere una distribucion ligeramente sesgada hacia valores
superiores a la media y una curtosis leptocurtica (-0,714), lo que sugiere una
distribucidn con colas mas pesadas y una concentracién de datos alrededor de

la media.

Para la variable de desarmonia, se observo una media de 34,54, una mediana
de 36,00 y una moda de 37. La desviacion estandar fue de 6,148, indicando una
dispersion relativamente baja en comparacion con otras variables. La asimetria
fue negativa (-0,336), lo que indica una distribuciébn sesgada hacia valores
inferiores a la media y una curtosis mesocurtica (0,123), indicando una
distribucion mas cercana a la distribucién normal en comparacion con otras

variables.
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La media de incompatibilidad fue de 39,46, con una mediana de 42,00 y una
moda de 52. La desviacion estandar fue de 9,551, reflejando una moderada
dispersion en los datos. La variable mostré una ligera asimetria negativa (-0,132),
sugiriendo una distribucion sesgada hacia valores inferiores a la media y una
curtosis platicartica (-1,376), lo que indica una distribucion aplanada con colas

mas ligeras.

Y la media de deficiencias comunicativas fue de 16,77, con una mediana de
18,00 y una moda de 24. La desviacion estandar fue de 5,887, indicando una
dispersion relativamente baja en los datos. La asimetria fue negativa (-0,424), lo
gue sugiere una distribucion sesgada hacia valores inferiores a la media y una
curtosis leptocurtica (-0,866), lo que sugiere una distribucion con colas mas

pesadas en comparacion con la distribucion normal.
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Tabla 7

Nivel de desempefio laboral del personal de salud de dos centros de salud I-3 de
Sullana, 2024

Establecimiento de salud 1 Establecimiento de salud 2

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Desempefio Bajo 2 4,3 2 6,1
laboral Medio 27 57,4 23 69,7
Alto 18 38,3 8 24,2
Total 47 100,0 33 100,0

Nota. Cuestionario de desempeno laboral del personal de dos centros de salud

En la variable Desempefio Laboral, el Establecimiento de Salud 1 muestra un
porcentaje mas alto de casos con desempefio alto (38,3%) en comparacion con
el Establecimiento de Salud 2, que tiene un porcentaje mas bajo en esta
categoria (24,2%). En contraste, el Establecimiento de Salud 2 tiene un
porcentaje mas alto de casos con desempefio laboral medio (69,7%) en
comparacién con el Establecimiento de Salud 1 (57,4%). Ambos
establecimientos tienen una proporcion similar de casos con desempefo laboral
bajo (4,3% en el Establecimiento de Salud 1y 6,1% en el Establecimiento de
Salud 2).

Estos resultados sugieren que aunque ambos establecimientos muestran un
desempeno laboral mayoritariamente medio, existen diferencias significativas en

los niveles de desempeiio alto entre ellos.
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Tabla 8

Nivel de dimensiones de desempefio laboral del personal de salud de dos
centros de salud I-3 de Sullana, 2024

Establecimiento de salud 1 Establecimiento de salud 2

Frecuencia Porcentaje = Frecuencia  Porcentaje

Habilidadesy  Bajo 5 10,6 5 15,2
capacidades Medio 20 42,6 18 54,5
Alto 22 46,8 10 30,3
Total 47 100,0 33 100,0
Comportamiento Bajo 2 4,3 2 6,1
Medio 27 57,4 23 69,7
Alto 18 38,3 8 24,2
Total 47 100,0 33 100,0
Metas y Bajo 2 4,3 2 6,1
resultados Medio 45 95,7 31 93,9
Total 47 100,0 33 100,0

Nota. Cuestionario de desempenfo laboral del personal de dos centros de salud

En cuanto a Habilidades y Capacidades, ambos establecimientos muestran una
distribucion similar en los niveles de bajo y alto, aunque el Establecimiento de
Salud 2 tiene un porcentaje ligeramente mas alto en el nivel medio. En la
dimension de Comportamiento, el Establecimiento de Salud 1 y el
Establecimiento de Salud 2 muestran patrones comparables con una mayoria en
el nivel medio y proporciones similares en los niveles bajo y alto. En Metas y
Resultados, ambos establecimientos tienen una abrumadora mayoria en el nivel

medio, con porcentajes muy bajos en los niveles bajo y alto.

En resumen, aunque hay similitudes en las distribuciones de las dimensiones
evaluadas entre los dos establecimientos de salud, existen algunas diferencias
notables, especialmente en las habilidades y capacidades y en las metas y
resultados, que podrian reflejar diferentes enfoques organizacionales o niveles

de desempenio especificos en cada lugar.

47



Tabla 9

Estadisticos descriptivos de la variable Desempefio laboral

Desempefio Habilidades Metas y

Estadisticos laboral Capacidades  Comportamientos  Resultados
N Valido 80 80 80 80
Perdidos 0 0 0 0
Media 67,93 23,35 24,00 20,58
Mediana 64,00 22,00 22,00 20,00
Moda 92 20 32 16
Desv. Desviacion 16,126 6,580 5,360 4,449
Varianza 260,045 43,294 28,734 19,792
Curtosis -1,186 -1,160 -1,216 -1,243
Error estandar de curtosis ,532 ,532 ,532 ,532
Rango 51 21 17 14

Nota. Cuestionario de desempeno laboral del personal de dos centros de salud

La media de desempenio laboral fue de 67,93, con una mediana de 64,00 y una
moda de 92. La desviacion estandar fue de 16,126, lo que indica una dispersion
considerable en los datos. La varianza fue de 260,045. La variable mostré una
curtosis negativa (-1,186), lo que sugiere una distribucién platicurtica con colas
mas ligeras y una concentracion de datos mas dispersa respecto a la media.
Para la variable de habilidades y capacidades, se observd una media de 23,35,
una mediana de 22,00 y una moda de 20. La desviacion estandar fue de 6,580,
indicando una dispersidon moderada en los datos. La varianza fue de 43,294. La
variable también mostré una curtosis negativa (-1,160), lo que indica una
distribucion platicurtica con colas mas ligeras.

La media de comportamientos fue de 24,00, con una mediana y moda de 22,00
y 32 respectivamente. La desviacion estandar fue de 5,360, indicando una
dispersion moderada en los datos. La varianza fue de 28,734. La variable mostro
una curtosis negativa (-1,216), lo que sugiere una distribucion platicurtica similar

a las anteriores.

La media de metas y resultados fue de 20,58, con una mediana de 20,00 y una
moda de 16. La desviaciéon estandar fue de 4,449, indicando una dispersion

relativamente baja en los datos. La varianza fue de 19,792. La variable mostré
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una curtosis negativa mas pronunciada (-1,243), lo que indica una distribucion

platicurtica con colas mas ligeras.

3.2 Resultados inferenciales
Tabla 10

Pruebas de normalidad de las variables de estudio

Estadistico gl Sig.
Conflicto organizacional ,099 80 ,053
Dimensién Desarmonia ,119 80 ,007
Dimensién Incompatibilidad 77 80 ,000
Dimension Deficiencias comunicativas ,145 80 ,000
Desempefio laboral ,138 80 ,000

Nota. Cuestionario de conflicto organizacional y cuestionario de desempenio laboral del

personal de dos centros de salud

Para evaluar la normalidad de los datos, se utilizd la prueba de normalidad de

Kolmogorov - Smirnov con un nivel de significancia a = 0.05. La hipétesis nula

(HO) establece que la muestra proviene de una distribucion normal. La

estadistica de prueba dio como resultado un valor p de 0.053, lo cual es mayor

que qa, por lo tanto, rechazamos la hipétesis alternativa. Esto indica que hay

suficiente evidencia para concluir que los datos siguen una distribucion normal a

un nivel de significancia del 5%. Por lo cual concierne el uso de la prueba

estadistica para comportamientos normales o paramétricos Coeficiente de

correlacion de Pearson.
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Hipoétesis General

H1: Existe relacion significativa entre el conflicto organizacional y el desempefio

laboral del personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana en 2024

HO: No existe relacion significativa entre el conflicto organizacional y el
desempeiio laboral del personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana en
2024.

Tabla 11

Relacion significativa entre el conflicto organizacional y el desempefio laboral del

personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana en 2024

Desempeinio laboral

Centro 1 Centro 2 General
Conflictos Correlaciéon de -,291 ,323 -,283*
Organizacionales Pearson
Sig. (bilateral) ,047 ,067 ,011
N 47 33 80

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se evaluo el desempefio laboral en relacion con los conflictos organizacionales
en un grupo de 47 empleados. Se encontrd una correlacion negativa significativa
entre el desempefio laboral y los conflictos organizacionales (r = -0,291, p =
0,047), indicando que a medida que los conflictos organizacionales aumentan,
tiende a disminuir el desempefio laboral en este establecimiento. También se
evaluod el desemperfio laboral en relacion con los conflictos organizacionales en
un grupo de 33 empleados. No se encontré una correlacion entre ambas (r =
0,323, p = 0,067), sugiriendo que no alcanza el nivel convencional de
significancia estadistica (p < 0,05). El analisis general de ambos centros muestra
una correlacion significativa (r = -0.283**, p = 0.011), indicando que hay una
asociacion entre los conflictos organizacionales y el desempefio laboral en los
centros de salud evaluados en Sullana en 2024. Estos resultados indican que la
dinamica entre conflictos organizacionales y desempefio laboral puede variar
entre diferentes contextos organizacionales, destacando la importancia de
gestionar los conflictos de manera efectiva para mejorar el desempeiio laboral

de manera consistente.
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Hipoétesis especifica 1

Hel: Hay una correlacion entre las deficiencias en la comunicacion y el
desempeiio laboral del personal de salud de dos centros de salud -3
Sullana en 2024.

HO: No hay una correlacion entre las deficiencias en la comunicacion y el
desempeiio laboral del personal de salud de dos centros de salud -3
Sullana en 2024.

