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Resumen

La investigacion titulada: clima organizacional y desempeiio laboral en un hospital
de Chiclayo, tiene como objetivo general: determinar el clima organizacional y
desemperio laboral en el area central de esterilizaciéon en un Hospital de Chiclayo.
Por ello, se llevd a cabo un estudio de disefio no experimental de corte
transversal, descriptivo correlacional y de tipo basica. La poblacion de la
investigacion estuvo constituida por 40 y la muestra por 33 personales de salud.
Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de encuesta y como instrumentos
se aplicaron dos cuestionarios, uno para evaluar el clima organizacional; y, el otro
para evaluar el desempefio laboral;, ambos mediante la escala de Likert. El
tratamiento estadistico se realizO mediante la elaboracion de tablas de
contingencia y graficos. Para la validacion se aplicé la prueba de Fisher
significativa al 0,05, el que determind que el clima organizacional si se asocia
significativamente con el desempeno laboral, con un p-valor de 0, 024. Ademas,
No se encontrd asociacion significativa entre la dimension identidad y la
dimensién recompensa con el desempefio, mientras que la dimensién
cooperacion si se asocia significativamente con un p-valor de 0.009 y La

dimension estructura se asocia con un p-valor de 0.004.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, area de esterilizacion,

personal de salud.
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Abstract

The research entitled: organizational climate and work performance in a Chiclayo
hospital, has as a general objective: to determine the organizational climate and
work performance in the central sterilization area in a Chiclayo Hospital. For this
reason, a non-experimental cross-sectional, descriptive correlational and basic
type study was carried out. The research population consisted of 40 and the
sample of 33 health personnel. For data collection, the survey technique was used
and two questionnaires were applied as instruments, one to evaluate the
organizational climate; and, the other to evaluate job performance; both using the
Likert scale. The statistical treatment was carried out through the elaboration of
contingency tables and graphs. For validation, the significant Fisher test was
applied at 0.05, which determined that the organizational climate is significantly
associated with job performance, with a p-value of 0.024. In addition, no
significant association was found between identity dimension and the reward
dimension with performance, while the cooperation dimension is significantly
associated with a p-value of 0.009 and the structure dimension is associated with

a p-value of 0.004.

Keywords: organizational climate, work performance, sterilization area, health

personnel.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, las instituciones publicas y privadas se estan viendo
afectadas en innumerables formas, sobre todo en el aspecto econémico y de
salubridad porque es el factor humano quien mantiene un proceso de
renovacion en el cual el elemento transformador influye en la forma en que el
personal convive, en como se relacionan con los demas, en las actividades
que realizan diariamente y en el ambiente donde desempefian sus funciones
diarias (Chirinos et al., 2018). Segun encuestas de psychometrics, el 71% de
los colaboradores desean que se les aclare las expectativas de sus trabajos
y el 62% desean que sus opiniones se escuchen y se tomen en cuenta
(Espinoza, 2018).

A nivel nacional, el clima organizacional representa un factor muy importante
en el desempeno laboral de cada personal, ya que ha cobrado mayor
importancia hasta convertirse en uno de los elementos mas imprescindibles
que puede determinar la calidad del servicio. Es por ello que, en el afio 2019
se realizaron encuestas para medir cdmo se siente el personal de salud en
su lugar de trabajo y cuales son sus percepciones dentro de su ambiente
laboral, en donde se dio a conocer que, el 68,2% de trabajadores sienten
que el clima organizacional debe ser mejorada en los centros de salud
(Ayala et al., 2019).

A nivel local, este hospital objeto del estudio, y en general, todas las
instituciones de salud en el Peru, necesitan reconocer la importancia de
desarrollar cambios efectivos que mejoren su clima organizacional, ya que
estos, directa o indirectamente, se ven reflejados en el desempefio de las
labores cotidianas de su personal porque todos los dias tienen contado
directo con pacientes. Es por ello que, se tuvo contacto con el personal del
area central de esterilizacion de un hospital en Chiclayo, pudiendo recopilar
informacion de manera informal que permitié dar a conocer que, sobre todo,
esta época d pandemia mundial y de cuarentena debido al
resquebrajamiento de la salubridad publica, se han generado diversos

cambios en la institucion que influyen en sentido de pertenencia, los



objetivos personales, la solidaridad entre sus miembros, las normas de la
institucion y las recompensas que reciben por el trabajo realizado el cual

afecta el desempeno laboral del personal de salud.

