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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo primordial hallar la relacion entre el clima
organizacional y trabajo en equipo trabajadores de salud del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren EsSalud, 2021. La muestra fue tipo de censal, por lo
gue no se aplicd el proceso de muestreo. Participaron 60 trabajadores del area
gestion de la salud del hospital Sabogal. Se utilizé la técnica de la encuesta que
estuvo conformada por 24 preguntas, que fueron aplicadas de forma virtual. La
validacion se llevé a cabo por un jurado de expertos, obteniendo una confiabilidad
de 0.672 para la variable clima organizacional y 0.713 para la variable trabajo en
equipo, para el analisis de datos se usé el programa SPSS 25 para su
procesamiento. Los resultados hallaron que existe un coeficiente de correlacion de
Rho Spearman igual a 0.218, lo cual indica que existe una relacion positiva entre
variables; ademas, se encuentra en el nivel de correlacion moderada, con un nivel
de significancia bilateral de p=.000<0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipdtesis general. Se concluye que: El clima organizacional se relaciona con el
trabajo en el equipo de los trabajadores de la salud del Hospital Nacional Alberto
Sabogal Sologuren EsSalud, Lima, 2021.

Palabras clave: clima organizacional, trabajo en equipo, trabajadores de la salud,

hospital, EsSalud.
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ABSTRACT

The main objective of the research was to find the relationship between the
organizational climate and teamwork of health workers from the Alberto Sabogal
Sologuren EsSalud National Hospital, 2021. The sample was a census type, so the
sampling process was not applied. Sixty workers from the health management area
of the Sabogal hospital participated. The survey technique was used, which
consisted of 24 questions, which were applied virtually. The validation was carried
out by a jury of experts, obtaining a reliability of 0.672 for the organizational climate
variable and 0.713 for the teamwork variable, for the data analysis the SPSS 25
program was used for processing. The results found that there is a Rho Spearman
correlation coefficient equal to 0.218, which indicates that there is a positive
relationship between variables; Furthermore, it is at the moderate correlation level,
with a bilateral significance level of p = .000 <0.05, the null hypothesis is rejected
and the general hypothesis is accepted. It is concluded that: The organizational
climate is related to the work in the team of the health workers of the Alberto Sabogal

Sologuren EsSalud National Hospital, Lima, 2021.

Keywords: organizational climate, teamwork, health workers, hospital, EsSalud.
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l. INTRODUCCION

Nuestro pais cuenta con un servicio publico de salud administrado por el
Estado; asimismo se encuentra el Seguro Social de Salud (EsSalud) que esta
adscrito al Ministerio de Trabajo y atiende solo a los asegurados. EsSalud es una
institucion médica que cuenta con organigrama complejo debido a existencia de
varias Redes Asistenciales/Prestacionales distribuidas alrededor del pais, que
atienden a los asegurados que se encuentran a nivel nacional (Seguro Social de
Salud, 2020).

Una de las Redes Prestacionales de este complejo de salud es el Hospital
Nacional Alberto Sabogal Sologuren EsSalud, ubicado en la Provincia
Constitucional del Callao, esta sede hospitalaria creada hace un poco mas de 70
afos es una de las principales redes del sistema de salud publico, ya que cuenta
con una gran infraestructura, equipos modernos y personal calificado (Seguro
Social de Salud, 2020).

Debido a su gran importancia, crecimiento y los nuevos retos médicos (como
el avance de la pandemia del COVID19), esta sede médica ha pasado por una serie
de dificultades y cambios en la direccién donde su clima organizacional se ha visto
afectado de manera directa a todo el personal del plantel, sobre todo al cuerpo
meédico. Hoy en dia, tener un buen clima organizacional ayuda y beneficia a las
empresas a tener un ambiente como de trabajo e interés, los aspectos positivos
que trae consigo favorecen a la actitud de los trabajadores, esto es uno de los
puntos mas importante para definir que una empresa se convierta en un lider de

mercado.

En Espafia un buen clima organizacional es clave a la hora de elegir un
empleo, la Guia del Mercado Laboral de Hays elabordé una encuesta a los
trabajadores espafioles, donde afirman que mientras el sueldo sea aceptable, ellos
priorizan mayormente un clima laboral agradable (19%) y una linea de carrera en
la empresa (19%) que un jefe que sea motivador (18%), la harmonia (17%) o la

tolerancia a los tiempos (15%) (elEconomista.es, 2020). Segun una encuesta



elaborada por el portal de trabajo Aptitus, concluyé que en nuestro pais un 86% de
trabajadores renunciarian a su empleo por mal clima organizacional, esto se deriva
a que el estudio muestra que un 22% de trabajadores considera como prioridad al
buen clima organizacional en sus centros de trabajo (Aptitus, 2018).

En Lima el clima organizacional ha sido afectado rotundamente por la
pandemia del Covid19 en las empresas y organizaciones locales, una de ellas es
también el sector salud donde el incremento de jornadas laborales, el poco
descanso y la excesiva demanda de casos ha ido deteriorando los centros médicos
locales (Gestion, 2020). A pesar de lo mencionado, es uno de los temas que menos
relevancia hay en las organizaciones, esto se debe a que existe una insuficiente en
el direccionamiento y planificacibn empresarial, como desconocimiento de su

aplicacion en la organizacion.

Esta investigacion se plantea como problema general: ¢ Coémo se relaciona
el clima organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores de la salud en el
Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren EsSalud, 20217 Problemas
especificos: (1) ¢ Como se relaciona el estilo de liderazgo y el trabajo en equipo?,
(2) ¢Como se relaciona la motivacion y el trabajo en equipo? y (3) ¢Como se

relaciona la comunicacion interpersonal y el trabajo en equipo?

Respecto a la justificacion de la investigacion, planteamos la justificacion
tedrica como: el clima organizacional contribuye al trabajo en equipo de los
trabajadores de la salud en el Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren
EsSalud. Cuando una organizacion gestiona estratégicamente las tareas y metas
de la empresa, el cuerpo de trabajadores puede optimizar mejor su trabajo y
rendimiento, lo que hace a la organizacién mas productiva. Justificacion préactica:
Con respecto a la importancia practica, los resultados que se puedan obtener se
podran implementar estrategias en la organizacion del el Hospital Nacional Alberto
Sabogal Sologuren EsSalud, donde se ejecute un enfoque mas centrado en la
importancia que hay entre la institucion y sus trabajadores. Justificacion
metodoldgica: En el aspecto metodolégico del actual andlisis se permitira,

descubrird y analizara los supuestos analizados y reconstruiremos los datos, desde



los conceptos tedricos que comunmente se han operacionalizado. Siendo el

meétodo a utilizar la encuesta como herramienta para esta investigacion.

Respecto a los objetivos de la investigacion, a nivel general se planteo:
Establecer la relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo de los
trabajadores de la salud en el Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren
EsSalud, 2021; de manera especifica se tiene: (1) Establecer la relacion del estilo
de liderazgo con el trabajo en equipo; (2) Establecer la relacion de la motivacion y
el trabajo en equipo; (3) Establecer la relacion de la comunicacion interpersonal y

el trabajo en equipo.

Se plante6 como hipétesis general: Existe relacion entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores de la salud en el Hospital
Nacional Alberto Sabogal Sologuren EsSalud, 2021. Hipétesis especificas: (1) Se
presenta relacion entre el estilo de liderazgo y el trabajo en equipo. (2) Se presenta
relacion entre la motivacion y el trabajo en equipo. Y (3) Se presenta relacion entre

la comunicacion interpersonal y el trabajo en equipo de los trabajadores de la salud.



Il MARCO TEORICO

Para este capitulo, se plantean los estudios previos elaborados de acuerdo
a las variables de estudio, teniendo en cuenta primero el contexto internacional y
luego nacional, con el solo fin de analizar y hallar semejanzas en la informacion
recopilada, teniendo en cuenta como variable independiente al clima organizacional
y como variable dependiente al trabajo en equipo, en las fuentes extraidas de
instituciones privadas y publicas.