Tabla 12

Relacion entre las deficiencias en la comunicacion y el desemperio laboral del

personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana en 2024

Desempernio laboral

Centro 1 Centro 2 General
Deficiencias Correlaciéon de ,221 ,269 ,216
Comunicativas Pearson
Sig. (bilateral) ,136 ,130 ,054
N 47 33 80

Se evaluo el desempefio laboral en relacion con las deficiencias comunicativas
en un grupo de 47 empleados. No se encontré una correlacion entre las variables
(r=0,221, p = 0,136), indicando que no hay evidencia estadistica suficiente para
aceptar la hipotesis alternativa y afirmar una relacion significativa entre las
deficiencias comunicativas y el desempefio laboral en este establecimiento.
También se evalué el desempefio laboral en relacién con las deficiencias
comunicativas en un grupo de 33 empleados. No se encontré una correlacidn
significativa (r = 0,269, p = 0,130), la relacion no alcanza la significancia
estadistica convencional para aceptar la hipotesis alterna. El analisis general de
ambos centros muestra que no existe una relacion significativa (0.216, p =
0.054), entre las deficiencias en la comunicacion y el desempeno laboral del

personal de salud en los centros de salud evaluados en Sullana en 2024.

Estos resultados sugieren que, aunque existe una tendencia observada, otros

factores podrian estar influyendo en el desempefio laboral ademas de las
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deficiencias comunicativas, o que se necesitarian estudios adicionales con

muestras mas grandes para detectar una relacion estadisticamente significativa.
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Hipoétesis especifica 2

He2: Existe relacion entre la falta de armonia y el rendimiento laboral del

personal de salud en dos centros de salud I-3 Sullana en 2024

HO: No existe relacion entre la falta de armonia y el rendimiento laboral del

personal de salud en dos centros de salud I-3 Sullana en 2024
Tabla 13

Relacion entre la falta de armonia y el rendimiento laboral del personal de salud

en dos centros de salud I-3 Sullana en 2024

Desempenio laboral

Centro 1 Centro 2 General
Desarmonia Correlaciéon de ,094 ,204 -,997**
Pearson
Sig. (bilateral) ,528 ,256 ,000
N 47 33 80

** La correlacion es muy significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se evalud el desempefio laboral en relacién con la desarmonia en un grupo de
47 empleados. No se encontrd una correlacion significativa (r = 0,094, p = 0,528),
lo que indica que no hay evidencia estadistica suficiente para afirmar una
relacion significativa entre la desarmonia y el desempefio laboral en este
establecimiento, por ende, se acepta la hipdtesis nula. También se evalud el
desempeno laboral en relacion con la desarmonia en un grupo de 33 empleados.
No se encontré una correlacion significativa (r = 0,204, p = 0,256), lo que sugiere

la aceptacion de la hipétesis nula que indica la no existencia entre las variables.

Estos resultados sugieren que otros factores podrian estar influyendo mas
significativamente en el desempefio laboral que la percepcién de desarmonia en
el entorno laboral, o que se necesitarian estudios adicionales con muestras mas

grandes para detectar una relacion estadisticamente significativa.

Pues, al considerar el analisis general de ambos centros combinados, se observa
una correlacion muy fuerte de -0.997** (p = 0.000) entre la desarmonia y el

desempeno laboral. Esto indica que, en conjunto, existe una asociacion
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significativa y negativa entre la desarmonia percibida y el desempeiio laboral del

personal de salud en los centros de salud evaluados en Sullana en 2024.
Hipoétesis especifica 3

He3: Se evidencia una relacion entre la incompatibilidad y el desemperio laboral

del personal de salud en dos centros de salud I-3 Sullana en 2024.

HO: No se evidencia una relacidon entre la incompatibilidad y el desempefio

laboral del personal de salud en dos centros de salud I-3 Sullana en 2024.
Tabla 14

Relacion entre la incompatibilidad y el desempefio laboral del personal de salud

en dos centros de salud I-3 Sullana en 2024.

Desempenio laboral

Centro 1 Centro 2 General
Incompatibilidad Correlacion de -,316" ,320 -,974*
Pearson
Sig. (bilateral) ,030 ,070 ,000
N 47 33 80

** La correlacion es muy significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se evalu6 el desemperio laboral en relacién con la incompatibilidad en un grupo
de 47 empleados. Se encontré una correlacion negativa significativa (r = -0,316,
p = 0,030), lo que indica que hay una asociacion estadisticamente significativa
entre la incompatibilidad y el desempefio laboral en este establecimiento. A
medida que aumenta la incompatibilidad, tiende a disminuir el desempefo
laboral. Lo que sugiere la aceptacion de la hipotesis alternativa que indica la
aceptacion de dicha relacion entre las variables. También se evalu6 el
desempefio laboral en relacion con la incompatibilidad en un grupo de 33
empleados. No se encontré una correlacion significativa (r = 0,320, p = 0,070), lo
gue sugiere en la aceptacion de la hipotesis nula. El andlisis general combinando
ambos centros muestra una correlacion muy fuerte de 0.974** (p = 0.000) entre

la incompatibilidad y el desempefio laboral, esta correlacion es negativa y tiene
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significancia perfecta que indica comprobaciéon de la hipotesis de esta

investigacion.

Estos resultados subrayan la importancia de gestionar la incompatibilidad en el
entorno laboral de los establecimientos de salud evaluados, especialmente en el
Establecimiento 1 donde se observa una correlacion significativa con el

desempeiio laboral.
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IV. DISCUSION

En la tabla 11 se presentan los resultados del objetivo general que fue
determinar la relacion entre el conflicto organizacional y el desempefio laboral
del personal de salud de dos centros de salud |-3, los hallazgos muestran para
el centro 1 una correlacion negativa significativa entre ambas variables (r = -
0,291, p=0,047) y para el centro 2, no se encontré una correlacién (r = 0,323,
p = 0,067). Esto indica que, en la primera muestra, se observa una correlacion
negativa, lo cual refiere que a medida que aumentan los conflictos, el
desempeno tiende a disminuir. Esto podria estar relacionado con el estrés, la
falta de colaboracion o la disminucién del compromiso debido a los conflictos,
situacion distinta a la muestra 2. La falta de correlacion significativa en el
segundo grupo no necesariamente contradice la literatura existente, ya que la
correlacion puede ser influenciada por diversos factores contextuales e
individuales. Es crucial considerar que los resultados pueden variar segun el
contexto organizacional, la cultura laboral, y otros factores especificos de cada
grupo de empleados. En cuanto a la correlacién general de ambos centros
muestra una correlacién moderada (r = -0.283**, p = 0.011), indicando que hay
una asociacion entre los conflictos organizacionales y el desempefio laboral
en los centros de salud evaluados en Sullana en 2024. Esto sugiere que los
conflictos organizacionales pueden tener un impacto negativo en el

desempeno laboral del personal de salud en general.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2007), los conflictos
organizacionales pueden actuar como barreras para el desempeno laboral
optimo al afectar tanto el bienestar psicologico de los empleados como la
eficacia de los procesos organizacionales. La capacidad de gestionar
eficazmente los conflictos, segun Chiavenato, es crucial para crear un entorno
de trabajo que promueva la productividad y la satisfaccién laboral. Ademas,
Chiavenato reconoce que la gestion de conflictos no solo se trata de resolver
disputas, sino también de cultivar un ambiente organizacional que fomente
relaciones laborales saludables y constructivas. Esto implica establecer
sistemas claros de comunicacion, clarificar roles y responsabilidades, y

fomentar la colaboracion entre todos los miembros de la organizacion.
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El hallazgo se asemeja a los encontrados por Sanchez (2023),
Ecuador, que indica que estos conflictos afectan directamente, de manera
proporcional y causal, el rendimiento laboral. También concuerdan a los
resultados encontrados por Serna y Escobar (2023), quienes observaron una
correlacién significativa entre el clima laboral y el rendimiento de los
profesionales de la salud. El clima laboral puede actuar como un moderador
importante entre los conflictos organizacionales y el desempefio laboral,
afectando cémo se perciben y manejan los conflictos dentro de una

organizacion.

En conclusion, mientras que el estudio encontrado indica que existe
una relacién significativa entre el conflicto organizacional y el desempefio
laboral de manera general, los estudios especificos de Sanchez (2023) y
Serna y Escobar (2023) también sugieren que, en contextos especificos como
agencias de salud publica, el conflicto organizacional puede impactar el
desempeno laboral de manera mas directa y significativa. Estas similitudes
resaltan la importancia de considerar el contexto y los métodos de
investigacion al interpretar y comparar resultados en el campo de la psicologia

organizacional y la gestién de recursos humanos.

En la tabla 12, como objetivo especifico 1 que fue determinar la relacién
entre las deficiencias en la comunicacion y el desempenio laboral del personal
de salud de dos centros de salud |-3 Sullana en 2024, los hallazgos
demuestran que no existe correlacion entre la dimensidén deficiencias
comunicativas y desempefio laboral en ambos grupos (Centro 1., r= 0,221, p
= 0,136. Centro 2 r = 0,269, p = 0,130) la relaciéon no alcanza la significancia
estadistica convencional para aceptar la hipotesis alterna. En ambos centros,
los datos muestran una falta de evidencia para sostener que las deficiencias
comunicativas estan correlacionadas de manera significativa con el
desempeno laboral de los empleados. El analisis general de ambos centros
tampoco alcanza significancia (0.216, p = 0.054), este hallazgo sugiere que
las limitaciones en la comunicacion no estan directamente relacionadas con

el desempenfo laboral de los empleados del sector salud.

La falta de correlacion puede deberse a diversas razones, como
variaciones individuales en la percepcion de las deficiencias comunicativas,
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diferencias en la efectividad de las estrategias de comunicacion utilizadas en
cada centro, o incluso factores externos no controlados en el estudio. A nivel
practico, estos resultados sugieren que mejorar las habilidades comunicativas
podria no tener un impacto directo y significativo en el desemperio laboral tal

como se midié en este estudio especifico.

En base a la teoria del conflicto este propuso que el conflicto entre las
clases sociales es el motor principal del cambio social. En el contexto laboral,
este enfoque podria interpretarse considerando que las deficiencias
comunicativas podrian ser un reflejo de tensiones o conflictos subyacentes
dentro de la estructura organizativa (Bautista & Cienfuegos, 2020). Por
ejemplo, problemas en la comunicacion podrian ser sintomaticos de divisiones
de clase dentro de la organizacion, como diferencias entre empleados y
gerencia, o entre diferentes estratos de trabajadores. También se centra en la
interaccidn cara a cara y los rituales de confrontacion. Desde esta perspectiva,
las deficiencias comunicativas podrian entenderse como barreras que impiden
la efectividad de estas interacciones. Conflictos en las relaciones laborales
podrian verse exacerbados si las deficiencias en la comunicacion dificultan la
resolucion de problemas o la cooperacion entre los empleados. Por otro lado,
enfatiza el papel del conflicto en el mantenimiento y estabilidad de los grupos
sociales (Bolgeri y otros, 2023). En este caso, las deficiencias comunicativas
podrian contribuir a la fragmentacién o division dentro del grupo de
empleados. Esto podria manifestarse en tensiones constantes o en una falta

de cohesion, lo que afectaria negativamente el desempeno laboral.