Por otro lado, el problema de investigacion general se preguntara: ;Cual es
la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral? Ademas, los
seis problemas especificos, se preguntaran: ;Cual es el clima
organizacional? y también, ;cual es el desempeiio laboral?; y ¢Cual es la
relacion entre identidad, cooperacion, estructura y recompensa con el
desempeno laboral en el area central de esterilizacién en un hospital de

Chiclayo?

Ademas, en cuanto a la justificacion de esta investigacion, beneficio a la
comunidad investigativa en general; y, sobre todo, al personal del area
central de esterilizacion en un hospital de Chiclayo, durante el afio 2021. Por
ello, en cuanto al contexto practico, esta investigacion favorecio
directamente a los hospitales de Lambayeque, ya que, el capital humano de
los centros de salud es pieza fundamental del éxito de la misma porque es
su personal quien alcanza los objetivos de la institucion, donde el mayor es
siempre, preservar la vida del paciente; por ello, se necesita que tal personal
trabaje en un ambiente generado por emociones positivas de sus miembros
y se sientan, fisica, emocional y mentalmente preparados para hacerlo
motivados. Ademas, en cuanto al contexto tedrico, los aportes de este
estudio serviran de base para la comprension de las variables, clima
organizacional, en base a la teoria de las relaciones humanas y la teoria del
clima organizacional; y desempefio laboral, en base a las teorias de la
motivacion y teoria del desempefio laboral, asi como a las dimensiones de
ambas variables. Finalmente, en el contexto metodologico, los resultados de
esta investigacion utilizaron herramientas validas en donde se aplicaran dos
instrumentos para el recojo de datos, que mediran ambas variables del
estudio, los cuales permitieron obtener resultados validos y confiables y
permitié conocer la aplicabilidad de ambas variables del estudio y saber
como estas pueden relacionarse en el personal de enfermeria de este

hospital.



Asi mismo, el objetivo de investigacion general se buscara: Determinar la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral. Ademas, los seis
objetivos especificos, buscaran: Determinar el clima organizacional, y
también, determinar el desempeno laboral; y, determinar la relacion entre
identidad, cooperacién, estructura y recompensa con el desempefio laboral
en el area central de esterilizacion en un hospital de Chiclayo, durante el ano
2021.

Finalmente, la hipotesis general, dira que: Clima organizacional y
desempeno laboral se relacionan significativamente. Ademas, las seis
hipétesis especificas, diran que: El clima organizacional es significativo y el
desempenio laboral también es significativo; y que, identidad, cooperacion,
estructura 'y recompensa con desempeio laboral se relacionan
significativamente en el area central de esterilizacion en un hospital de

Chiclayo.



MARCO TEORICO

Por tanto, a raiz de lo expuesto, se daran a conocer las bases tedricas del

estudio.

Ruiz (2021), realizé una investigacion que estudio el clima laboral vy
desempenio laboral. La metodologia del estudio fue de enfoque cuantitativo,
de tipo descriptiva correlacional, transversal y de disefio no experimental. La
poblacién estuvo conformada por 300 trabajadores del Hospital de EsSalud y
la muestra por 79. Los instrumentos de evaluacion lo conformaron dos
cuestionarios, uno para medir la variable clima laboral y el otro para medir la
variable desempefno laboral. Se concluyd que, existe relacién directa y

positiva de grado bajo entre las dos variables de este estudio.

Azo (2020), ejecutd una investigacion que estudio el clima organizacional y
satisfaccion laboral. La metodologia del estudio fue de enfoque cuantitativo,
de tipo descriptiva correlacional, transversal y de disefio no experimental. La
poblacién estuvo conformada por 59 enfermeras en la Unidad de Cuidados
Intensivos y la muestra por 40. Los instrumentos de evaluacion lo
conformaron dos cuestionarios, uno para medir la variable clima
organizacional y el otro para medir la variable satisfaccion laboral. Se
concluyo que, existe relacion directa de grado alto entre las dos variables de

este estudio.