Iniciando los antecedentes internacionales, segun las variables de estudio,
se encuentra a Zans (2016), quien propopuso analizar el clima organizacional y su
repercusion sobre el rendimiento laboral del cuerpo laboral administrativo y de
docentes de la UNAN. La metdologia de la investigacion se baso en un enfoque
cuantitativo, de alcanza descriptivo — correlacional, no experimental y de corte
transversal. Para la recoleccion de datos aplic6 la técnica de la encuesta
conformado por 30 items que fueron aplicados a muestra de 59 trabajadores de la
institucion. Como resultado determinarion la existencia de un nivel de correlacion
alto entre las variables, con un valor de 0.60 de significancia . La conclusién
principal del estudio fue el clima organizacional es optimista en mayor que el
desempeiio laboral, por lo que el autor considera entre medianamente favorable y
desfaroble en el contexto de estudio, siendo el liderazgo una pieza clave poco

usada lo cual no importa un buen clima organizacional en el equipo de trabajo.

Wilches (2018), realiz6 un estudio con el fin de identificar la relacion existente
entre el clima organizacional respecto a la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa minera Texas Colombia. Elaborando un estudio cuantitativo y
correlacional, cuya muestra fue de 40 trabajadores de Texas Colombia para la
recoleccion de datos se dio a través de un formulario compuesto por 25 items. El
estudio revelo los objetivos, mision, vision y comunicacion de la empresa tienen una
valoracion alta por parte de sus miembros, esto es gracias a la formacion en los
labores y funciones de los trabajadores que realizan con agrado, generando asi

buenas practicas laborales.



Rivera (2016), elaboré una investigacion con el fin de establecer el impacto
del trabajo en equipo sobre el clima organizaciona en trabajadores que pertenecer
al régimen publico en Tungurahua. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, el
disefio investigacién fue descriptivo — correlacional, no experimental, transversal.
La unidad de analisis para la investigacion fueron 110 empleados del ministerio
mencionado, quienes participaron completar un formulario elaborado por 36
preguntas para recopilar la informacion. El autor concluyé que ambas variables
inciden directamente, ademas evidencié que el trabajo en equipo del ministerior es
bajo, porque existen ciertas falencias como falta de compromiso, irresponsabilidad
y empoderamiento del establecimiento por trabajadores de mayor antigiedad, esto
quiere decir que muchos de ellos no se consideran parte de la organizacién, dando
lugar a una inestabilidad dentro de la misma.

Araya & Medina (2019), realizaron un estudio con el objetivo hallar la relacién
de la satisfaccién laboral con el clima organizacional de partes de los trabajadores
de atencion primaria de saluda de un municipio en Chile. La metodologia y técnicas
de este estudio fue de tipo analitoco de corte transversal en 110 funcionarios
integrantes a dos Centros de Salud Familiar en un municipio de Chile. Se utilizé la
prueba de Rho de Spearmann para explotar las correlaciones. Como conclusion la
ejecucion de un clima organizacional estable se vincula con un incremento al nivel

de satisfaccion laboral en los participantes de salud estudiados.

Emilia et al. (2019), elaboraron una investigacion con el fin de calcular el
clima organizacional en la labor técnica de los equipos de la Estrategia Salud
Familiar (ESF). El enfoque de su indagacion fue cuantitaivo, de tipo descriptivo y
correlaciona, transversal. Se tomo en cuenta a 458 operarios de la salud
pertenecientes a 72 equipos de la ESF lo cuales fueron encuestados a través de
un formulario conformado por 38 items en escala de Likert. El autor concluye que
la ECE es un instrumento adecuado e innovador para la evaluacion del clima laboral
en la ESF.



En el contexto nacional, las investigaciones entre las variables de estudio de
desarrollo en instituciones de salud en su mayoria, lo cual hizo ain mas preciso la

discusioén en los resultados.

Gomez (2017), que elabor6 una investigacion con el fin de determinar la
influencia del clima organizacional en el trabajo en equipo de la gerencia de la
Municipalidad de Lurigancho Chosica. El estudio fue cuantitativo, correlacional,
corte transversal. En su estudio la muestra estuvo conformada por 35 trabajadores
administrativos encuestados mediante un instrumento conformado por 20 items. El
autor concluye que se evidencia una correlacion significante entre las variables,
debido a que el entorno organizacional que se maneja en el municipio es la base
que fortica la relacién que tienen los gerentes para relacionarse laboralmente con

alta coordinacion.

Mollined (2017), elabor6 una investigacion con el propésito de determinar la
relacion del clima organizacional y el trabajo en equipo. El autor aplic6 una
metodologia cuantitativa, correlacional, transversal. Para recoleccion de
informacion establecio al total de la poblacion que estuvo conformada por 95
personas de la institucion, las cuales respondieron a encuesta elaborada por por
41 items. El autor resalta como conclusion principal que ambas variables tienen un
bajo rendimiento para un 95.8% de los encuestados, esto se evidenciaria que las
politicas de la institucibn son muy endebles y no se cuenta con area que pueda

gestionar adecuadamente los recursos humanos dentro de la organizacion.

Salazar (2016), realiz0 una investigacion con el fin de establecer la
vinculacién del clima organizacional y el trabajo en equipo. Para llevar a cabo el
estudio, el enfoque de estudio fue cuantitativo, disefio correlacional, transversal. La
muestra de estudio fueron 105 trabajadores del gobierno de Ancash, para lo cual
se extrajo informacion a través de una encuesta conformada por 35 items. La
conclusion del autor resalta que existe una correlacion directa y significativa entre
ambas variables, ademas evidencia que el 50% de los encuestados percibe que
existe un buen clima organizacional, mientras un 46% percibe que hay buen trabajo

en equipo, reflejado asi que la organizacion gubernamental no esta manejando



adecuedamente a mas de la mitad de sus trabajadores para sentir en confianza en

su centro de labores.

Uculmana (2017) planted una investigacion para hallar la correlacion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Esta fue cuantitativo, descriptiva —
correlacional, transversal. Contando con una muestra constituida por 120
enfermeras de un hospital de Comas, a quienes se les administré una encuesta de
56 preguntas para la recopilacion de informacién. La conclusion de esta
investigacion fue que ambas variables guardan una relacion significativa alta,
ademas, ademas existe satisfaccion del 67% para el clima organizacional y un 64%
para la satisfaccion laboral entre los encuestados, esto pone al descuerbieto que
en dicha organizacion aun existen ciertos factores que deben mejorar en la gestién
de su cuerpo personal como son la comunicacién, el compromiso y la

compensaciones salariales.

Gago et al. (2015), realizaron un estudio sobre el Clima laboral y sindrome
de burnout en enfermeras, cuyo fin fue hallar la relacion entre el conocimiento
profesional y el sindrome de burnout en el cuerpo médico del Hospital General de
Huancayo, Perd. Para ello realizé una investigacion de enfoque cuantitativo,
descriptivo y correlacional entre sus variables. Encuestando a 97 enfermeras a
través de un formulario de 25 preguntas para la recopilacion de informacion. Entre
sus resultados encontrdé que si se encuentra una correlacion significante entre el
clima laboral y la realizacion de burnout, y que cada variable estd compuesta de

una relacion significativa media.

Con respecto a las teorias que enmarcan la investigacion, para Oteo y Pérez
(2017), el clima organizacional es la percepcién que tiene el empleado de su
ambiente de trabajo. Esta percepcion esta influenciada por la personalidad de su
organizacion. Se pueden analizar varios factores o métricas para obtener una mejor
comprension de la situacion de su negocio. El andlisis del entorno organizacional
todavia se considera una practica bastante comun recientemente en el campo de
la gestion de recursos humanos y, lamentablemente, los lideres empresariales a

menudo lo pasan por alto. Estos autores definen las dimensiones del clima



organizacional, entre las cuales se encuentran: Estilo de liderazgo, es una forma
en que los lideres interactian con sus seguidores; Motivacion, referente al impulso
voluntario de cada trabajador por realizar sus actividades dentro de un centro
laboral; Comunicacion interpersonal, referente al intercambio de informacion que

permite laborar dentro de un entorno saludable.