En ese sentido, aunque no se encontraron correlaciones significativas
entre las deficiencias comunicativas y el desempefio laboral en los centros 1
y 2, las teorias del conflicto de Marx, Collins y Coser proporcionan marcos
conceptuales utiles para entender como las tensiones y problemas de
comunicacion pueden influir en el funcionamiento organizacional de maneras

complejas y a menudo sutiles.

Los hallazgos contradicen a lo encontrado por Ezieshi et al. (2023) en
Nigeria identificaron que los conflictos laborales ejercen una influencia
significativa en el desempefio de los empleados de la industria de la salud. En
Apurimac, Serna y Escobar (2023) encontraron una correlacion notable entre
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el clima laboral y el rendimiento de los profesionales de la salud, sugiriendo
que un ambiente laboral positivo puede mejorar la eficacia laboral. Motta
(2023) en Lima investigd las relaciones interpersonales y su impacto en el
manejo de conflictos en enfermeria, revelando una conexion significativa y
moderada entre estas variables en el servicio de urgencias del Hospital de
Lima. Ademas, Chavez (2020) también en Lima, destaco la interrelacién entre
los conflictos laborales y las relaciones interpersonales, enfatizando la
importancia de estos aspectos para el bienestar laboral y el desempefio

profesional en entornos de salud.

En conclusion, mientras que estudios previos han encontrado
relaciones significativas entre el conflicto Ilaboral, las relaciones
interpersonales y el clima laboral con el desempefio en el sector salud, los
resultados en los Centros de Salud I-3 Sullana indican una falta de evidencia
para sostener que las deficiencias comunicativas especificamente
correlaciona significativamente con el desempefio laboral. Esto sugiere que
otros factores podrian estar influyendo en el desempefio de los empleados en

estos establecimientos especificos.

En la tabla 13, con respecto al objetivo especifico 2, que fue determinar
la relacion entre la falta de armonia y el desempefio laboral del personal de
salud en dos centros de salud I-3 Sullana en 2024, para el centro 1 el resultado
muestra que no se encontrd una correlacion significativa (r = 0,094, p = 0,528)
como sucedié en el centro 2 (r = 0,204, p = 0,256), en ambos centros, los
datos muestran una falta de evidencia para sostener que la desarmonia esta
correlacionada de manera significativa con el desempefo laboral de los
empleados. Sin embargo, al considerar el analisis general de ambos centros
combinados, se observa una correlacion muy fuerte de -0.997** (p = 0.000)
entre la desarmonia y el desempeno laboral, con una asociacion significativa
y negativa Esto puede darse porque el tamaio de la muestra es mayor en

conjunto.

Estos resultados indican que, aunque la desarmonia puede tener
efectos negativos en el ambiente laboral, su impacto directo y cuantificable en
el desempefio individual puede ser limitado. Esto podria orientar a los
gestores y lideres a considerar estrategias adicionales para mejorar la
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armonia y la colaboracion en los equipos, con el fin de maximizar el potencial

de desemperio de los empleados.

Desde la teoria del conflicto, esto podria interpretarse como que,
aunque pueda haber desarmonia entre los empleados, otros aspectos de los
conflictos subyacentes podrian estar afectando la relacién directa como la
motivacion, la cohesion del equipo o la satisfaccion laboral, aunque estos
efectos no se reflejen en la correlacion directa medida en este estudio (Baron,
2006)

Chiavenato (2007) destaca que la armonia en el ambiente de trabajo
es fundamental para promover un clima organizacional positivo, donde los
empleados se sientan motivados y comprometidos. La discordia, por otro lado,
puede generar tensiones, conflictos y disminuir la colaboracién entre los
equipos. Ademas de la armonia o desarmonia en el equipo, otros factores
como el liderazgo, la estructura organizacional, las politicas de recursos
humanos y la claridad en los roles y responsabilidades pueden influir

significativamente en el desempefio laboral de los empleados.

También propone que la gestion eficaz de conflictos es crucial para
mantener un ambiente de trabajo saludable y productivo. Esto implica no solo
la resolucion de disputas cuando surgen, sino también la prevencion de
conflictos a través de la creacion de politicas y practicas que fomenten la
comunicacion abierta y la colaboracion. La desarmonia puede ser un indicador
de una cultura organizacional suboptima, donde las normas y valores no estan
alineados o donde la comunicacion y la cooperacion entre equipos son
deficientes. Una cultura organizacional negativa puede contribuir a la falta de
compromiso, motivacion y, en ultima instancia, al bajo desempefio laboral de

los empleados.

El hallazgo se contrapone a lo encontrado por También Motta (2023),
Lima, el objetivo de su investigacion fue examinar el vinculo entre las
relaciones interpersonales y el manejo de conflictos en el personal de
enfermeria, la dependencia establecié una relacidon significativa, directa y
moderada. También en la misma linea Chavez (2020), se encontré una

conexion entre los conflictos laborales y las relaciones interpersonales.
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Finalmente, en la tabla 14, con respecto al objetivo especifico 3 que fue
determinar la relacion entre la incompatibilidad y el desempefio laboral del
personal de salud en dos centros de salud |-3 Sullana en 2024, con respecto
al centro 1 se encontro una correlacion negativa significativa (r = -0,316, p =
0,030), por otro lado, también se evaluo el desempefio laboral en relacion con
la incompatibilidad en un grupo de empleados del centro 2, no encontrando
evidencia significativa (r = 0,320, p = 0,070), la comparacién y el analisis de
estos resultados destacan la variabilidad en la relacion entre incompatibilidad
y desempenio laboral segun el contexto organizacional especifico. El analisis
general combinando ambos centros muestra una correlacion muy fuerte de -
0.974** (p = 0.000) entre la incompatibilidad y el desempefio laboral. Esta
correlacién negativa indica que, en conjunto, existe una asociacion
significativa entre la percepcién de incompatibilidad y el desempefio laboral

del personal de salud en los centros de salud evaluados en Sullana en 2024.

Mientras que en un centro se encontr6 una correlacion negativa
significativa, en otro grupo no se observo una correlacion significativa, lo que
resalta la importancia de considerar las particularidades de cada entorno

laboral al interpretar estos resultados.

La teoria del conflicto sugiere que las incompatibilidades entre los
empleados pueden generar tensiones y disputas que afectan negativamente
la colaboracion y la eficiencia laboral. Esta correlacidén negativa podria reflejar
conflictos no resueltos o dificultades en la comunicacion y la cooperacion
dentro del grupo de trabajo (Biduchak & Chornenka, 2022). Desde la
perspectiva de Chiavenato, una cultura organizacional bien desarrollada juega
un papel fundamental en la gestion de la incompatibilidad. Una cultura que
fomente el respeto mutuo, la colaboraciéon y la resolucién de conflictos de
manera constructiva puede ayudar a reducir los conflictos derivados de la
incompatibilidad y promover un ambiente donde los empleados se sientan

valorados y motivados.

También sugiere que otros factores organizacionales, como el liderazgo
efectivo, la estructura de comunicacion, las politicas de recursos humanos y
el disefio del trabajo, pueden moderar la relacion entre incompatibilidad y
desempeno laboral. Por ejemplo, un liderazgo que fomente la gestidon
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proactiva de conflictos y la creacion de equipos multidisciplinarios puede
mitigar los efectos negativos de la incompatibilidad en la productividad y la

satisfaccion laboral.

La teoria de la cultura organizacional de Edgar Schein (2010) sostiene
que la cultura de una organizacion se compone de artefactos visibles, valores
adoptados y supuestos basicos subyacentes. La incompatibilidad surge
cuando hay discordancia entre los valores y creencias de los empleados y los
de la organizacién. Esta falta de alineacion puede generar conflictos
interpersonales y de tareas, disminuyendo la moral del personal y afectando
negativamente su desempefio laboral, esta incompatibilidad puede
manifestarse en desajustes entre los protocolos institucionales y las practicas
clinicas del personal, resultando en una menor calidad de atencion al
paciente. La teoria de Schein subraya la importancia de una cultura
organizacional alineada, ya que una incompatibilidad puede llevar a un
aumento del estrés laboral, mayor rotacion del personal y un desempefo

suboptimo.

Los hallazgos se asimilan a los encontrados por Sanchez y Arraiz
(2023), Ecuador, su investigacién indica que las causas de estos conflictos se
atribuyeron a las discrepancias de valores entre los miembros del equipo
odontoldgico, asi como a problemas personales entre los colaboradores que
apoyan diferentes opciones. También Motta (2023), Lima, indica que la
dependencia de las relaciones interpersonales en el manejo de conflictos en
el servicio de urgencias del Hospital de Lima se establecié correlacionando

ambas variables, mostrando una relacion significativa, directa y moderada.

Pero llegan a contraponerse con el hallazgo de Abarca, et al (2020)
Arequipa, en su estudio, aunque la mayoria percibié los conflictos de
Comunicacion-Personal como los mas comunes y los gestiond de manera
cooperativa, no se pudo establecer un vinculo claro entre la tipologia de

conflictos laborales y su abordaje por parte del personal de enfermeria.

Con relacion a lo encontrado, los resultados encontrados en el centro
1 respecto a la incompatibilidad y el desempeno laboral sugieren que, segun
la muestra y el tamafo del grupo evaluado, las incompatibilidades pueden
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tener un impacto significativo negativo en el desempefio laboral, pero este
efecto puede no ser siempre evidente dependiendo del contexto especifico y
las dinamicas organizacionales. La teoria del conflicto y la teoria de
Chiavenato proporcionan marcos conceptuales utiles para entender como
gestionar estos aspectos para mejorar el funcionamiento de las

organizaciones.

Dentro de las limitaciones las correlaciones encontradas son
significativas estadisticamente, pero es importante considerar que la
correlacién no implica causalidad. Otros factores no medidos podrian influir
tanto en los conflictos organizacionales como en el desempenio laboral, lo que
limita la capacidad de establecer relaciones causales directas. Por otro lado,
los resultados se basan en datos especificos de cada establecimiento de
salud (Centro 1 y Centro 2). Esto limita la generalizacion de los hallazgos a
otros contextos o poblaciones, ya que las dinamicas organizacionales pueden

variar considerablemente.