Oyarce (2019), efectud una investigacion que estudio el clima organizacional
y desempefio laboral. La metodologia del estudio fue de enfoque cuantitativo
de tipo correlacional y de asociacibn de variables y de disefio no
experimental. La poblacion censal estuvo conformada por 52 trabajadores
del centro de salud. Los instrumentos de evaluacion lo conformaron dos

cuestionarios, uno para medir la variable clima organizacional y el otro para



medir la variable desempefio laboral. Se concluyé que, existe influencia

entre las dos variables estudiadas.

Palacios (2019), ejecutd una investigacion que estudio el clima laboral y
desempeno laboral. La metodologia del estudio fue de enfoque cuantitativo,
de tipo descriptiva correlacional, transversal y de disefio no experimental. La
poblacién estuvo conformada por 420 funcionarios del area administrativa de
salud publica y la muestra por 312. Los instrumentos de evaluacion lo
conformaron dos cuestionarios, uno para medir la variable clima laboral y el
otro para medir la variable desempefio laboral. Se concluyé que, existe

correlacion significativa entre las dos variables estudiadas.

Aldave & Silva (2018), efectu6 una investigacion que estudio el clima
organizacional y satisfaccion laboral. La metodologia del estudio fue de
enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva correlacional y de diseio no
experimental. La poblacion estuvo conformada por 46 enfermeros y la
muestra por 34. Los instrumentos de evaluacion lo conformaron dos
cuestionarios, uno para medir la variable clima organizacional y el otro para
medir la variable satisfaccion laboral. Se concluyé que, existe relacidon

directa entre las dos variables estudiadas.

Chipana (2018), realiz6 una investigacion que estudio el clima laboral y
desempeno laboral. La metodologia del estudio fue de enfoque cuantitativo,
de método hipotético deductivo, de tipo descriptiva correlacional, transversal
y de disefio no experimental. La poblacion censal de 33 odontdlogos. Los
instrumentos de evaluacién lo conformaron dos cuestionarios, uno para
medir la variable clima laboral y el otro para medir la variable desempefio
laboral. Se concluyé que, existe relacion significativa alta entre las dos

variables estudiadas,

Espinoza (2018), realiz6 una investigacion que estudio el clima laboral y
desempeno laboral. La metodologia del estudio fue de enfoque cuantitativo,
de tipo descriptiva correlacional y de disefio no experimental. La poblacion
estuvo conformada por 426 trabajadores del Hospital de Huaral y la muestra

por 105. Los instrumentos de evaluacion lo conformaron dos cuestionarios,



uno para medir la variable clima organizacional y el otro para medir la
variable desempeno laboral. Se concluyé que, existe relacion directa y

positiva muy alta entre las dos variables estudiadas.

Calderon (2017), redactd una investigacion que estudio el clima
organizacional y satisfaccion de los usuarios. La metodologia del estudio fue
de enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, observacional, correlacional,
transversal y de disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada
por 170 trabajadores del centro de salud y la muestra por 118. Los
instrumentos de evaluacion lo conformaron dos cuestionarios, uno para
medir la variable clima organizacional y el otro para medir la variable
satisfaccion de los usuarios. Se concluyd que, existe asociacion e

interdependencia entre las dos variables estudiadas.

Cardenas & Condori (2017), ejecutd una investigacién que estudio el clima
organizacional y calidad de vida laboral. La metodologia del estudio fue de
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y de disefio no experimental
transversal. La poblacién estuvo conformada por 200 enfermeras del area de
hospitalizacion del Hospital Il Goyeneche y la muestra por 84. Los
instrumentos de evaluacion lo conformaron dos cuestionarios, uno para
medir la variable clima organizacional y el otro para medir la variable calidad
de vida laboral. Se concluyd que, existe correlacion estadisticamente

significativa entre las dos variables estudiadas.

Apancho & Condori (2016), redactd una investigacion que estudio el clima
organizacional y satisfaccion laboral. La metodologia del estudio fue de
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y de disefio no
experimental transversal. La poblacion estuvo conformada por 70
enfermeras que laboran en los servicios de cirugia y centro quiruargico del
H.R.H.D y la muestra por la misma cantidad. Los instrumentos de evaluacion
lo conformaron dos cuestionarios, uno para medir la variable clima
organizacional y el otro para medir la variable satisfaccion laboral. Se

concluyo que, existe relacion significativa entre las dos variables estudiadas.