El clima organizacional es la manera como las personas experimentan el
ambiente laboral. ¢, Como es trabajar alli?, ¢ Cémo se sienten los individuos cuando
operan en esa cultura?, , Como afectan el estado de animo general las condiciones
empresariales, las decisiones de gestién y las acciones de liderazgo?, Cuando
consideras la experiencia colectiva de todo el talento de la organizacion estas
evaluando el clima (Chiang & Antonio, 2010).

Para Uribe (2015) el clima organizacional representa la motivacion del
empleado para trabajar en la empresa y refleja lo saludable que es la organizacion.
El rendimiento de los empleados esta relacionada con la calidad de la organizacion

y el soporte que los trabajadores confian recibir de la direccién (p.78).

Segun Bordas el clima organizacional es la forma como los miembros
perciben el entorno de trabajo que los rodea, repercute en su conducta y puede
describirse como los valores y costumbres que toma la organizacion para su forma
de accionar. En algunos casos existen mas de un clima laboral en el ambiente
trabajo segun también el nUmero de trabajadores y areas que tenga la organizacion,
las operaciones de los miembros se vuelven mas influyentes en el clima

organizacional y establecer la harmonia en el ambiente laboral (2016, p.64).

El clima de una organizacion esta sujeto a renovaciones reiterados y puede
ser moldeado por los jefes mas altos de la organizacion. Si la cultura personifica la
temperamento de la organizacion, el clima representa el antusiamos de la
organizacién. El clima organizacional no es muy dificil de percibir y medir que la
cultura organizacional y también mucho mas factible de renovar (Rodriguez, 2018,
p.47).



El clima de organizacion se define como el elemento de un
entorno profesional que tiene una fuerte influencia en la accion y el desempefio de
los empleados que trabajan en ese lugar de trabajo. Indica si se cumplen las
expectativas y creencias de los individuos. Es un clima organizativo que separa a
una empresa de la otra dandole una personalidad distinta (Littlewood & Uribe, 2018,
p. 82).

En referencia a los Modelos del clima organizacional, presentamos primero
el modelo de Litwin y Stinger (1978 citado por Brunet 2004) proponen el siguiente
esquema de Clima Organizacional: El sistema anuncia que el sistema
organizacional esta integrado por el factor tecnolégico, el esquema organizacional,
estructural, directivo, administrativamente eficaz, toma de decisiones Yy
requerimientos de sus integrantes, de lo expuesto se describe que la organizacion
genera una sensacion de motivacién y su caracter se vuelve su insignacion peculiar

para formentar la innovacion, la productividad, la satisfaccion y adaptabilidad.

Como segundo Modelo, tenemos a Schneider y Hall (1982; citado por
Goncalves, 2005), los cuales definen la actitud que tienen los integrantes de una
organizacion, sin considerar las reglas que esta misma pueda tener. La indigacién
del clima organizacional accedera revelar los elementos que influyen en el
ambiente laboral y el modo de ver las situaciones que hay en el entorno de la

organizacién, como también los vinculos empresariales existentes.

Uribe (2015) menciona que la definicion de clima organizacional se ha venido
estudiando a lo largo de los afios en las cuales cita a Forehand y Gilmer (1964),
estos precisan que en un clima organizacional existen elementos intrinsecos por
los integrantes para representar a una organizacion y distinguirse de otras, la
estabilidad de esta es relativa en el tiempo y logra influenciar en el comportamiento
de los integrantes de la organizacion. Chiavenato el clima organizacional se define
como el ambiente que existe entre los miembros de una organizacion, esto va
conectado con el grado de motivacién que hay entre los integrantes, cuando hay
un buen clima organizacional brindara a sus integrantes una satisfaccion de

necesidades personales, pero de haber alguna alteracion negativa generaria



frustracion, por lo cual el clima organizacional influye en el estado de las personas

y estos en el ambiente (2007).

Moos e Insel (1974) elaboraciéon un sistema del clima auxiliandose de la
Work Environment Scale (WES); integrado por 90 items con alternativa dicotomica
verdad/falso, teniendo en cuenta diversos elementos del clima organizacional. Las
dimensiones de soporte, de oposicion y cohesién, forman parte de lasrelaciones
interpersonales. Las dimensiones de independencia, formacién y valores forman
parte de la realizarse individualmente; por ultimo, las dimensiones de claridad,

manejo, innovacion y comodidad conforman los elementos de equilibrio/evolucién.

También tenemos la teoria del clima organizacional de Likert: De acuerdo a
Likert mencionado en Sandoval (2004) indica que su teoria de clima organizacional
influye en la conducta de los empleados depende de cdmo se comporta los jefes y
por la estructura organizacional de la empresa. Debido a ello, la Likert sostiene que
hay puede haber diferentes de variables que resultan de las propiedades de una
organizacion, las cuales afectan en la forma de ver individualmente del clima, lo
cual tenemos variables tipo: causales, intermedias y finales. Las variables causales
son las que direccionan las bases de la sociedad para conseguir las metas. Esto se
compone de la estructura organizacional, las normas empresariales y
competencias. Modificar estds variables hacen también que otras se han
modificadas. Las variables intermedias son el resultado de la capacidad interna y
el estado de la empresa, los cuales integran el desarrollo de la organizacion. Se
compone de la motivacion, toma de decisiones y la comunicacion. Las variables
nacen de las variables causales e intermedias, ya que su modificacion de estas
altima modifica toda su composicion. Estas variables finales estan afecto de los

logros, la productividad, y el balance de la compaiiia (p.86).

Como ultima teoria, Value Profit Chain (2002, citado por Goncalves 2005),
aseguran que Los colaboradores entusiastas, fieles y eficientes transmiten un valor
a los clientes que lo manifiestan convirtiéndose en compradores leales y haciendo

de embajadores de la marca. Asi es como este sistema permite orientar a la
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organizacion a obtener resultados contables positivos con los que enlazan mas a

sus trabajadores.

La mayor relevancia del clima organizacional es uno de los asuntos que
respecta al entorno organizacional en las redes de salud publico, debido a que las
organizaciones de estas entidades son grandes y complejas. El fomento de un buen
clima laboral ayuda a los trabajadores a estar motivados frente complejas en el
ambito salubre para cumplir sus obligaciones profesionales. Ademas, su
importancia en esta area también radica en la productividad de sus miembros a
través de las relaciones interpersonales que hay las diferentes areas de salud, ya
que todas deben mantener un flujo de informacion constante debido a la cantidad
de pacientes que se atiende en la salud.

Por otro lado, de acuerdo a la segunda variable, para Duran (2018), trabajar
en equipo significa que las personas han tenido la voluntad de compartir y respetar
sus, dividirse las tareas de forma efectiva para alcanzar una meta en comun, esto
hace que los grupos de trabajo al formarse como un equipo trabajen de manera
eficaz y eficiente. Al momento de incorporar las habilidades y fortaleza individuales
de los integrantes al equipo se unen con objetivos compartidos, y un enfoque en el
rendimiento colectivo, se notara las facultades positivas que trae trabajar en equipo

(p.9).

Maribel (2011), sostiene que el trabajo en equipo es un conjunto de acciones
realizadas por un grupo que tiene un propoésito u objetivo comuan. El trabajo en
equipo generalmente se cumple bajo un entorno colaborativo, ya que existe la
suposicién de que trabajar juntos produce un mejor resultado que hacer esfuerzos

separados (p. 110).

En los negocios, el trabajo en equipo a menudo ocurre cuando varios
empleados comparten sus habilidades, conocimientos y experiencia laboral para
lograr un objetivo comun. Por lo general, se elabora un plan inicial que describe las

responsabilidades y deberes de cada miembro, asi como los recursos y los plazos.
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Idealmente, deberia haber un lider para coordinar acciones, ayudar a resolver

conflictos y mantener a todos encaminados (Pierre, 2007, p.23).