Dentro de las implicancias practicas pesar de las limitaciones, los
resultados sugieren la necesidad de implementar intervenciones especificas
para abordar los conflictos organizacionales, particularmente en el
Establecimiento de Salud 2, donde se observa un alto nivel de conflictividad.
Esto podria incluir programas de gestiéon de conflictos, mejoras en la

comunicacion interna y desarrollo de liderazgo.

El aporte de los hallazgos puede servir como evidencia para respaldar
la implementacion de politicas y practicas organizacionales que promuevan
un ambiente de trabajo saludable y productivo. Esto puede incluir desde la
revision de politicas de comunicacion hasta la implementacion de programas
de bienestar laboral, también que pueden servir como punto de partida para
investigaciones mas profundas que exploren las dinamicas subyacentes de
los conflictos organizacionales y su impacto en el desempefo laboral en

diferentes contextos y poblaciones.

En conclusion, mientras que los resultados proporcionan informacién

valiosa sobre las relaciones entre variables clave en entornos de salud, es
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esencial considerar las limitaciones metodoldgicas al interpretar y aplicar

estos hallazgos en la practica administrativa y clinica.
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V. CONCLUSIONES

1. Se concluye para el Centro 1, una correlacién negativa significativa (-0,291, p
= 0,047) entre el desempefio laboral y los conflictos organizacionales y para
el Centro 2, los resultados no indican una correlacion entre las variables (r =
0,323, p = 0,067) El analisis general de ambos centros muestra una

correlacion moderada (r = -0.283**, p = 0.011).

2. Se concluye, que no existe una correlacion entre las deficiencias
comunicativas y el desempefio laboral para el centro 1, con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,221 y un valor p de 0,136, ni para el Centro 2 (r
= 0,269) El analisis general de ambos centros tampoco muestra correlacion ni

alcanza significancia (0.216, p = 0.054)

3. Para el Centro 1, se concluye que no se muestra una correlacion p entre la
desarmonia y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0,094 y un valor p de 0,528, y para el Centro 2, los datos
proporcionados no muestran una correlacion las variables, con un coeficiente
de correlacién de Pearson de 0,204 y un valor p de 0,256. Sin embargo, al
considerar el analisis general de ambos centros combinados, se observa una
correlacion muy fuerte de 0.997** (p = 0.000) entre la desarmonia y el

desempefnio laboral

4. Para el Centro 1, se llega a concluir que los resultados muestran una
correlacién negativa significativa (-0,316, p = 0,030) entre la incompatibilidad
percibida y el desempefio laboral y para el Centro 2, los datos indican una
correlacién positiva moderada entre la incompatibilidad percibida y el
desemperio laboral, con un coeficiente de correlacién de Pearson de 0,320 y
un valor p de 0,070. El andlisis general combinando ambos centros muestra
una correlacion muy fuerte de 0.974** (p = 0.000) entre la incompatibilidad y

el desempefio laboral.

5. Se llega a concluir para el Establecimiento de Salud 1, que la mayoria de los

conflictos organizacionales se encuentran en el nivel medio, representando el

65



66,0% de los casos y para el Establecimiento de Salud 2, los datos muestran
Conflictos organizacionales de nivel alto, representando el 48,5% del total.

6. Se concluye para el Establecimiento de Salud 1 en relaciéon al desempefio

laboral se presenta en nivel medio, representando el 57,4% y para el

Establecimiento de Salud 2, un nivel medio, representando el 69,7%.
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VL.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la jefatura de ambos centros médicos que implementen

estrategias efectivas de gestion de conflictos que promuevan un ambiente de
trabajo colaborativo y positivo. Esto podria incluir programas de capacitacion
en habilidades de resolucion de conflictos, promocion de la comunicacion

abierta y establecimiento de politicas claras para manejar disputas internas.

. Se recomienda que la jefatura de ambos centros de salud enfoque sus

esfuerzos en la gestion proactiva de conflictos y en la promocion de un
ambiente laboral donde se fomente la colaboracion y el entendimiento mutuo
entre los miembros del equipo. Esto puede lograrse a través de iniciativas
como sesiones de trabajo en equipo, talleres de resolucién de conflictos y
promocién de una cultura organizacional que valore la diversidad de opiniones

y la resolucion pacifica de disputas.

. Se recomienda a las coordinaciones de los diferentes servicios de ambos C.S.

implementar estrategias que mejoren la comunicacion interna. Esto podria
incluir programas de capacitacion en habilidades comunicativas para todos los
servicios de los C.S, fomento de una cultura abierta y transparente donde se
valore la retroalimentacion constructiva, y el uso de herramientas tecnolégicas

adecuadas para facilitar la comunicacion y la colaboracion entre los equipos.

. Se recomienda que las jefaturas de los diferentes servicios revisen

regularmente las asignaciones de tareas Yy realice evaluaciones de
competencias para asegurar un alineamiento adecuado entre las habilidades
individuales y las responsabilidades laborales. Esto puede implicar la
implementacion de programas de desarrollo profesional y capacitacion
especifica para mejorar las habilidades necesarias para el desempefio

efectivo en el trabajo asignado.
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ANEXO

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Operacional
Conflictos En el mundo de las relaciones del mercado Se medird atravésde Desarmonia Percibe de forma frecuente conflictos en el
laborales laboral, los conflictos laborales se consideran tres  dimensiones: trabajo.
un fenémeno comun debido a la coexistencia fiesarmon.la.,. Desal_'rolla una actitud positiva frente a los
incompatibilidad vy conflictos.
de dos elementos aparentemente opuestos; A ) .
| lead lado v | lead deficiencias Maneja de forma adecuada las relaciones
m r run m . I
0s empleadores por un fado y los empleados ., nicativas laborales y sus responsabilidades.
por el otro, conflictos de intereses y oposicidn
de la sociedad y especialmente como Bajo Incompatibilidad Percibe conflictos de interés en sus compafieros
organizacién, ya sea un resultado directo de las  Regular o jefes. .
. Alto Estd de acuerdo con las condiciones laborales de  QOrdinal
relaciones de la empresa o un resultado o,
. . la organizacion.
inherente de la propia empresa
Deficiencias Claridad en las expectativas laborales
Comunicativas Flujo de comunicacion
Transparencia y participacion en toma de
decisiones
Habilidades de comunicacidn interpersonal
Clima laboral
Desempefio El desempefio laboral se refiere al Se medirdatravésde Habilidades y Presenta los conocimientos adecuados para el
laboral comportamiento de un empleado en el tres dimensiones: las capacidades puesto en el que trabaja.
desempefio de las funciones y tareas basicas hab'l".j;dss | y Comprende facilmente situaciones problematicas
. . capacidades 0s it
requeridas por su puesto en un ambiente de P . N ¢ en la organizacion
) o o comportamientos vy s : P
trabajo especifico, incluyendo conocimientos, | metas Manifiesta la capacidad de iniciativa .
habilidades experiencia competencias y resolucion frente a problemas en su puesto de Ordinal
, ’ resultados. trabajo
profesionales, actitudes, cualidades . ) . L,
Defici Comportamientos  Desarrolla una actitud de cooperacion con la
personales y valores que ayudan a alcanzar los e Icllente organizacion.
objetivos :egu ar Manifiesta creatividad en el desempefio de sus
ueno

Metas y
resultados

labores.
Percibe satisfaccion en su nivel de produccién
laboral.
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Matriz de consistencia

Titulo

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Conflicto
organizacional
y desempefio

laboral del

personal de
salud de dos
centros de

salud I-3
Sullana, 2024

Problema General

¢Cudl es la relacion
entre el conflicto
organizacional y el
desempefio laboral
del personal de salud
de dos centros de
salud [-3 Sullana,
20247

Objetivo General

Determinar la relaciéon entre
el conflicto organizacional y
el desempefio laboral del
personal de salud de dos
centros de salud I-3 de
Sullana, 2024.

Objetivos especificos
Evaluar la correlacién entre

las deficiencias
comunicativas y el
desempefio  laboral  del

personal de salud de dos
centros de salud I-3 Sullana,
2024.

Identificar la relacion que
existe entre la dimension
desarmonia y el desempefio
laboral en el personal de
salud de dos centros de salud
I-3 Sullana, 2024.

Identificar la relacion que
existe entre la dimension
incompatibilidad y el
desempefio laboral en el
personal de salud de dos
centros de salud |-3 Sullana,
2024.

Hipotesis General

Existe relacion
significativa  entre el
conflicto organizacional y
el desempefio laboral del
personal de salud de dos
centros de salud 1-3
Sullana en 2024.

Hipdtesis Especificas
Hel: Hay una correlacion
entre las deficiencias en
la comunicacion y el
rendimiento laboral del
personal de salud de dos
centros de salud [-3
Sullana en 2024

He2: Existe relacion entre
la falta de armonia y el
rendimiento laboral del
personal de salud en dos
centros de salud 1-3
Sullana en 2024

He3: se evidencia una
relacion entre la
incompatibilidad y el
rendimiento laboral del
personal de salud en dos
centros de salud -3
Sullana en 2024.

Conflictos
Organizacionales

Dimensiones
Desarmonia
Incompatibilidad
Deficiencias
Comunicativas

Desempefio laboral

Dimensiones
Habilidades
capacidades
Comportamientos
Metas y resultados

Enfoque: Cuantitativo
Disefio: No experimental

Corte:
transversal/transeccional

Nivel: correlacional
Tipo: basica

Método:
deductivo

Hipotético —

Poblacién: 80
profesionales de salud de
dos centros de salud -3 de
Sullana en el afio 2024.

Muestra: 80 profesionales
de salud de dos centros de
salud I-3 de Sullana en el
afio 2024.

Muestreo: muestreo no
probabilistico

Técnica e instrumento:
Encuesta
Instrumento: Cuestionario
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
Conflicto organizacional y desempefio laboral del personal de salud de dos
centros de salud I-3 Sullana, 2024

Estimados participantes

Soy estudiante de post grado de la Universidad Cesar Vallejo y me encuentro realizando una
investigacion que tiene como finalidad Determinar la relacion entre el conflicto organizacional y el
desemperio laboral del personal de salud de dos centros de salud I-3 de Sullana, 2024; razén por la
cual pido de su ayuda para llenar el presente cuestionario. Asimismo, los datos recopilados seran
utilizados para fines académicos.

Agradeciéndole de ante mano su gentil apoyo.