En cuanto a los antecedentes internacionales de investigacion, se muestran

los estudios de:

Ruiz & Turiz (2020), en Cali, Colombia, elaboré una investigacion que
estudio el clima organizacional y la calidad de atencién, con el objetivo de
obtener el grado de licenciadas. La metodologia del estudio fue de tipo
correlacional y de disefio no experimental transversal. La muestra estuvo
conformada por 40 articulos relacionados con la tematica del trabajo. Los
instrumentos de evaluacién lo conformaron dos cuestionarios, uno para
medir la variable clima organizacional y el otro para medir la variable calidad
de la atencién. Se concluyd que, existe diferencia directa entre las dos

variables estudiadas, clima organizacional y la calidad de atencion.

Tapia (2019), realiz6é una investigacion que estudio el clima organizacional y
satisfaccion laboral. La metodologia del estudio fue de enfoque cuantitativo,
de tipo descriptiva correlacional, transversal y de disefio no experimental. La
poblacion estuvo conformada por 86 empleados publicos y la muestra por
57. Los instrumentos de evaluacién lo conformaron dos cuestionarios, uno
para medir la variable clima organizacional y el otro para medir la variable
satisfaccion laboral. Se concluyé que, existe fuerte asociacion entre las dos

variables estudiadas, clima organizacional y satisfaccion laboral.

Barrera (2016), en Ambato, Ecuador, realizé una investigacion que estudio el
clima organizacional y desempefio laboral. La metodologia del estudio fue de
enfoque cuantitativo y correlacional. La poblacion censal estuvo conformada
por 100 empleados del MIES. Los instrumentos de evaluacion lo
conformaron dos cuestionarios, uno para medir la variable clima
organizacional y el otro para medir la variable desempefio laboral. Se
concluyé que, existe relacion positiva entre las dos variables estudiadas,

clima organizacional y desempefio laboral.

A finales de los afos 30 del siglo XX, se construy6 el concepto del clima en
el ambiente laboral, a través de la teoria construida de Kurt Lewin Rodriguez
(2020), el cual definié el rol que les permite a los trabajadores vincularse con

su ambiente laboral, para que seguido de ello, cada quién evalue de acuerdo



a su percepcion, lo que ocurre a su alrededor. Es el trabajador que mediante
su percepcion manifiesta después una conducta que desarrollara
diariamente en su puesto de trabajo Charry (2018). Una ventaja clara es que
existe influencia directa en la satisfaccion y motivacion de los trabajadores y
esto a su vez, mejore el desempeio y rendimiento laboral de los mismos
(Diaz & Carrasco, 2018).

Es el clima organizacional el ambiente donde el trabajador desarrolla sus
actividades laborales e interactua con sus comparferos de trabajo, jefes,
subordinados y pares, y recibe un trato diferenciado de cada uno de ellos, lo
que forma posteriormente la relacion que tiene el colaborador con la
empresa donde trabaja (Villamizar & Castafieda, 2014). Ademas, este
también tiene relacion con la parte fisica, emocional y mental de una
organizacion e intervienen muchas mas variables incluidas que solo la
percepcion de sus miembros, como las condiciones fisicas, los valores, la

cultura organizacional, la estructura formal, etc. (Berberoglu, 2018).

Cuando las instituciones no toman en cuenta al area de recursos humanos
como base importante de su crecimiento y no adoptan como cultura las
buenas practicas de recursos humanos para lograr mayor efectividad
organizacional, entonces esta se transformara en una institucion que no
responde a las necesidades de su gente, generara insatisfacciéon y el
desempeno laboral se vera perjudicado (Oliveros, 2017). El desempefio
laboral esta vinculado al clima organizacional de las instituciones de salud y
tiene un gran impacto en las mismas, asi como en su personal, ya que, a
través de estas, la persona podra desarrollar mejor su trabajo, se
incrementara la rentabilidad y beneficiara a dicha institucion, desde los
empleados hasta los directivos Juarez (2018). Por ello, se necesita invertir
en la comunicacion interna de las instituciones de salud, para asi potenciar

el capital humano Barria (Postigo et al., 2021).