Los modelos de trabajo en equipo, Duran (2018) define que existe diferentes
conceptos de trabajo en equipo, pero entre las diferentes definiciones que existen
se encuentran comprendidas: Conjunto de personas, organizacion y objetivo comun
por lo cual se necesita definir cada una de ellas (p.9). Conjunto de Personas: Para
Durén (2018) es un numero de personas que mantienen un lazo, normas internas
o roles para complementarse y lograr metas (p.9). Organizacion: Segun Duran
(2018) los miembros del equipo determinan algun sistema de organizacion para
alcanzar los objetivos, para ello se genera una division de tareas que atienden a
una organizacion previa y esta es dirigida por una lider (p.9). Objetivo comun: La
definicion de Duran (2018) puntualiza que tener un objetivo comun entre los
miembros guia las acciones ya que introduce la fuerza e impulso (p.9). Teniendo
en cuenta las definiciones anteriores Duran (2018) remarca que no hay que
confundir las definiciones de Grupo y Equipo ya que la primera solo busca el
desarrollo de una actividad comun y la segunda es un conjunto de personas que
desean alcanzar un objetivo comun creando un lazo y guidndose por un lider. Los
miembros comprenden que el fracaso o éxito dependera de la colaboracién de
todos (p.10).

Newstrom (2009) citado en Yumbato (2016) afirma que la teoria clasica de
la organizacion son las divisiones del trabajo de acuerdo a las habilidades de cada
trabajar. Esto se sostiene a que dividir el trabajo mejora la eficiencia colectiva en la
organizacion, a partir de aqui se crean autoridades que se los encargados y los
subordinados los cuales cumplen con funciones de primera linea. Esto conlleva a
operatividad jerarquica compuesta por niveles de autoridad (p. 329). Las
estructuras organizacionales clasicas son esencialmente mecanicistas, pues su
voluntad es montar que las personas actuen de forma tan competente y previsible
como una maquina. Las personas se especializan en muchas actividades dirigidas
por niveles de responsabilidad. Las autoridades estdn por encima de otras de

acuerdo su nivel, hasta llegar a la direccion, que su vez abarcan mas
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responsabilidad conforme a su rango alto (Newstrom, 2009 citado en Yumbato,
2016).

Alles (2009), sostiene que estudiar medidamente el trabajo en equipo, se
debe desglosar en dos factores que son la competencia cardinal y competencia de
conocimiento. Segun el autor, las competencias cardinales son cualidades que
deben poseer todos los miembros de la organizacion. Aqui se encuentran las
capacidades para dirigirse y ponerse al hombro las metas que se plantea la
empresa como obligaciones propias de los trabajadores. Esta también una facultad

para apoyar decisiones identificandose con las metas de la organizacion.

Mientras que competencia de conocimiento, son de cierto modo la mayoria
de los especialistas, ejecutivos y profesionales de las diversas areas de alguna
manera son “trabajadores del conocimiento”. El objetivo de las competencias del
conocimiento es permitir a los lideres y gerentes del equipo la capacidad de
elaborar un constante seguimiento en la construccion cualidades y habilidades de
trabajo de conocimientos criticos, y que las personas identifiquen los niveles
actuales de competencia y sean mejor reconocidas, en términos de niveles de

competencia. (Alles, 2009).

Las organizaciones en el ambito de salud publica se proyectan metas a corto
y largo plazo, por cual el camino que se traza es muy riguroso y adverso, es por
ello que las personas que integran los equipos de trabajo en cada area son
necesarias que se unan de forma comprometida para la realizacion de las metas y
con buenos resultados, gracias que el fomento de trabajar conjuntamente ayuda a

hacer las tareas mas, llegar mas lejos y conseguir mayor impacto.

Para definir los términos basicos de esta investigacion, Chiavenato (2009),
nos dice que la motivacion es el estado interno de una persona para llevar ciertas
acciones hasta lograr su propdsito y satisfacer las necesidades personales. La
definicion clasica de organizacion lo menciona Kreitner, R. y Kinichi, A (1997) como
una estructuracion de actividades en las que interactian dos personas o0 mas.

Segun Chiavenato (2007) la cultura organizacional esta regido por valores,
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actitudes y expectativas que tienen todos los integrantes de una organizacion.
Facilita al reflejo de la mentalidad de la organizacion. Segun Kreitner, R. y Kinichi,
A (1997) el liderazgo incide en los integrantes de una organizacion para alcanzar
los objetivos y metas trazados, es muy diferente a adquirir y practicar el

autoritarismo.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El estudio realizado pertenece al tipo aplicada, puesto que el objetivo
fundamental se basé en desarrollar el conocimiento basado en el analisis de

la informacion.

El disefio propuesto se desarrollé segun los estudios no experimental
transversal, debido a no se realiza ninguna alteraciéon de variables elegidas y

se toma como periodo de estudio un afio en especifico.

Hernandez et al. (2017), afirman que la investigacion no experimental
es donde no existe ningun tipo de modificacion en las variables estudiadas de
la investigacién. Ademas, sostienen que una investigacion es transversal

cuando el estudio se desarroll6 en un periodo de tiempo delimitado.

De acuerdo al planteamiento de Hernandez et al. (2017), los estudios
basados en el enfoque cuantitativo se enfocan en cuan medibles son las
variables, se utiliza para implementar datos numéricos y confirmar que las
hipoétesis estan libres de error, y el vinculo relevante entre la cuantificacion y
el estudio estadistico de los datos, con el objetivo de comprender patrones.

comportamientos y aceptacion de nuevos conceptos.

El nivel de investigacion elegido fue correlacional, ya que tiene como

fin principal determinar el grado de asociacion entre las variables de estudio.
Como plantea Hernandez et at (2017), el estudio correlacional tiene

como fin la prediccion de como la variacion de una variable puede influenciar

en el grado de la otra, ya sea de manera directa o inversa.
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El Diagrama representativo de este disefio se muestra a continuacion:

Donde:

M: Muestra

O: Observacion

X: Clima Organizacional
Y: Trabajo en Equipo

r: Relacion

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Organizacional

Conceptualmente: Es la forma en que los integrantes de las empresas
perciben y describen su clima organizacional es, por lo tanto, una funcién de
factores situacionales y personales que dan como resultado una “imagen

personal” de la organizacion y dar forma a sus realidades internas y externas.

Definicion operacional: Fueron divididos 12 items de acuerdo al
instrumento y repartido en tres dimensiones: estilo de liderazgo, motivacion y
comunicacion interpersonal, con una escala desde siempre hasta nunca. La

escala que se uso para le medicion es ordinal.
Variable 2: Trabajo en equipo
Conceptualmente: Es una serie de acciones realizadas por un grupo

que tiene un propdsito u objetivo coman. El trabajo en equipo generalmente
se cumple bajo un entorno colaborativo, ya que existe la suposicién de que
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3.3.

trabajar juntos produce un mejor resultado que hacer esfuerzos separados.

Definicion conceptual: Es un conjunto de acciones realizadas por un
grupo que tiene un propdsito u objetivo comun. El trabajo en equipo
generalmente se cumple bajo un entorno colaborativo, ya que existe la
suposicion de que trabajar juntos produce un mejor resultado que hacer

esfuerzos separados.

Definicion operacional Fueron divididos 12 items de acuerdo al
instrumento y repartido en dos dimensiones: competencia cardinal vy
competencia de conocimiento, con una escala desde siempre hasta nunca. La

escala que se uso para le medicion es ordinal.

Poblacién, muestray muestreo

La investigacion se desarroll6 con una poblacién de 60 profesionales
de la salud del equipo de gestidén que trabajan en el Hospital Nacional Alberto

Sabogal Sologuren EsSalud.

Segun Lalangui (2018), poblacion es el conjunto de items o personas
cuyas caracteristicas son comunes, llamado también universo en el contexto

de investigacion.