Instrucciones: Lea atentamente cada enunciado y margue con un aspa (X) cada una de las preguntas

propuestas en el siguiente cuestionario
Donde: 1: NUNCA, 2: CASI NUNCA, 3: A VECES 4: CASI SIEMPRE, 5: SIEMPRE.

Datos generales:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ().

Edad: 20a35( )36 a50( ) masde 50 ()

Grupo ocupacional: Médico ( ) Licenciado de enfermeria ( ) Obstetra ( ) Técnico de enfermeria ( ).
Condicion laboral: Contratado ( ) Nombrado ( ).

Tiempo de servicios, en afios: 1-5( )6-10( )11 amas( )

CUESTIONARIO DE CONFLICTO ORGANIZACIONAL

DESARMONIA S |CS|AV|CN| N

1. ¢Con que frecuencia hay disputas entre los empleados y los
representantes del centro de salud?

2. ¢Alguna vez ha tenido un desacuerdo laboral con un compafiero de
trabajo?

3. ¢Con qué frecuencia ocurren conflictos con sus compafieros?

4. (Cree que se desarrolla una buena relacion laboral con tus
compafieros de trabajo?

5. ¢Los representantes de la entidad manejan adecuadamente los
conflictos desarrollados en la organizacion?

6. ¢Consideran las iniciativas presentadas por sus compafieros en |a
organizacion?
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7. ¢Consideras que el trato laboral que recibes es equitativo?

8. ¢Se desarrolla un ambiente de confianza entre los compafieros de
trabajo?

9. ¢Se ayudan mutuamente cuando hay una sobrecarga de tareas en su
centro de trabajo?

10. ¢Se encuentran claramente definidas las posiciones, tareas y
responsabilidades en su lugar de trabajo?

INCOMPATIBILIDAD

11. ¢Cada que tiempo has presenciado algin conflicto laboral que haya
llevado a la renuncia de un empleado?

12. ¢Con que frecuencia el jefe directo fomenta actitudes positivas para
alcanzar los objetivos de la organizacion?

13. ¢Harecibido apoyo de su jefe directo cuando se enfrenta a un conflicto
laboral?

14. ¢ Qué tan frecuentemente buscas soluciones que beneficien a todas las
partes involucradas en un conflicto laboral?

15. ¢ Estan claramente diferenciados los roles, tareas y responsabilidades
en su lugar de trabajo?

16. ¢Con que frecuencia has sido trasladado a otro puesto desde su
ingreso?

17. ¢Su centro de trabajo utiliza el rendimiento laboral como base para el
desempefio de cargos y/o jefaturas?

18. ¢ Cada cuanto tiempo el jefe directo reconoce y felicita a los empleados
cuando realizan un buen trabajo en equipo?

19. ¢Piensa que tiene una carga de trabajo excesiva?

20. ¢ Las instalaciones de su area de trabajo le proporcionan seguridad?

21. ¢Cree que su puesto actual se ajusta a su perfil profesional?

DEFICIENCIAS COMUNICATIVAS

22. ¢Entiende claramente cuales son sus responsabilidades y tareas en el
centro de salud?

23. ¢ Expresas libremente tus opiniones y preocupaciones en el trabajo?

24. ¢ Con qué frecuencia recibes retroalimentacion sobre tu desempefio
laboral?

25. Cuando hay cambios importantes en tu area o servicio ¢te informan
adecuadamente sobre ellos?

26. ¢,Con qué frecuencia hay malos entendidos entre colegas debido a

una comunicacioén ineficaz?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

HABILIDADES Y CAPACIDADES

CSs

AV

CN

1. ¢Las tareas y funciones que desempefia estan acorde con los
conocimientos de su grupo ocupacional?

2. ¢Con qué frecuencia asistes a capacitaciones en su area de trabajo?

3. ¢Discierne con facilidad las situaciones problematicas en su entorno
laboral?

4. ¢Te permiten sugerir soluciones para los problemas laborales que
surgen en el centro de salud?

5. ¢Actla proactivamente cuando se enfrenta a situaciones dificiles en su
lugar de trabajo?

6. ¢Tomas la iniciativa en la resolucion de problemas laborales?

7. ¢Sus decisiones laborales contribuyen al logro de los objetivos del centro
de salud?

COMPORTAMIENTOS

8. ¢Colaboras y participas activamente en actividades que benefician al
centro de salud?

9. ¢Con que frecuencia promueves el trabajo en equipo entre sus
compafieros?

10. ¢Actua con responsabilidad durante el desarrollo de sus labores?

11. ¢Con qué frecuencia ayudas a tus compafieros cuando lo necesitan en
el trabajo?

12. ¢Respeta y cumple las normas establecidas por la institucion?

13. ¢Emplea creatividad e ingenio en el desempefio de sus tareas?

14. ¢Contribuyes activamente al logro de los objetivos comunes de la
organizacion?

METAS Y RESULTADOS

15.- ¢ Brindas calidad y calidez al paciente durante su atencion?

16.- ¢ Alcanzas los niveles de productividad esperados para su puesto?

17.- ¢ Cumples con los requisitos y responsabilidades de su cargo?

18 ¢ Concluyes las labores asignadas durante el turno de trabajo?

19. ¢, Se cumplen con los indicadores programados en la atencién de

pacientes?

20. ¢ Se siente satisfecho con el trabajo que realiza?
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ANEXO 3: Evaluacién por el juicio de expertos

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE CUESTIONARIO DE
CONFLICTO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitird recoger los datos para la investigacion: “Conflicto organizacional y
desempernio laboral del personal de salud de dos centros de salud |-3 Sullana,
2024” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios
de validacién de contenido son:

Criterios: b Detalle : : Calificacion
El item pertenece a la dimension y
. ok 1: de acuer
Suficiencia basta para obtener la medicién de | .’ do
0: en desacuerdo
esta
El item se com aci
. : & S prende faC|Im§nte, =25 1: de acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semantica son | ..
0: en desacuerdo
adecuadas
. El item tiene relacién logica con el | 1: de acuerdo
Coherencia s - :
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
] El ite sencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia il €5 ssancia. o g _
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE CONFLICTOS
LABORALES

Definicion de la variable: Se define como una disputa entre miembros de una
organizacion, a causa de diferencias de opinion, percepcion o problemas de
relacion, el mismo que puede darse entre compafneros de trabajo, ya sean del
mismo departamento o no, entre los socios de la organizacién, entre la direccion y
algun trabajador

Instrumento elaborado en base a los aportes de RAILE

SHiiGR I 8C R-
u I o] e
foaléia h I
i r e e
’ TN AT c i r v
Dimensién Indicador ltem o enunciado i d e a Observacion
; || : e | . a|n n
n d C c
(o} i i
e a | a
= : a
Percibe de | ¢Con que frecuencia
forma hay disputas entre los 1141111
Desarmonia | frecuente empleados y los
conflictos en | representantes del
el trabajo. centro de salud?




¢ Alguna vez ha tenido
un desacuerdo laboral
con un compariero de
trabajo?

¢,Con qué frecuencia
ocurren conflictos con
sus companeros?

Desarrolla
una actitud
positiva
frente a los
conflictos.

¢, Cree que se desarrolla
una buena relacion
laboral con tus
comparieros de trabajo?

i, Los representantes de
la entidad manejan
adecuadamente los
conflictos desarrollados
en la organizacién?

¢, Consideran las
iniciativas presentadas
por sus compafieros en
la organizacién?

¢, Consideras que el trato
laboral que recibes es
equitativo?

¢, Se desarrolla un
ambiente de confianza
entre los compafieros de
trabajo?

Maneja de
forma
adecuada
las
relaciones
laborales y
sus
responsabili
dades.

¢, Se ayudan
mutuamente cuando hay
una sobrecarga de
tareas en su centro de
trabajo?

¢, Se encuentran
claramente definidas las
posiciones, tareas y
responsabilidades en su
lugar de trabajo?

Incompatibili
dad

Percibe
conflictos de
interés en
sus
compafieros
o jefes.

¢, Cada que tiempo has
presenciado algun
conflicto laboral que
haya llevado a la
renuncia de un
empleado?

¢,Con que frecuencia el
jefe directo fomenta
actitudes positivas para




alcanzar los objetivos de
la organizacion?

¢ Ha recibido apoyo de
su jefe directo cuando
se enfrenta a un
conflicto laboral?

¢ Que tan
frecuentemente buscas
soluciones que
beneficien a todas las
partes involucradas en
un conflicto laboral?

¢ Estan claramente
diferenciados los roles,
tareas y
responsabilidades en su
lugar de trabajo?

;,Con que frecuencia
has sido trasladado a
otro puesto desde su
ingreso?

¢Su centro de trabajo
utiliza el rendimiento
laboral como base para
el desempefio de cargos
y/o jefaturas?

Esta de
acuerdo con
las
condiciones
laborales de
la
organizacio
n.

¢,Cada cuanto tiempo el
jefe directo reconoce y
felicita a los empleados
cuando realizan un buen
trabajo en equipo?

¢ Piensa que tiene una
carga de trabajo
excesiva?

& Las instalaciones de su
area de trabajo le
proporcionan
seguridad?

¢ Cree que su puesto
actual se ajusta a su
perfil profesional?