En la actualidad, abordar el tema del clima en los ambientes de trabajo es de
gran importancia, ya que constantemente las instituciones buscan aumentar

la productividad mejorando la relacion entre sus miembros (Rossi et al.,



2014). El ambiente laboral de las instituciones de salud no es ajeno a esta
realidad, ya que es dentro de la organizaciéon donde surge la interaccion
social y las caracteristicas organizacionales que forman un sistema
interdependiente y dinamico (De Souza et al., 2018). Ademas, existe vinculo
entre la determinacién de la cultura organizacional y el clima laboral, donde
se relaciona el patron de las conductas, creencias y valores entre los

miembros de una misma institucién (Lapo & Bustamante, 2018).

Por otro lado, se presenta la base tedrica es del ajuste laboral y orientacion
vocacional que centra su atencion en el ajuste entre la persona y su
ambiente. Por ello, De Andrade & Fardin (2020) mencionaron que, la teoria
trata del estudio de la orientacion vocacional y el desarrollo profesional que
posee el trabajo para los empleados y la existencia de diferencias entre ellos
en su ambiente laboral. Por tanto, la teoria establece la existencia del ajuste
cuando las caracteristicas del empleado corresponden a las caracteristicas
del ambiente laboral y viceversa (Monreal et al., 2018). El ajuste en el trabajo
no es un hecho estatico, sino que es un proceso por el cual se mantiene un
ritmo de correspondencia de nivel aceptable para las dos partes, colaborador
e institucion donde este trabaja (Solana & Urteaga, 2017). Esta teoria es un
indicador de satisfaccion en el empleado, pudiendo caracterizarse en la
satisfactoriedad, el cual se fundamenta en base a cuatro conceptos,
capacidades, valor de reforzamiento, satisfaccion y correspondencia
(Abdelmonteleb, 2020).

Asimismo, se menciona a la base tedrica que lleva el mismo nombre de esta
primera variable, teoria del clima organizacional en donde Likert en el afio
1967 menciond que, el comportamiento de los colaboradores era provocado
por las percepciones que tienen ellos de la organizacion donde trabajan. Por
ello, defini6 3 variables; causales (que orienta el sentido en el que la
empresa evoluciona), intermedias (que orienta la medicion de la empresa), y
finales (que orienta a establecer la productividad de la empresa) (Pastor,
2018).



La base tedrica de las relaciones humanas se cred por la necesidad de
lograr eficiencia laboral y armonia entre los trabajadores que es propia de la
psicologia de las organizaciones y que se encuentra relacionada con la
pertenencia a un grupo social, el bienestar con el entorno y las normas
laborales. Es en esta teoria donde se establecié la importancia del medio
donde se desenvuelve el trabajador y el impacto emocional que este tiene
frente al comportamiento, desempefio y rendimiento laboral que logra junto a

su equipo de trabajo (Acosta, 2015).

Por otro lado, el desempeio laboral se encuentra relacionado a las acciones
de los colaboradores dentro de su ambiente de trabajo medidas en base a la
competencia y contribucidn. El desempefo laboral da conocer lo que los
colaboradores piensan y sienten dentro de su ambiente de trabajo, ya que
estos son factores importantes que influyen en sus acciones, en sus
desempenos diarios, en el logro de sus objetivos y en la puesta en practica
de sus habilidades para comprometerse con su trabajo. Ademas, el
desempeno laboral se ve reflejado en el desenvolvimiento de cada individuo,
entre exigencias y requerimientos, que cumple con una jornada de trabajo
dentro de una organizacién de manera eficiente dentro de la empresa y
logren alcanzar los objetivos propuestos, consecuente al incremento de

productividad y posterior éxito de la organizacion (Pastor. 2018).

La teoria de la motivacion de Herzberg demuestra como los factores
higiénicos y la satisfaccion laboral se encuentran relacionados al ambiente
laboral (Madero, 2019). Por ello, la satisfaccion laboral que deviene de una
buena practica de recursos humanos es uno de los fendmenos mas
estudiados del siglo XX, en cuanto al campo del comportamiento
organizacional y de la psicologia laboral, ya que se le brinda cada vez mas
importancia al factor humano y este beneficia a la empresa (Pujol & Davos,
2018). Ya que, si un colaborador trabaja en condiciones de higiene
inadecuadas, este tendra sensaciones de insatisfaccion laboral y podra
desempenar mejor sus funciones en la empresa, es asi que se da un

equilibrio entre los factores de higiene y los motivadores (Diaz et al., 2017).