Criterios de inclusion: Los profesionales de la salud del equipo de
gestion Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren EsSalud. Profesionales
especialidades en temas de salud, que colaboraron en participar en el

proyecto.
Criterios de excusion: Personal trabajador del Hospital Nacional

Alberto Sabogal Sologuren EsSalud que no tienen afinidad en el equipo de
gestion
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3.4.

Una muestra es una fraccion de la poblacion seleccionada para la
obtencion de informacion relevante y conocimiento. Aqui es donde se realizan

etapas de observacion o medicion de las variables de investigacion.

La muestra fue censal, analizando a la poblacién en conjunto (60
profesionales de la salud del equipo de gestion del Hospital Nacional Alberto

Sabogal Sologuren EsSalud), por ello, el muestreo no fue ejecutado.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La encuesta es una técnica aplicada para recolectar datos de las
personas de interés del investigador. Para completarlo, se prepara una lista
escrita de preguntas y se entrega a los encuestados para que respondan
correctamente el formulario de acuerdo con las instrucciones que se muestran
(Puente, 2020). Para esta investigacion resulté conveniente que se aplicara la
técnica de la encuesta, ya que el estudio es de enfoque cuantitativo.

La herramienta de recoleccién de datos es una fuente de material que
el investigador utiliza para identificar fendbmenos y sustraer informacion

indispensable para conocimiento del mismo (Arteaga, 2015).

Se tomaron dos cuestionarios validados en trabajos anteriores. El
primer cuestionario midio el clima organizacional de los trabajadores, este
cuestionario consta de 12 preguntas. El segundo cuestionario midié el trabajo

en equipo, el cual consta de 12 preguntas midiendo diferentes dimensiones.

En cuanto a la validez, se considero la correlacion entre los resultados
del clima organizacional y las variables de trabajo en equipo, antes de aplicarla
se debe someter a un proceso de validacion de juicio de expertos como lo
sugieren Hernandez et al. (2014) claramente un valor valido es aquel en el
que la herramienta realiza una medicién real de la variable de investigacion, y
esta a la par con la técnica de evaluacion de expertos con amplia experiencia

en investigaciones registradas.
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Tabla 1

Criterio de Expertos

Apellidos y Nombres . . Vallo!acmn . .
Pertinencia Relevancia Claridad Dictamen
Sandoval Vilchez, Juan Si Si Si Aplicable
Camarena Jorge, Ethel Si Si Si Aplicable
Morocho Vasquez, Luis Si Si Si Aplicable

Para hallar la confiabilidad se utiliz6 la medicién estadistica del
coeficiente Alfa de Cronbach aplicado al instrumento de evaluacion
conformado por 12 items fue se aplico a la prueba piloto conformada por diez

voluntarios de la poblacion.

Segun la formula estable:

K: Namero de items

SSi%: Sumatoria de Varianzas de los items
St2: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

De acuerdo al desarrollo de la aplicacion del proyecto de Tesis, se usan
dos instrumentos de recoleccién de datos, uno para cada variable propuesta.
Estos dos instrumentos han sido medidos por la prueba de confiabilidad del
programa estadistico IBM SPSS 25.

Tabla 2
Confiabilidad Clima organizacional
Alfa de Cronbach N° de elementos
672 12

El coeficiente de Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional

es 0.672; evidenciando una confiabilidad aceptable.
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3.5.

3.6.

Tabla 3

Confiabilidad trabajo en equipo

Alfa de Cronbach N° de elementos
, 713 12

El coeficiente de Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional

es 0.713; evidenciando una confiabilidad aceptable.

Procedimientos

El procedimiento seguido para el desarrollo de la investigacion, primero
se solicitd el debido permiso a las autoridades encargadas del Hospital
Nacional Alberto Sabogal Sologuren EsSalud para poder realizar la
investigacion en base a sus instalaciones. Una vez otorgado el permiso, se
procedié a hacer llegar la encuesta a los trabajadores del equipo de gestidon
de salud de forma virtual mediante un formulario en linea, los datos extraidos
fueron almacenados de forma virtual para su posterior andlisis. Luego de
haber culminado durante casi un mes la recoleccion de datos, estos mismos
fueron procesados y analizados mediante el programa estadistico SPSS 25,
para posteriormente presentar los resultados hallados, las discusiones,

conclusiones y recomendaciones.

Método de andlisis de datos

Después de aplicar las herramientas, se gestiond la informacion inicial
obtenida del cuestionario, para organizar, procesar y presentar tablas y
graficos. Segun Hernandez et al. (2014), en primer lugar se debe realizar una
descripcion de los datos y luego analizar estadpisticamente para encontrar el
grado de asociacion entre las variables. Como se menciond, se realizo el
analisis estadistico requerido para medir la confiabilidad de las variables
contenidas en la matriz de consistencia, y luego para cada variable de estudio.
Finalmente, se utilizan pruebas estadisticas a través del programa SPSS 25,
donde se determinan de acuerdo a los porcentajes que se muestran en las

figuras y tablas, por lo que se realiza un analisis de correlacion de Pearson
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3.7.

con el objetivo de medir el grado de asociacion entre las variables
examinadas, para contraer las hipotesis, se utilizara el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman Para mostrar conclusiones, discusiones y

recomendaciones.

La prueba de hipétesis resulté de la tabulacion de datos extraidos, de
acuerdo a los rangos establecidos en cada variable, y de igual forma en las
frecuencias y dimensiones establecidas.

Aspectos éticos

La investigacion se basa en normas y principios éticos relacionados
con la propiedad intelectual de los autores citados, la autoria de las teorias y
diversas caracteristicas epistemolégicas. Como acertadamente afirma Diaz
(2018), los derechos de autor y de propiedad industrial estan unidos por la
propiedad intelectual para exhibir en la atribucion. Proteger cuidadosamente
la informacion obtenida a través de la licencia, especialmente cuando se

publica 0 muestra.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 4
Niveles de Clima organizacional
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Vélidos BAJO 5 8,3 8,3 8,3
MEDIO 40 66,7 66,7 75,0
ALTO 15 25,0 25,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 1

Frecuencia de Clima Organizacional

Clima Organizacional

Porcentaje

MEDIC

Clima Organizacional

En la tabla 4 y figura 1: un 67% de los trabajadores de salud del Hospital
Sabogal se siente medianamente de acuerdo con el clima organizacional de la
empresa, mientras que un 25% indica que se encuentran medianamente de

acuerdo y un 6% que se encuentra medianamente de acuerdo.
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Tabla b

Niveles de trabajo en equipo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Validos BAJO 4 6,7 6,7 6,7
MEDIO 50 83,3 83,3 90,0
ALTO 6 10,0 10,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 2

Frecuencia de Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcentaje

MEDIC

Trabajo en equipe

En la tabla 5 y figura 2: un 83% de los trabajadores de salud del Hospital
Sabogal se siente medianamente de acuerdo con el trabajo en equipo de la

empresa, 10 % altamente de acuerdo y un 7% bajamente de acuerdo.
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Tabla 6

Niveles de estilo de liderazgo

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje s
valido acumulado
Validos BAJO 6 10,0 10,0 10,0
MEDIO 41 68,3 68,3 78,3
ALTO 13 21,7 21,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 3

Frecuencia de estilos de liderazgo

Estilo de liderazgo

Porcentaje

MEDIC

Estilo de liderazgo

En la tabla 6 y figura 3: un 68% de los trabajadores de salud del Hospital
Sabogal se siente medianamente de acuerdo con el estilo de liderazgo de la

empresa, 22% altamente de acuerdo y 10% bajamente de acuerdo.
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Tabla 7

Niveles de motivacion.