Claridad en | ;Entiende claramente
las cuales son sus
expectativas | responsabilidades y ;l ,1 1 1
laborales tareas en el centro de
salud?
Transparen | ;Expresas libremente
ciay tus opiniones y
participacid | preocupaciones en el ’1
nen toma trabajo? '] 1 /I
de
decisiones
Deficiencias
Comunicativ | Habilidades |, ; Con qué frecuencia
as de recibes /I 1
comunicacid | retroalimentacion sobre /1 1
n tu desempefio laboral?
interpersona
I Cuando hay cambios
importantes en tu dreao | _, 114 1
servicio 4 te informan {
adecuadamente sobre
, ellos?
Clima ¢ Con qué frecuencia hay
laboral malos entendidos entre 4 ] 1
colegas debido a una d
comunicacion ineficaz?
FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del insfrumento

Conflicto organizacional

Obijetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el conflicto organizacional
y el desempefio laboral del personal de salud de dos
centros de salud dos centros de salud I-3 de Sullana,
2024
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experto
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO
LABORAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitird recoger los datos para la investigacion: “Conflicto organizacional y
desempeiio laboral del personal de salud de un hospital publico de Sullana,
2024 Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios

de validacién de contenido son:

Criterios - Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension | .
L ... | 1: de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicién | .’
0: en desacuerdo
de esta
El item se comprende faciimente, | ..
. X sy e 1. de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica | .
0: en desacuerdo
son adecuadas
. El item tiene relacion logica con el | 1: de acuerdo
Coherencia —_ g :
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
Relevancia El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Definicion de la variable: Se refiere al comportamiento de un empleado en el
desempefio de las funciones y tareas basicas requeridas por su puesto en un
ambiente de trabajo especifico, incluyendo conocimientos, habilidades,
experiencia, competencias profesionales, actitudes, cualidades personales vy
valores que ayudan a alcanzar los objetivos

Instrumento elaborado en base a los aportes de RAILE

S C C R
- u | ol b T
f a h I
i r e e
: e | 2 | ] 1 c i r v
Dimensién Indicador ltem o enunciado - d:.| e a Observacion
‘ ' e | a | n n ' ‘
n d c C
c 1 i
i a a
au
Presenta los ¢ Las tareas y funciones
conocimientos gue desempefia estan
adecuados acorde con los «1 ’[ ’[ 1
Habilidades y para el puesto conocimientos} de su
capacidades en ellque grupo ocupacional?
trabaja.
¢ Con qué frecuencia /l 1
asistes a capacitaciones /\ ’[
en su area de trabajo?




Comprende
facilimente
situaciones
problematicas
enla
organizacion

Manifiesta la
capacidad de
iniciativa

Resolucién
frente a
problemas en
su puesto de
trabajo.

¢, Discierne con facilidad
las situaciones
problematicas en su
entorno laboral?

¢ Te permiten sugerir
soluciones para los
problemas laborales que
surgen en el centro de
salud?

¢Actla proactivamente
cuando se enfrenta a
situaciones dificiles en su
lugar de trabajo?

¢ Toma la iniciativa en la
resolucion de problemas
laborales?

¢ Sus decisiones
laborales contribuyen al
logro de los objetivos del
centro de salud?

Comportamie
ntos

Desarrolla una
actitud de
cooperacion
con la
arganizacion.

i Colaboras y participas
activamente en
actividades que
benefician al centro de
salud?

¢ Con que frecuencia
promueves el trabajo en
equipo entre sus
compafieros?

i Actlia con
responsabilidad durante
el desarrollo de sus
labores?

;Con qué frecuencia
ayudas a tus
compafieros cuando lo
necesitan en el trabajo?

¢(Respeta y cumple las
normas establecidas por
la institucién?

Manifiesta

creatividad en
el desempefio
de sus |abores

¢ Emplea creatividad e
ingenio en el desempefio
de sus tareas?

;. Contribuyes
activamente al logro de
los objetivos comunes de
la organizaciéon?

Metas y
resultados

Percibe
satisfaccion en
su nivel de
produccion

¢ Brinda calidad y calidez
al paciente durante su
atencién?




laboral.

;Alcanza los niveles de
productividad esperados
para su puesto?

¢Cumple con los

requisitos y q
responsabilidades de su /l /’ 1
cargo?

¢ Concluye las labores /[
asignadas durante el /l 111

turno de trabajo?

¢ Se cumple con los
indicadores programados
en la atencién de
pacientes? |

¢ Se siente satisfecho
con el trabajo que /l
realiza?

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Desempefo laboral

Objetivo del instrumento

salud dos centros de salud |-3 de Sullana, 2024

Nombres y apellidos del
experto

Determinar la relacién entre el conflicto organizacional y el
desempefio laboral del personal de salud de dos centros de

Kotherine Avler  Mamwo Mornles

Documento de identidad

bbb el ®

Afos de experiencia laboral

¥ eLiten

Maximo grado academico

) peovibnfn N Mgy fue

Nacionalidad

‘phm,uu MO,

Institucién laboral s prid ApeyCT I - Jotlowad
Labor que desempefia Danovodon b Engumpren

Numero telefénico

AsSsoo s34

Correo electronico

Al Ko _o1 o3 @MW» A

Firma
: LICEN A\_OE':\PE?ﬂTqEIEHN1Eki‘u
Fecha [ 2¢/ 0E/2024




laboral.

(Alcanza los niveles de
productividad esperados
para su puesto?

< Cumple con los
requisitos y
responsabilidades de su
cargo?

¢ Concluye las lahores
asignadas durante el
turno de trabajo?

¢, Se cumple con los
indicadores programados
en la atencién de
pacientes? |

¢ Se siente satisfecho
con el trabajo que
realiza?

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Desemperio laboral

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre el conflicto organizacional y el
desempefio laboral del personal de salud de dos centros de
salud dos centros de salud |-3 de Sullana, 2024

Nombres y apellidos del
experto

Katherine Avler Mawwo M ormles

Documento de identidad

bb FFelo &

Afios de experiencia laboral ¥ ovin e

Maximo grado académico € pectnfn N Magiyfur

Nacionalidad _ prwsnion

Institucion laboral s prid AReYT I - Jotlowd

Labor que desempefia ,;fz_\(}mrmf\.mblm AL Engviv G

Numero telefénico AsSsoo s34 '

Correo electrénico Al Ko _03_ 03 & las®E hrals (oivm :

Firma

1) IQUL.’ A
5 Lfmfr,/a.

ICENIADA EN ENFERMERIA
e T 0431

Fecha

[ 2¢/ 06/2024




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE CUESTIONARIO DE
CONFLICTO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitira recoger los datos para la investigacion: “Conflicto organizacional y
desempeinio laboral del personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana,
2024” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios
de validacion de contenido son:

Criterios ' w174 iEDetalle® Calificacién |
El item pertenece a la dimensién y | .. 1
o . o 1: de acuerdo
Suficiencia - basta para obtener la medicion de | ..
0: en desacuerdo
esta ‘
El item se comprende facilmente, es 1° de acuerdo ;
Claridad decir, su sintactica y semantica son 0: Bh desacirdo
adecuadas
Coherencia El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
Relevancia El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE CONFLICTOS
LABORALES

Definicién de la variable: Se define como una disputa entre miembros de una
organizacion, a causa de diferencias de opinidon, percepcion o problemas de
relacion, el mismo que puede darse entre comparferos de trabajo, ya sean del
mismo departamento o no, entre los socios de la organizacion, entre la direccion y
algun trabajador

Instrumento elaborado en base a los aportes de RAILE

SEuGalICHd. R
u fisl| BRO =15
ol a gl
i r e e
‘ - : : - v il r v ;
Dimensién Indicador item o enunciado ] d | e | a | Observacion
' e a n n ‘
0| el c c
c Ll
LI - a a
. . a - e
Percibe de ¢ Con que frecuencia
forma hay disputas entre los
Desarmonia | frecuente empleados y los /\ A 111

conflictos en | representantes del
el trabajo. centro de salud?




¢Alguna vez ha tenido
un desacuerdo laboral
con un compariero de
trabajo?

¢, Con qué frecuencia
ocurren conflictos con
sus comparieros?

Desarrolla
una actitud
positiva
frente a los
conflictos.

¢ Cree que se desarrolla
una buena relacion
laboral con tus
compaiieros de trabajo?

¢ Los representantes de
la entidad manejan
adecuadamente los
conflictos desarrollados
en la organizacion?

¢ Consideran las
iniciativas presentadas
por sus compafieros en
la organizacion?

i, Consideras que el trato
laboral que recibes es
equitativo?

¢, Se desarrolla un
ambiente de confianza
entre los compafieros de
trabajo?

Maneja de
forma
adecuada
las
relaciones
laborales y
sus
responsabili
dades.

¢, Se ayudan
mutuamente cuando hay
una sobrecarga de
tareas en su centro de
trabajo?

¢, Se encuentran
claramente definidas las
posiciones, tareas y
responsabilidades en su
lugar de trabajo?

Incompatibili
dad

Percibe
conflictos de
interés en
sus
comparneros
o jefes.

¢, Cada que tiempo has
presenciado algun
conflicto laboral que
haya llevado a la
renuncia de un
empleado?

¢ Con que frecuencia el
jefe directo fomenta
actitudes positivas para




alcanzar los objetivos de
la organizacion?

¢,Ha recibido apoyo de
su jefe directo cuando
se enfrenta a un
conflicto laboral?

¢ Qué tan
frecuentemente buscas
soluciones que
beneficien a todas las
partes involucradas en
un conflicto laboral?

; Estan claramente
diferenciados los roles,
tareas y
responsabilidades en su
lugar de trabajo?

¢ Con gque frecuencia
has sido trasladado a
otro puesto desde su
ingreso?

£Su centro de trabajo
utiliza el rendimiento
laboral como base para
el desempenfio de cargos
y/o jefaturas?

~N

Esta de
acuerdo con
las
condiciones
laboraies de
la
organizacio
n.

¢, Cada cuanto tiempo el
jefe directo reconoce y
felicita a los empleados
cuando realizan un buen
trabajo en equipo?

¢ Piensa gue tiene una
carga de trabajo
excesiva?

¢ Las instalaciones de su
area de trabajo le
proporcionan
seguridad?

¢ Cree que su puesto
actual se ajusta a su
perfil profesional?




Claridad en ! ;Entiende claramente f
las cuales son sus
expectativas | responsabilidades y
laborales tareas en el centro de /1 /] 1 fi
salud?
Transparen | ¢Expresas libremente
ciay tus opiniones y
participacié | preocupaciones en el A /L | ’}
n en toma trabajo?
de
decisiones
Deficiencias
Comunicativ | Habilidades | ;Con qué frecuencia
as de recibes
comunicacio | retroalimentacién sobre 4 /1 /I /[
n tu desempefio laboral?
interpersona
I Cuando hay cambios
importantes en tu area o
servicio ¢ te informan /I /] /I P
adecuadamente sobre J
ellos?
Clima ;,Con qué frecuencia hay
laboral malos entendidos entre /{ )} ,]
colegas debido a una ] /[
comunicacion ineficaz? ;

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Conflicto organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar la relacién entre el conflicto organizacional
y el desempefio laboral del personal de salud de dos
centros de salud dos centros de salud I-3 de Sullana,
| 2024

Nombres y apellidos del
experto

Documento de identidad

b, Wy, Yoy Voomrae

AR TE”

Afos de experiencia laboral

A0S

Maximo grado académico

Nacionalidad

cmm
\0 1)\l

Institucion laboral

mll_k. 1 mg&.