10



Por otro lado, las instituciones de salud estan disefando estrategias que
permitan adaptarse a la situacién actual (Marin & Placencia, 2017), en donde
se debe tomar en consideracion el factor motivacional de los colaboradores
como parte de la razén de ser de la empresa, ya que esto permite que el
recurso humano logre objetivos personales y organizacionales (Quintero &
Betancur, 2018). El fin es aumentar productividad laboral porque esta va a

incidir en obtener mayores indices de rentabilidad laboral (Rodriguez, 2020).

El desempeno laboral se encuentra relacionada a las actitudes de los
trabajadores, dado que el comportamiento en el ambiente laboral puede ser
medido en términos de competencia y desempeno de las funciones (Rojas et
al., 2014). Ademas, este es resultado de lo que el personal de la institucion
piensa y siente, ya que son indicadores importantes de las futuras acciones
y actitudes que tiene el colaborador en su ambiente de trabajo (Agudelo et
al.,, 2019). El desempefo laboral determina si la persona realiza
eficientemente su trabajo, dado que se requiere comprobar el nivel de

productividad interno (Bustamante et al., 2015).

Ademas, segun los estudios de Miranda (2016), la concepcion de
productividad laboral en las empresas, organizaciones e instituciones,
implica valorar a los trabajadores ya que, aunque estos perciban un salario,
este no es decisivo para asegurar que la persona se sienta satisfecha y
contenta en su lugar de trabajo y desempefiar mejor sus funciones porque
este se distingue en base a dos dimensiones, la humana y la de los
procesos. Por ello, como lo mencionaron Montoya & Boyero (2016), ademas
de recibir un salario econdémico justo por el trabajo brindado, es necesario
que el personal también reciba elementos adicionales, que muchas veces,
llegan a ser mas importantes que la paga, porque también es importante
recibir un buen ambiente laboral, ser integrado y sentirse parte de la
empresa para que pueda lograr mayores niveles de productividad en base a

su motivacion.

La teoria del desempeio laboral del psicologo Hacker, se encuentra

relacionada a la conducta humana, ya que es muy parecida a la teoria de las
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conductas humanas; sin embargo, esta teoria habla, en especifico, de la
conducta de las personas en su ambiente de trabajo (Govea & Zuniga,
2020). Es por ello que, Hacker menciona que existen dos aspectos; la
primera que va desde una meta hasta la realizacion de un plan y el feedbak
posterior; y, la segunda que se genera de manera automatica (Caicedo et
al., 2018).

Finalmente, a base teoria X y la teoria Y de McGregor, quien establecié dos
tipos de suposiciones sobre las personas, a los cuales denomina, teoria X y
teoria. Por ello, tal como lo mencioné Valverde (2017), en la teoria X,
prevalece la creencia tradicional de la que el hombre es perezoso por
naturaleza, poco ambicioso y que tratara de evadir la responsabilidad y, en
consecuencia, trata de trabajar poco (Malluk, 2018). La teoria Y, consiste en
crear un clima favorable para el crecimiento y el desarrollo de la autonomia,
la seguridad en si mismo y la actualizacién personal a través de la confianza

y asi lograr que el empleado trabaje mas (Madero & Rodriguez, 2018).

Finalmente, la teoria X e Y de Mc Gregor, son teorias usadas para describir
dos modelos contrapuestos de la motivacién laboral (Valverde, 2017). Segun
la teoria X, el trabajador es una persona con comportamientos pesimistas y
rigidos al cual no le gusta trabajar y evita cumplir con sus responsabilidades,
a diferencia de la teoria Y, donde el trabajador es optimista y flexible (Malluk,
2018). Ademas, como lo indicaron Madero & Rodriguez (2018), esta hace
referencia a la piramide de Maslow en cuanto al comportamiento humano y

lo que lo motiva en el espacio laboral.
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1.