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje s
valido acumulado
Validos BAJO 8 13,3 13,3 13,3
MEDIO 36 60,0 60,0 73,3
ALTO 16 26,7 26,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 4

Frecuencia de motivaciéon

Motivacion

Porcentaje

MEDIC

Motivacion

En la tabla 6 y figura 4: un 60% de los trabajadores de salud del Hospital
Sabogal se siente medianamente motivados en la empresa, mientras que un 27%

se siente altamente motivado y un 13% que se siente bajamente motivado.
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Tabla 8

Nivel de comunicacién interpersonal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Validos BAJO 11 18,3 18,3 18,3
MEDIO 40 66,7 66,7 85,0
ALTO 9 15,0 15,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura5

Frecuencia de dimension de comunicacion interpersonal

Comunicacion Interpersonal

Porcentaje

MEDIC

Comunicacion Interpersonal

En la tabla 8 y figura 5: un 67% de los trabajadores de salud del Hospital
Sabogal se siente medianamente motivados en la empresa, mientras que un 27%

se siente altamente motivado y un 13% que se siente bajamente motivado.
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Tabla 9

Niveles de competencia cardinal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Validos BAJO 11 18,3 18,3 18,3
MEDIO 40 66,7 66,7 85,0
ALTO 9 15,0 15,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 6

Frecuencia de dimension de competencia cardinal

Competencia cardinal

Porcentaje

MEDIC

Competencia cardinal

En la tabla 9 y figura 6: un 67% de los trabajadores de salud del Hospital
Sabogal poseen medianamente competencias cardinales en la empresa, mientras

gue un 18% lo posee bajamente y solo un 15% lo posee altamente.
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Tabla 10

Niveles de competencia de conocimiento

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Validos BAJO 14 23,3 23,3 23,3
MEDIO 42 70,0 70,0 93,3
ALTO 4 6,7 6,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 7

Frecuencia de dimension de competencia de conocimiento

Competencia de conocimiento

Porcentaje

BAJD MEDIC ALTO

Competencia de conocimiento

En la tabla 10 y figura 7: un 70% de los trabajadores de salud del Hospital
Sabogal poseen medianamente competencias de conocimiento en la empresa,

23% bajamente y 15% altamente.
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Analisis inferencial

Tabla 11
Correlacion de las variables

CLIM_ORG TRAB_EQUIP

Coeficiente de

correlacion 1,000 ,218

CLIM_ORG iy (bilateral) . 095

Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de

correlacion ,218 1,000

TRAB_EQUIP - i1y (bilateral) 095 .

N 60 60

Al ser una investigacidon no paramétrica, para el andlisis correlacional de
variables se aplicé la prueba de Spearman, en cual arrojé un valor Rho de
Spearman equivalente a 0.224 y p = 0.025, siendo inferior a 0.05, por lo tanto, si

existe una relacion significativa entre las variables estudiadas.
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V. DISCUSION

Basados en el objetivo general del estudio, se comprueba la existencia de
una relacion significativa entre clima organizacional y trabajo en equipo, con un Rho
de Spearman 0.228 siendo moderada y significancia bilateral con un valor
p=0.000<0.01, por lo tanto, se descartd Ho y valido Hi; esto quiere decir que, a
mayor clima organizacional, mayor trabajo en equipo, lo cual comprueba la tesis de
GOmez (2017), que elabor6 una investigacion con el fin de determinar la influencia
del clima organizacional en el trabajo en equipo de la gerencia de la Municipalidad
de Lurigancho Chosica, el cual tuvo como muestra de estudio a 35 trabajadores del
equipo médico en su lugar de estudio, de acuerdo a los resultados de Gomez, hallé
en sus resultados un grado de correlacion alto entre sus variables, con un nivel de
significancia de 0.05. De acuerdo a nuestros criterios hallados con el autor,
coincidimos con los mismos resultados aceptados en nuestras variables, esto se
debo a que clima organizacional es un variable que ordena y clasifica el rol que
toma la empresa, y que tiene como respuesta los resultados del trabajo en equipo
de los agentes operarios. Otro punto en comudn con el autor, es que la gerencia
juega un rol relevante en el clima organizacional, ya que, son quienes forman las
pautas y reglas que se rigen en la empresa, ello también acompafia que la gerencia
encargada debe estar capacitada para asumir los roles, responsabilidades y
competencias que el exige el puesto. En cuanto al trabajo en equipo, resaltamos
con Gomez que la coordinacién y delegacién un lider es una parte muy importante
para la ejecucion de las actividades que van tomar. Ademas, para el clima
organizacional, lo hemos dividido en las siguientes dimensiones: estilo de liderazgo,
motivacion y comunicacion interpersonal, mientras que la variable trabajo equipo,
hemos visto conveniente desglosarla en: competencia cardenal y competencia de

conocimiento.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluye que existe relacién significativa entre las variables clima
organizacional y trabajo en equipo; rechazando la hipotesis nula, ya que p =
0.0218, demostrando una correlacion positiva moderada, dando a entender
gue un mejor clima organizacional, repercutira positivamente en el trabajo en

equipo, y viceversa.

Respecto al OE1, se deduce que el estilo de liderazgo esta relacionado al
trabajo en equipo; Rho Spearman de 0.269, mostrando una asociacion
positiva moderada entre la dimension 1 y la variable 2, lo que podemos

interpretar que existe una relacion directa.

En mencion al OE2, se deduce que la motivacion tiene relacion con el trabajo
en equipo; Rho Spearman de 0.332, infiiendo que una asociacion entre
variables positiva moderada lo que podemos interpretar que existe una

relacion directa.

En alusién al OE3, se muestra que la comunicacion interpersonal guarda
relacion con el trabajo en equipo; Rho Spearman igual 0.287, infiriendo que
una asociacion entre la dimension 3 y la variable 2, lo que expresa que ambas

una relacion causa-efecto directa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los jefes encargados del &rea gestion del Hospital Nacional
de EsSalud realizar evaluaciones periédicas que aborden temas relacionados
al clima organizacional y el trabajo en equipo del cuerpo médico, con el fin de

mejorar crear un ambiente laboral mas ameno y productivo.

Es recomendable establecer una mejora continua y monitoreo en un Hospital
Nacional de EsSalud a través de talleres y capacitaciones a cerca de la
importancia de llevar un buen clima laboral en la institucion, estas actividades
deben captar el interés del personal y realizar evaluaciones periddicas para
saber el desarrollo.

Es necesario que los lideres del equipo de gestion mejoren las estrategias de
trabajo en el que todo el plantel se sienta parte de la institucion, y esto pueda
reflejarse en un mejor trato y coordinacion las actividades laborales diarias. 4.
Se deben profundizar mas estudios relacionados al presente tema de
investigacion, donde se aborden diversos factores y/o elementos que se
encuentren relacionados y puedan generar nuevos conceptos sobre el clima

organizacional y el trabajo en equipo en instituciones de la salud

Se recomienda al Gerente del Hospital Nacional de EsSalud no solo mantener
reuniones de gestion diarias sino realizar evaluaciones periddicas que
aborden temas relacionados al clima organizacional y el trabajo en equipo del
cuerpo médico, con el fin de mejorar y crear un ambiente laboral mas ameno
y productivo, asimismo involucrarse de manera directa con el personal de

Seguridad y Limpieza por tener trato directo con todos.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables e indicadores

¢,Cémo se relaciona el clima
organizacional y el trabajo en
equipo de los trabajadores de
la salud en el Hospital
Nacional Alberto Sabogal
Sologuren EsSalud, 2021?

Determinar la relacién entre
el clima organizacional y el
trabajo en equipo de los
trabajadores de la salud en
el Hospital Nacional Alberto
Sabogal Sologuren
EsSalud, 2021

Existe relacion entre el clima
organizacional y el trabajo en
equipo de los trabajadores de la
salud en el Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren
EsSalud, 2021

Variable: Categoria 1: Clima Organizacional

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipoétesis
especificas

¢Como se relaciona el estilo
de liderazgo y el trabajo en
equipo de los trabajadores de
la salud en el Hospital
Nacional Alberto Sabogal
Sologuren EsSalud, 20217,

Determinar la relacion entre
el estilo de liderazgo y el
trabajo en equipo de los
trabajadores de la salud en el
Hospital Nacional Alberto
Sabogal Sologuren EsSalud,
2021

Existe relaciéon entre el estilo
de liderazgo y el trabajo en
equipo de los trabajadores de
la salud en el Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren
EsSalud, 2021.