Labor que desempeia Nedie |

Numero telefénico Ay L

Correo electronico Wi 1 @ WaRigundl - S |

Firma L &2 JUL . |
ZBE" i ’ avARY

Fecha | 23/ 06 [ 2024




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO
LABORAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitira recoger los datos para la investigacion: “Conflicto organizacional y
desempeiio laboral del personal de salud de un hospital publico de Sullana,
2024” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios
de validacion de contenido son:

Criterios ~ Detalle ___ Calificacién
El item pertenece a la dimension | .
e ... | 1: de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicién | .’
d 0. en desacuerdo
e esta
El item se comprende facilmente, | .
. . e e 1. de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica 0 en desacuerdo
son adecuadas '
: El item tiene relacién légica con el | 1: de acuerdo
Coherencia - B g _
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
Relevancia El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Definicion de la variable: Se refiere al comportamiento de un empleado en el
desempefio de las funciones y tareas basicas requeridas por su puesto en un
ambiente de trabajo especifico, incluyendo conocimientos, habilidades,
experiencia, competencias profesionales, actitudes, cualidades personales y
valores que ayudan a alcanzar los objetivos

Instrumento elaborado en base a los aportes de RAILE

S C Cc (R =
e u I o] e
f a h |
i r e e
: ) c i riCAleity
Dimensién Indicador [tem o enunciado i =l d ‘e a Qbservacion
: ‘ SR n n -
n d G [esC
16 igaia|sh i
i a a
: . " a
Presenta los i Las tareas y funciones
conocimientos | que desemperia estén .
adecuados acorde con los /‘ A ’\ 1[
. para el puesto conocimientos de su
Hatuhc_iades Y lenel que grupo ocupacional?
capacidades trabaja.
¢, Con qué frecuencia /] A ,{
asistes a capacitaciones /] b
en su area de trabajo?




Comprende
facilmente
situaciones
problematicas
en la
organizacion

Manifiesta la
capacidad de
iniciativa

Resolucion
frente a
problemas en
su puesto de
trabajo.

¢ Discierne con facilidad
las situaciones
problematicas en su
entorno laboral?

¢ Te permiten sugerir
soluciones para los
problemas laborales que
surgen en el centro de
salud?

¢ Actha proactivamente
cuando se enfrenta a
situaciones dificiles en su
lugar de trabajo?

¢ Toma lainiciativa en la
resolucién de problemas
laborales?

&Sus decisiones
laborales contribuyen al
logro de los objetivos del
centro de salud?

N

Comportamie
ntos

Desarrolla una
actitud de
cooperacion
conla
organizacion.

¢ Colaboras y participas
activamente en
actividades que
benefician al centro de
salud?

¢ Con que frecuencia
promueves el trabajo en
equipo entre sus
compafieros?

JActaa con
responsabilidad durante
el desarrollo de sus
labores?

¢ Con qué frecuencia
ayudas a tus
companeros cuando lo
necesitan en el trabajo?

¢Respeta y cumple las
normas establecidas por
la institucion?

0

S

N

Manifiesta

creatividad en
el desemperfio
de sus labores

¢,Emplea creatividad e
ingenio en el desempefio
de sus tareas?

¢ Contribuyes
activamente al logro de
los objetivos comunes de
ta organizacién?

Metas y
resultados

Percibe
satisfaccion en
su nivel de
produccién

¢ Brinda calidad y calidez
al paciente durante su
atenciéon?




laboral.

i Alcanza los niveles de
productividad esperados /[ 4 4 A
para su puesto?

¢ Cumple con los

requisitos y
responsabilidades de su /1 /J 4 /‘
cargo?

¢ Concluye las labores
asignadas durante el /1 /1 /f /1
turno de trabajo?

i Se cumple con los
indicadores programados /j /}
en la atencion de
pacientes?

N
N

¢Se siente satisfecho /] /‘ A /I
con el trabajo que
realiza?

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

| Desempefio laboral

Objetivo del instrumento

| Determinar la relacion entre el conflicto organizacional y el
desempefio laboral del personal de salud de dos centros de
salud dos centros de salud [-3 de Sullana, 2024

Nombres y apellidos del
experto

mﬂ }L‘%ﬁt %&W (\J\(“m’w

' Documento de identidad

AT

Afios de experiencia laboral \ B o

Maximo grado académico

Nacionalidad Vo 11aea .

Institucion laboral Mool Neyg  Siliue 89
Labor que desempefa Nadioe |

Numero telefonico m‘{nggﬁﬁ

Correo electronico

Firma

Fecha

23706/ 2029




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE CUESTIONARIO DE
CONFLICTO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitira recoger los datos para la investigacion: “Conflicto organizacional y
desempernio laboral del personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana,
2024” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios
de validacion de contenido son:

Criterios Detalle ‘ Calificaciéon
El item pertenece a la dimensié
Suficiencia basta :ra obteener la medicion r,dc)-:i 1xde acuerda |
P 0: en desacuerdo ;
esta |
El item se comprende facilmente, es '
\ ; S LT 1. de acuerdo
r mantica
Claridad decir, su sintactica y sema BO | =61 dasaELBHID
adecuadas
. El item tiene relacién logica con el | 1: de acuerdo
Coherencia gl e < :
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia 0

decir, debe ser incluido : en desacuerdo ‘

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE CONFLICTOS
LABORALES

Definicion de la variable: Se define como una disputa entre miembros de una
organizacion, a causa de diferencias de opinion, percepcion o problemas de
relacion, el mismo que puede darse entre compaferos de trabajo, ya sean del
mismo departamento o no, entre los socios de la organizacion, entre la direccion y
algun trabajador

Instrumento elaborado en base a los aportes de RAILE

S c| C R
US| a0 e
s gk | ®h I
A .| e e
‘ : Cimlieiy oin v
Dimensién Indicador Item o enunciado I inpird e a Observacion
Iy : : : : e a|n n
n:| d c c
3Cu e e
i a a
; a
Percibe de ¢,Con que frecuencia
forma hay disputas entre los 4 114
Desarmonia | frecuente empleados y los A ’
conflictos en | representantes del ‘
el trabajo. centro de salud? '




¢Alguna vez ha tenido

un desacuerdo laboral 2 4 4
con un compaifiero de
trabajo?
¢ Con qué frecuencia
ocurren conflictos con A 4
sus comparieros?
Desarrolla ¢, Cree que se desarrolla
una actitud | una buena relacién
positiva laboral con tus 4 1
frente alos | compafieros de trabajo?
conflictos.
¢ Los representantes de
la entidad manejan
adecuadamente los 1 4
conflictos desarrollados |
en la organizacién?
¢ Consideran las
iniciativas presentadas 1 1
por sus compafieros en
la organizacion?
¢ Consideras que el trato
laboral que recibes es A 1L
equitativo?
¢, Se desarrolla un
ambiente de confianza 7 &
entre los compafieros de | 1
trabajo?
Maneja de ¢, Se ayudan
forma mutuamente cuando hay A !
adecuada una sobrecarga de i
las tareas en su centro de
relaciones trabajo?
laborales y
Sus - |
responsabili | ; Se encuentran ‘
dades. claramente definidas las 1
posiciones, .tareas y /l 1 ‘
responsabilidades en su |
lugar de trabajo?
Percibe ¢, Cada que tiempo has
conflictos de | presenciado algun ’l 1
interés en conflicto laboral que
sus haya llevado a la
Incompatibili | compareros | renuncia de un
dad o jefes. empleado?
¢, Con que frecuencia el
jefe directo fomenta 1 1

actitudes positivas para




alcanzar los objetivos de
la organizacion?

¢ Ha recibido apoyo de
su jefe directo cuando
se enfrenta a un
conflicto laboral?

¢Que tan
frecuentemente buscas
soluciones que
beneficien a todas las
partes involucradas en
un conflicto laboral?

¢ Estan claramente
diferenciados los roles,
tareasy
responsabilidades en su
lugar de trabajo?

¢ Gon que frecuencia
has sido trasladado a
otro puesto desde su
ingreso?

¢,Su centro de trabajo
utiliza el rendimiento
laboral como base para
el desempefio de cargos
y/o jefaturas?

F_)z

Esta de
acuerdo con
las
condiciones
laborales de
la
organizacio
n.

¢ Cada cuanto tiempo el
jefe directo reconoce y
felicita a los empleados
cuando realizan un buen
trabajo en equipo?

; Piensa que tiene una
carga de trabajo
excesiva?

i Las instalaciones de su
area de trabajo le
proporcionan
seguridad?

¢, Cree que su puesto
actual se ajusta a su
perfil profesional?




Claridad en | ;Entiende claramente
las cudles son sus
expectativas | responsabilidades y
laborales tareas en el centro de 1 1|1 1
salud?
Transparen | ¢Expresas libremente
ciay tus opiniones y
participacié | preocupaciones en el
nentoma | trabajo? 1111411
de
decisiones
Deficiencias ,
Cormunicativ | Habilidades | ¢Con qué frecuencia
as de recibes
comunicacio | retroalimentacion sobre l 1 }L 1
n tu desempefio laboral?
interpersona
I Cuando hay cambios
importantes en tu area o
servicio ¢ te informan 1 1111
adecuadamente sobre .
ellos?
Clima ¢, Con qué frecuencia hay
laboral malos entendidos entre
colegas debido a una L1414 1
comunicacion ineficaz?