METODOLOGIA
Tipo y diseio de investigacion
a) Tipo de investigacion

Fue basico porque se describira una realidad en especifico. Es asi que,
Shauz (2014) menciond que, este tipo de investigaciones esta dentro de una
categoria analitica comun y dentro de un estudio desinteresado dentro de un
entorno disciplinario y también académico. La aplicacion de este estudio fue

integrada y contrasta las caracteristicas analiticas.
b) Disefio de investigaciéon

Fue no experimental, dado que la autora de la tesis no manipuld
intencionalmente las variables del estudio. A razon de lo mencionado,
Ortega (2017), hizo también uso del disefio no experimental porque utilizo la
observacion para analizar y examinar las variables del estudio y no para

cambiarlas.

El estudio se esquematizé de la siguiente manera:

X
M r
Y
Dénde:
M : Muestra
X : Clima organizacional.
Y : Desempleo laboral.
r: Relacién entre las variables.
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ll.2.

l.3.

Variables y operacionalizacion

a) Identificacion de las variables
Variable 01: Clima organizacional.

Variable 02: Desempefio laboral.

b) Definiciéon conceptual de las variables

Variable 01: Clima organizacional.

Variable 02: Desempefio laboral.

c) Definiciéon operacional de las variables

Variable 01: Clima organizacional.

Variable 02: Desempefio laboral.

Poblacion, muestra y muestreo y unidad de analisis
a) Poblacién

40 personales de salud que laboran en el area central de esterilizacion en un

hospital de Chiclayo.

b) Muestra
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33 personales de salud que laboran en el area central de esterilizacién en un

hospital de Chiclayo.

c) Muestreo

Muestreo no probabilistico por conveniencia.
Criterios de inclusién

Personal de salud en un hospital de Chiclayo, que labore solo en el area
central de esterilizacién; que haya aceptado pertenecer a la muestra del
estudio libre y voluntariamente y haya firmado el formato de consentimiento

informado.
Criterios de exclusiéon

Personal de salud en un hospital de Chiclayo, que no labore en el area
central de esterilizacidén; que no haya aceptado pertenecer a la muestra del

estudio y no haya firmado el formato de consentimiento informado.

Unidad de analisis

lll.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
a) Técnica
La técnica que se utilizé en este estudio fue la encuesta.
b) Instrumentos

El estudio hard uso de 2 instrumentos, el primero sobre el Clima

organizacional; y el segundo, sobre el desempleo laboral.

l11.5. Procedimientos
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lll.6.

l.7.

Se solicitd a un hospital de Chiclayo la autorizacién de la aplicacion de las
herramientas para recopilar los datos e informacion, el cual se realizd de
manera virtual debido a la situacion coyuntural por la pandemia del
coronavirus. Ademas, se coordind la fecha y hora de aplicacion de los

instrumentos con el personal del area de esterilizacién.
Método de analisis de datos

Se analizé mediante la estadistica descriptiva e inferencial, y se prepararon
bases de datos mediante el paquete estadistico SPSS, en la version 26.
Posteriormente, se trabajaron las féormulas descriptivas que ayudaron a
resumir los datos y se recopilaron los valores cuantitativos para obtener los
resultados estadisticos. Ademas, se recolectd, clasificod, simplifico y
describié el conjunto de tablas y graficos de acuerdo a los objetivos de
estudio planteados. El estudio empleé la prueba exacta de Fisher

significativa al 0,05 y se mostraron las asociaciones significativas (p < 0,05).
Aspectos éticos

Se obtuvieron diferentes datos, referencias y antecedentes que fueron
correctamente mencionados, respetando el derecho de autoria de los
estudios. Ademas, se solicitd la autorizacion para encuestar de manera
virtual al del area de esterilizacion de un Hospital de Chiclayo, durante el afio
2021. Después, se presentd un formato de consentimiento informado dirigido
para que el personal mencionado, acepte, libre y voluntariamente participar
del estudio. Ademas, se respetaron los principios bioéticos como: La
autonomia porque se tomaron decisiones y se asumio la responsabilidad del
estudio, por lo que durante la investigacién los participantes fueron tratados
como seres autonomos donde se respetd toda la informacién brindada. La
beneficencia, segun su sentido moral, respeto la informacion recolectada en
favor de la institucidn para mejorar estructuras garantizando bienestar en los
trabajadores. La justicia porque se valoré la actuaciéon de manera equitativa,

donde no se discrimind a ningun participante.
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V.