¢Como se relaciona la
motivacion y el trabajo en
equipo de los trabajadores de
la salud en el Hospital
Nacional Alberto Sabogal
Sologuren EsSalud, 2021?

Determinar la relacion entre
la motivacién y el trabajo en
equipo de los trabajadores de
la salud en el Hospital
Nacional Alberto Sabogal
Sologuren EsSalud, 2021.

Existe relacion entre la
motivacion y el trabajo en
equipo de los trabajadores de
la salud en el Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren
EsSalud, 2021

Dimensiones Indicadores items Niveles o rango
Estilo de liderazgo
Relacion con los lideres 1,2,3,4
. . Manejo de la
Estilo de liderazgo organizacion
Escala: nominal
o Reconocimientos Siempre
Motivacion Beneficios 5678 Casi siempre
Politicas de la empresa A veces
Casi nunca
Nunca
Comunicacion Eomurycacmn abierta
Interpersonal mpatia 9, 10, 11, 12

Facilidad de palabra

Variable: Categoria 2: Clima Organizacional

¢Como se relaciona la
comunicacion interpersonal y
ely el trabajo en equipo de los
trabajadores de la salud en el
Hospital Nacional Alberto
Sabogal Sologuren EsSalud,
20217?

Determinar la relacién entre
la comunicacién
interpersonal y el trabajo en
equipo de los trabajadores de
la salud en el Hospital
Nacional Alberto Sabogal
Sologuren EsSalud, 2021.

Existe relacion entre la
comunicacién interpersonal y
el trabajo en equipo de los
trabajadores de la salud en el
Hospital  Nacional  Alberto
Sabogal Sologuren EsSalud,
2021.

Dimensiones Indicadores items Niveles o rango
Manejo de conflictos
Motivacion hacia los 1,2,3,4,56
demas
Competencia cardinal Liderar el cambio Escala: nominal
positivo _
Uso de valores Siempre
Casi siempre
Desarrollo de A veces
Competencia de autoconocimiento 7,8,9, 10, 11, Casi nunca
12 Nunca

conocimiento

Compartir ideas
Conduccién de
reuniones de trabajo
Manejo y dominio del
tema




Anexo 2: Certificado de validez de los instrumentos
CLIMA ORGANIZACIONAL - Experto 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

M= DIMEHN SIONES 1 1tems Fertinencia® |[Relevancia® Claridsad? Sugerencias
DIMENSION 1. Ezglo de derazgo Hi M Hi My &i Py

1 Considera gue s imponanie establecer unlider en [a organzacion x x i

2 == siente satisTecho con =1 trabajo gue reslzan fos Tiderses 2n s x x X
organEscicn

3 Eltrsbsjo d=los Tideres influys en su desempeno Ehboral x x X

4 La relscion gue tiens con lis ideres dela orgsnizscion =5 besna T T i
DIMENSION Z. MoTvason Hi M Hi My &i Py

5 S siente motivado cuando realiza su trabajo en [a organizacion x x -

[3 Se promueve muy 3 menudo la satisTacocion deltrabajador en la x x x
organizscicn

7 S= encuentra satisfecho conlas politicas de I3 organizscion x x x

& Elambient=s d2 trabajo 2 permite motivarss 3 Sspirar mas =n = v x x
OrgEniEscion
DIMENSION 3 COmMUNICason Intsrparsonal 5i Mo 5i Mo 5i Mo

] Considera gue 3 comunicacion en 3 organzscion =5 =stable E i X

10 Se enceentra satisfecho conlas politicas de 3 organEzscion v n x

1 L=he s Tacilexpresas sus idess dentro d= 5 organzacion x x x

12 Consideras gue tu jlefe 12 brinds Ts informacion de mansra oporfuns v x x

Observaciones [precisar si hay suficiencial: 51 e $r(rfl'rl':‘lu le para hacer |.“I.=!'I'|:'|.‘Ei!1:‘.

h

Apellidos ¥ nombres del juer validador. Dy Mz: Magister Juan Sandoval Filchez DwI: G8151

Especialidad del walidador: Magister En Psicologin Clinica ¥ De Fanualia

'Perfinen cia: £ hem comesponde Ol CONCEmMo teddco SmUaag
“Relevancia: El fem es apgmpiado Do represeniyr J Componems o
dimension especiica gl consTucio

Hoiaridad: Se enfende sin décuiiod Jliguna & eranciado o fem, es
conciso, exacio ¥ dinecio

Wota: Sudiciencia, se dice sudciencia cuando los Nems glameados
Son suichemes para medir [a dmersion

[ ¥

Opinion de aplicabkilidad: Aplicable [x ] Aplicable despues de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Lima, 13 de Mayo del 2021

Firma del Experto Informante.




CLIMA ORGANIZACIONAL - Experto 2

CERTIFICADODEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

M= DIMEMSIONES [ items Pertinencia! |Relevancia® Claridad:® Sugerencias
DIMERSTON 1: Esfile de Tderazgo 5i No 5i No ci No

1 Considers que es imporanie establecerun lideren Ia organzacion X X X

i Se siente satisfecho con eltrabajoque realzenlos ideres &n su X X X
organizacion

3 Eltrabajo de los ideres influye en su desempeno Isboral X X X

4 La relacion que tiene conlisideres de la organizacion es buena X X X
CIMENSION 2 Wotivacion 5i No 5i No i No

H Se siente motivado cuandoreslza su trabap en le organzacion X X X

L] Se promuewve muy & menudo la setisfecoon deltrebajadoren ls i i i
organizacion

T Se encuentres satisfecho conlas politicas de la organizacion i i i

B Elambiente de trabajo e permite motvarse a asprarmas en la X X i
organizacion
CIMENSTON 3: Comunicacion Infarparsonal 5i No 5i No Si No

] Considers que Is comunicacion en [a organzacion s estsble i i i

L] Se encuentrae satisfecho conlas politicas de la organizacion X X i

1 Le he esfacilexpresas sus idess dento de Is orgeanzacion X X i

12 Consideras que tu jefe te brindala informacion de manera oportuna X X i

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 57 es syficiente para hacer aplicab

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ x 1]

L.

Aplicable después de cormegir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, D/ Me: Magister Ethel Ricarding Camarena Jorge

Mo aplicable [ ]

DNI: 06769369

Especialidad del validador: Maestre En Ferapia Cognitiva-Conductual De Los Trastornos Psicoldgicos Y Psiguidtricos

'Partinencia: £l dem comesponde al concaplo tednico formadado.
“Relevancia: Elfem es apmpado para represantar al components o
dimension especifica del construcio

Glanidad: Se enfiende sin dificuitad alguna el enunciadode lem, es
concisa, exacis y direcio

Nota: Suficiencia, se dice sufdenca cuando kos fems plameados
son suficienies paramedr ladimension

Lima, 11 de Mayc del 2021

k. ey

Mg. EthelCamarena Jorge
RSO OIEs
. Pa. P. 90559




CLIMA ORGANIZACIONAL - Experto 3

CERTIFICADODEVALIDEZDECONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

MN® DIMENSIONES § items Pertinencia® |Relevancia? Claridad" Sugerencias
CIMERSION 1: Esfile de Tiderazgo 51 No = No 51 Mo

1 Considers que es importank eseblecerunlider en e organzacion 3 y 1

F Se siente satiskechoconeltrabap que realizanlos ideresan su S \ 1
organizacion : : :
Eltrebajo de los lideres influye en sudesempeno laboral S \ 1

i La relacion que tiene con lis ideres de ls organzecion es buena S \ 1
DIMENSION 2: Mot acion Si No Si No Si No

] Se siente motivedo cusndorealiza su trebejo en e organEzsecion S \ 1

L] Se promueve muy 8 menudo s satsfecciondeltrabajedoren la S \ 1
organizacion : : :
Se encuentra satisfechoconles politcesde Is organzacon z X 3

] ElTambiente detrabap e permite motivarse s aspirarmas enls 3 X T
organizacion )
DIMENSION 3 Comunicacion Interparsonal Si No Si No 5i No

] Considera que Is comunicacion en Is organizecson es estable \ X 3 Y

L] Se encuentra satisfecho conles polifcasde Is organizacon 3 X T T

11 Le he es Tacilexpresas sus ”eas dentro dela organizecion 3 X 1 T

] Considderas que tu jefe te brindala informacion de manera oporfuna S \ S T

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 57 es suficiente para hacer aplicable.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x 1 Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Me: Magister Dv. Luis Morecho Viasquez DNI: 88551222
Especialidad del validador: Magister En Psicologia Ovganizadenal
Lima, 13 de Mayo del 2021

'Partinencia: I fem coresponde al concaplo tedéco formadado.