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Conflicto organizacional

Obijetivo del instrumento

Nombres y apellidos del
experto

Determinar la relacion entre el conflicto organizacional
y el desempefio laboral del personai de salud de dos
centros de salud dos centros de salud I-3 de Sullana,
2024

I Kariaa Nu_[hf

Parra Paundire

Documento de identidad 4)2253373

Arios de experiencia laboral ]2 ades

Maximo grado académico Hacigter

Nacionalidad _ Pervavia

Institucién laboral Hospidal v Apoyo T - Sullava

Labor que desempefia

He dhco aaizk t’_‘\,\_ cled

Numero telefénico

969 YAZ 193

Correo electrénico

Firma

Fecha

ESEE




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO
LABORAL

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el presente cuestionario que
permitira recoger los datos para la investigacion: “Conflicto organizacional y
desemperio laboral del personal de salud de un hospital publico de Sullana,
2024” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar este instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios
de validacién de contenido son:

Criterios Ay ; Detalle o = - Calificacion
El item pertenece a la dimensidn
. P ... | 1. de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicién | 4’
0: en desacuerdo
de esta
El item se comprende faciimente, | , .
Claridad es decir, su sintactica y semantica 1: de acuerdo
’ 0: en desacuerdo
son adecuadas
. El item tiene relacion loégica con el | 1: de acuerdo
Coherencia S i _
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
Relevancia El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Definicion de la variable: Se refiere al comportamiento de un empleado en el
desempefio de las funciones y tareas basicas requeridas por su puesto en un
ambiente de trabajo especifico, incluyendo conocimientos, habilidades,
experiencia, competencias profesionales, actitudes, cualidades personales vy
valores que ayudan a alcanzar los objetivos

Instrumento elaborado en base a los aportes de RAILE

S C ] R
L u | g | e
§85 11 alt 1= h I
i r | e €
X : . CF % | ™=} r v :
Dimension Indicador - [tem o enunciado e d e a Observacion
e | a n n
n d c <
c i i
i a a .
- : a
Presenta los ¢ Las tareas y funciones
conocimientos que desempefa estan
adecuados acorde con los 1 11111
Habilidades y para el puesto | conocimientos de su
capacidades en;l que grupo ocupacional?
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Comprende
facilmente
situaciones
problematicas
en la
organizacion

Manifiesta la
capacidad de
iniciativa

Resolucion
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problemas en
su puesto de
trabajo.
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las situaciones
problematicas en su
entorno laboral?

¢ Te permiten sugerir
soluciones para los
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resolucion de problemas
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ANEXO 4 Analisis de Consistencia Interna

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

CONFIABILIDAD: Conflicto organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.903 26

Con respecto al cuestionario sobre Conflicto organizacional constituido
por 26 items presenta de manera general un alfa de Cronbach alto (.903), valores
aceptables para el instrumento que permite recolectar la informacion en la

muestra evaluada.

Estadisticas de total de elemento

. Varianza de Correlacion Alfa de .
Media de escala . Cronbach si
si el elemento escala si el total de el elemento
L elemento se ha elementos
se ha suprimido . . se ha
suprimido corregida -
suprimido

P1 53.1875 122.829 .899 .891
P2 53.3750 137.850 172 .907
P3 52.3125 138.362 .155 .907
P4 53.0625 134.196 .378 .902
P5 52.9375 134.729 372 .902
P6 53.2500 135.533 .233 .906
P7 53.1875 122.829 .899 .891
P8 53.1875 138.429 133 .908
P9 53.0625 133.263 .386 .902
P10 53.8125 136.296 472 .901
P11 52.9375 130.062 571 .898
P12 53.1875 122.829 .899 .891
P13 52.2500 136.333 .370 .902
P14 53.3125 124.096 .833 .892
P15 53.2500 128.600 .499 .900
P16 53.1250 123.717 .825 .892
P17 53.1250 139.183 .235 .904
P18 52.8750 134.917 .405 .902
P19 53.1250 134.383 .263 .906
P20 53.0000 129.067 .637 .897
P21 53.1875 122.829 .899 .891
P22 54.0625 134.862 .766 .899
P23 53.3750 138.917 .393 .903
P24 53.1875 122.829 .899 .891
P25 52.6875 135.429 435 .901
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P26 53.1875 139.096 .090 .909

Prueba de confiabilidad de las dimensiones

Dimensién N° Alfa de Interpretacion
Cronbach

Desarmonia 10 0.737 Alta
confiabilidad

Incompatibilidad 11 0.879 Alta
confiabilidad

Deficiencias 5 0.519 Regular

comunicativas confiabilidad

Con relacién a la prueba de confiabilidad mediante alfa de Cronbach
aplicada a las dimensiones del cuestionario brindan como resultado una alta
confiabilidad para las 2 dimensiones: Desarmonia e incompatibilidad y regular

confiabilidad para la dimensién Deficiencias comunicativas.
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CONFIABILIDAD: Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,875 20

Con respecto al cuestionario sobre Desempefio laboral constituido por
20 items presenta de manera general un alfa de Cronbach alto (.875), valores
aceptables para el instrumento que permite recolectar la informacién en la

muestra evaluada.

Estadisticas de total de elemento
Correlacion Alfa de

Media de Varianza de .
) ] total de Cronbach si
escala si el escala si el
elementos el elemento
elemento se elemento se .
. g corregida se ha
ha suprimido ha suprimido .
suprimido
P1 39.9375 75.796 .216 .879
P2 39.6250 72.650 .536 .868
P3 39.8750 70.250 .455 871
P4 39.7500 68.467 .743 .860
P5 39.9375 66.729 .800 .857
P6 40.8125 75.762 .543 871
P7 40.1250 78.117 .248 .876
P8 40.1250 82.650 .800 .857
P9 39.4375 73.996 493 .869
P10 39.3750 74.783 272 877
P11 39.7500 74.467 .189 .885
P12 39.6250 72.650 .536 .868
P13 39.8750 70.250 .455 871
P14  39.7500 68.467 .743 .860
P15 39.9375 66.729 .800 .857
P16 40.8125 75.762 .543 871
P17 40.1250 78.117 .248 .876
P18 39.9375 66.729 .800 .857
P19 39.4375 73.996 .493 .869

P20  39.9375 83.796 .793 .886
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Prueba de confiabilidad de las dimensiones

Dimensién N° Alfa de Interpretacion
Cronbach

Habilidades y 7 0.668 Regular confiabilidad

capacidades

Comportamientos 7 0.779 Alta confiabilidad

Metas y 6 0.819 Alta confiabilidad

resultados

Con relacién a la prueba de confiabilidad mediante alfa de Cronbach
aplicada a las dimensiones del cuestionario brindan como resultado una alta
confiabilidad para 2 dimensiones: Comportamientos y Metas y resultados, y

regular confiabilidad para la dimensién Habilidades y capacidades
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Anexo 5. Consentimiento informado UCV

e
h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Conflicto organizacional y desempefio laboral del
personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana, 2024

Investigador: Kelly Julissa Palacios Lazo

Propdsito del estudio: Determinar la relacion entre el conflicto organizacional y el
desempeiio laboral del personal de salud de dos centros de salud I-3 Sullana,
2024.

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Conflicto organizacional y
desempeno laboral del personal de salud de dos centros de salud -3 Sullana,
2024”, cuyo objetivo es Determinar la relacion entre el conflicto organizacional y
el desemperio laboral del personal de salud de los centros de salud [-3 Sullana,
2024. Esta investigacion es desarrollada por una estudiante del programa
académico de Maestria en Gestion de los servicios de la salud, de la Universidad
César Vallejo del campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de las instituciones pertenecientes a la Micro Red
de salud Paita- La Huaca.

La razén de este estudio radica en su relevancia practica, ya que sus resultados
T podrian tener importantes implicaciones para mejorar la gestion de recursos
/ } humanos en hospitales publicos

/
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Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara en los ambientes de consultorio de los centros de salud |-3

3. Las respuestas al cuestionario de entrevista seran codificadas usando un
numero de identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
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Beneficios (principio de beneficencia):

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

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Kelly Julissa Palacios Lazo, email: kpalaciosl@ucvvirtual.edu.pe y asesor
Maribel Diaz Espinoza con email: mdiaze@ucv.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: [colocar nombres y
apellidos] Fecha y hora: [colocar fecha y horal].

Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos]

Firma(s):

Fecha y hora: [colocar fecha y hora]
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Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin

7] feedback studio

KELLY JULISSA PALACIOS LAZO

CONFLICTO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DE DOS CENTROS DE SALUD I-3 SULLANA, 2__

- /100 < 4de7 -

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1]
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Conflicto organizacional y desempefio laboral del personal de

salud de dos centros de salud I-3 Sullana, 2024

1] .
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTI(])Rl(a);
Kelly Julissa Palacios Lazo (ORCID: 0009-0005-4776-5312)

ASESOR (A)
Dra. Diaz Espinoza, Maribel. {ORCID: 0000-0001-5208-8380)
Dr. Roman Gutiérrez, Viadimir (ORCID: 0000-0002-2986-7711)

LINEA DE INVESTIGACION
Salud Integral Humana

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA

Direccian de los servicios de saludl

PIURA - PERU
2024

<

> @

o)
20 %

|

1

Fuente de Internet

Se estan viendo fuentes estandar
m Ver fuentes en inglés I
Coincidencias
Entregado a Universida... 6 ﬂfﬁ >
Trabajo del estudiante
repositorio.ucv.edu.pe 3 U/U >
Fuente de Intemet
hdl.handle.net 2% >
Fuente de Intemet
repositoric.uwiener.edu ‘I ﬂ/o >
Fuente de Internet
documents.mx ‘I 0/0 >
Fuente de Internet
repositario.upac.edu.pe <“| U/U >
Fuente de Internet
www.coursehero.com <“| 04) >
Fuente de Intemet
Entregado a Ana G. Mé <‘] ﬂ/o
Trabajo del estudiante
es.scribd.com <‘] 0/0
Fuente de Internet
Entregado a Universida... <"| 0/0
Trabajo del estudiante
www.researchgate.net <“| U/n
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Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacién

Autorizacion de uso de informacién de empresa

(Nombre del rspresentante Iegal 0 persona facullada en permr(/r el uso de datos)

identificado con DNI. ... Q€6 382Y%. . en mi calidad de... o/ Teclece

(Nombre def puesto de/ representante legal o persona facultada en permitir el uso de datos)

del area defag/‘ﬁwwwc?wﬁb—ﬁ%m

(Nombre del area de la empresa)

de la empresa...... /‘é)u.é .................... &m& ﬁ#@w Axﬂb&f)é’(@w

(Nombre de la empresa)
801 RGN et s, UbICHEB R 8 it ., 0. Tt ..

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefiorita, %!U&{; i&m QM&G‘O ﬁj«é

(Nombre completo del o los estudiantes )

Identificado(s) con DNIN°.... $00032 82, de la ( )Carrera profesional

para que utilice la siguiente informacion de la empresa:

MCMM ok aokujucess o don. solablecimienten. ..
V1 1795 W e

(Detel/al Ia mformac:én a entregar)
investigacién para optar al grado de ¥ Tesis para optar el Titulo Profesional,

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de
la empresa en reserva, marcando con una “X" |a opcién seleccionada.

) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
) Mencionar el nombre de la empresa. -

—

Firma y sello del Representante Legal
DNI: Q6@ s824

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la Tesis son auténticos. En
caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del procedimiento disciplinario
correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de

informacién, pueda ejecutar
o
Firma del EStldiahte

DNI: 0003882
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