*Relevancia: B fiem =5 apropido para represantar alcomponant o y

dimensian especifica del construcio fla

*Clanidad: Se enfende sh dificuiiad alguna sl emunciado dal fem, =5 i

concise, exacio y direcio !

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fems planteadas CP5P|D458

=nm sufirianies narn medie b dime nsion




TRABAJO EN EQUIPO — Experto 1

CERTIFICADC DEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENT O GUEMIDE G LIMA ORGANIZACINAL

H™ MMENEIOHES T tame Fertinencla' |Relovancia® Claridad” Bugearancian
FINERSION 1: =oio g derargo ] [T ] R £ ]
il Cormaders que &= Imporiarie esiiieces ur lider e |3 ongarisacon
< U ST SaRSlech oon o Faego gue realizan bos lderes on s
X RN
E] H rabeya de [o=Tideres irnfine en =u dessmpena Taboral
E] [ refacian que Gene oon s lderes de [a ongonicacdn es Doena
MINERSFON - Momsacion =0 O =0 ) =0 0
3 Semere matvado ouando resliza o ahago en [a orgarezacdn
L] o ol My a mansda [a ssihoodn dal rahopadaor en [a
[ gy e |
7 Soenouerra  satslecho oon las pditcas de [a orgarisaadn
] Bl armbpesnier e T O EESTTHOE MO = O JIpErar s o1 a3
[ g g e |
I.:-I%:LEHEKJ'H E L T B e T ] RO Ell D ] o]
E Carmdera que [a comunicaddn en [aorganizacdn  es estaiie
T2 Seenouenra  saslecho con las pditcas de Ta orgarsacadn
L Lee oo o Bl evppresis s idess dewriiro der T orgariizacian
1L Lonmmckerars quer i peder fer bnnda [a mdormacon de manera oporiure

Observaciones (precisarsi hay suficiencial:

Tpinion de aplicabilidad: Aplicable

Apellidos ¥ nombres del juez validador. iy’ k=

Espectalidad del validador:

Pertimemcia: O dem comesponde &l concepho beomoo fomulado
Relevamcia: O dem o3 apropiadc pora represeniar al componenie c
dimenscn especiica del construche

Alaridad: S= entende 9n dificubad slguns & sruncadc del fem, =
eonGac, exadc y dinedic

Hota: Suficenca, 3= dice suficenca cuando koa Bema plankeadica
son muficenkes parm medir i dimenaon

Aplicable después de comegir [ ]

Mo aplicable[ ]

DNI:

Lima, 16 de Mayo del 20Z1

Firma del Experto Informante.

TRABAJO EN EQUIPO — Experto 2




CERTIFICADO DEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO EN EQUIPO

M® DIMEMW SIOMES 7 items Pertinencial! |Relevancial Claridad* Sugerencias
DIMENSION 1: Competencia cardinal 5i No Si No 5i No

1 Considers que eltrabajo enequipo es fundamentalenls i " i
organizacion

F La division de taress s de sdecuadsmente en los equipos detrabao 4 H 4

3 Cuando desamollsa untrabejoen equipo, cumple con lestareas 4 H 4
solicitadas

[ Cuando se presentan conflictos intemos en los trebejos en equipo, 4 H 4
es capaz de resolveros sin problems

L] Cumple con sus deberes y obligeciones sin ningdn contretiermpo en X i X
eltrabajo en equipo

L] Los miembros delequipo de trebgjo aplicansus valores en la i A i
organizacion
DIMENSTON 2: Competancia 08 COnNCEmisnio 5i Na 5i No 5i Mo

T Compsare sus conocimientos de su area conelequipode trebajpo i i i

E:| Fecibe algon reconocimiento tras complirun objetiqo determinado i i i

] Suele comunicar adecusdamente susidess yescuchars los demas i i i
miembros delequipo de trabajo

L] Se suelen hacerreuniones para integrar, debatry analzarides en el i i i
trabajo &n equipo

T1 Consideras imporante que las divisiones de trabgjo njan de acuerdo s H A H
habilidad y capacidad de cads integrante en eltrabsajo enequipo

T2 Considers que trabajaren equipo aumenis sus habilidedes H " H

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

'Partinencia: El #em comasponds al concaplo fednico formulade.
IRelavancia: Elidem es apmpiado para represantar d component o
dimensian espaciiica del construcio

Clandad: Se enfends sin dificuitad alguna el enunciadodd dem, es
cancisa, exack y direcio

Mota: Suficencia, se dice suficienca cuando los fems plamizados

i e e e L e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 57 es snufictente para hacer aplicable.

Aplicable después de comegir [ ]
Apellidosy nombres del juez validador. D/ Me: Magister Ethel Ricarding Camarena Jorge

Especialidad del validador: Maestro En Terapia Cognitiva-Conductual De Los Trastornes Psicols

No aplicable [ ]

DNI: 06769369

Mg EmerCasar
[ e W L
=L Fal. w0

TRABAJO EN EQUIPO — Experto 3




CERTIFICADODEVALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO EN EQUIPO

N® DIMEMNSIONES § items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Competencia cardginal 5i Na 5i No 5i Mo

1 Considera que eltrabajo enequipo es fundamentalenls H A H
organizacion

2 La division dea tareas =& ds adecuadamenieen los equipos detrabap i " i

3 Cuando desamollsa untrabejoen equipo, cumple con lestareas 4 H 4
solicitadas

4 Cuando se presenian confliclos intermos en fos trebajos en equipo, i i i
es capaz de resohlveros sin problema

L] Cumple con sus deberes y obligaciones sin ningun contratiempoen i " i
el trabajo &n equipo

Li] Los miermbros delequipo de trebap aplicansus valores en ls 4 H 4
organizacion
DIMENSION 2: Competencia de cono@misnio 5i No 5i No 5i Mo

T Compsare sus conocimientos de su area conelequipode trebajo H " H

E:| Recibe algon reconocimiento tras cumplirun objetivo detemninado i " i

] Suele comunicar adecusdamente sus idess y escuchars los damas 4 H 4
miermnbros del equipo de trebajo

L] =& suelen hacerreuniones pars integrar, debatry analzarides en el i A i
trabajo en equipo

T1 Considers imporanite que las divisiones de trabsgjo njan de acuerdo s H " H
habilidad y capacidad de cada integrante en eltrabsjo enequipo

T2 Consders que trabajaren equipo aumenia sus habilkdades 4 H 4

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ x ]

"Partinancia
“Relovancia: Elfdem o5 apmpiado para represeniar a component o
diEmensian espacifica del construcio

Clanidad: S enfende sin dificuitad alguna el enunciado dd dem, es
cancisa, exack y direcio

£l flem comesponde al concapio tedrica formulada.

Mota: Suficencia, se dice suficienca cuando los fems plamizados

L L T E TS o SR oot

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 57 es suficiente para hacer aplicab

Aplicable después de comegir [ ]

Apellidoz ¥y nombres del juez validador. Do/ Me: Magister Ethel Ricarding Camarena JTorge

MNo aplicable [ ]

DNI: 06769369

Especialidad del validador: Maestro En Terapia Cognitiva-Cendnctual De Los Trastornes Psicolégicos Y Psiquidtricos

Lima, 11 de Mayo del 2021

Mg Emel Camarena Jorge
PR O
=L Fal. w0