RESULTADOS

El presente estudio se realizd con la participacion de 33 personales de salud
que desempefaba labores en el area de central de esterilizaciones en un
Hospital de Chiclayo, el cual estuvo conformado por 10 Lic. en Enfermeria y
23 Técnicos en enfermeria, con una edad promedio de 39, 4 afos; el 56,7%
tenia entre 29 y 39 anos de edad, el 100% de trabajadores tenia condicion

laboral como nombrado.

De acuerdo al Objetivo general, se observa que aproximadamente cerca del
97,0% del personal de salud del area de Central de Esterilizaciones, percibe
que en su ambito laboral hay un clima organizacional bueno y muy bueno,

representado en la siguiente tabla:

Tabla 1

Clima Organizacional

Escala de medicion

it

em Muy bueno Bueno Regular
Frecuencia 16 16 1
Porcentaje 48.48 48.48 3.03

Nota. elaboracion propia en base a la encuesta realizada.

Tabla 2

Desempefrio laboral

] Medicion

ltem , .
Frecuencia Porcentaje

Muy eficiente 25 75.76

Poco eficiente 8 24.24

Nota. elaboracién propia en base a la encuesta realizada.

A la evaluacién del desempefio laboral, se encontré que aproximadamente el
76.0% del personal de salud del area de Central de Esterilizaciones, percibe
que se desempefian muy eficientemente en sus labores asignadas (Ver

grafico 2).
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Tabla 3
Dimension identidad del clima organizacional y desempefio laboral en el

area central de central de esterilizacion, mayo 2021, en un hospital de

Chiclayo
Clima Desempefio Laboral Total
Organizacional Muy eficiente Poco eficiente p-valor
(Dimension) n % n % n %
Muy bueno 24 80,0 6 20,0 30 100,0
Identidad Bueno 1 33,3 2 66,7 3 100,0 0,139*
Total 25 75,8 8 242 33 100,0

Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05

En la evaluacion sobre la dimension identidad y el desempefio laboral, se
observo que 25 (75,8%) trabajadores manifiestan desempefiarse de manera
muy eficiente en sus labores y de estas 24 (96,0%) manifiesta sentirse
identificado con su institucion; Sin embargo, no se encontré una asociacién
significativa entre la dimension identidad del clima organizacional y

desempenio laboral (Ver Tabla 1).

Tabla 4
Dimension cooperacion del clima organizacional y desemperio laboral en el

area central de central de esterilizacion, mayo 2021, en un hospital de

Chiclayo
Clima Desempefio Laboral Total
Organizacional Muy eficiente Poco eficiente p-valor
(Dimension) n % n % n %
Muy bueno 13  100,0 6 0,0 13 100,0 0,009*
Identidad Bueno 12 60,0 2 40,0 20 100,0
Total 25 75,8 8 24,2 33 100,0

Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05
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En la tabla 4, sobre la evaluacién de la dimensién cooperacion y el
desempeno laboral, se observd que unicamente 13 (39,4%) trabajadores
manifiestan que en su centro de labores hay un clima organizacional de
cooperacion muy bueno y aparentemente esto les permite desempefiarse de
manera muy eficiente en sus labores; mientras que 20 (60,6%) de
trabajadores refiere que la dimensiéon de cooperacién es entre bueno y
regular, de los cuales 8 (40,0%) refiere desempafarse de manera poco
eficiente en sus labores; finalmente se encontr6 que la dimension
cooperacion si se asocia significativamente (p < 0,05) con el desempefo

laboral del personal de salud.

Tabla 5
Dimension estructura del clima organizacional y desemperio laboral en el

area central de esterilizacion, de un hospital de Chiclayo

Desempefio Laboral

Clima Total
Organizacional Muy eficiente Poco eficiente p-valor
(Dimension) n % n % n %

Muy bueno 23 88,5 3 11,5 26 100,0
Estructura > 286 5 714 7 1000 0,004*
Bueno/Regular

Total 25 75,8 8 242 33 100,0

Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05

En la tabla 5, sobre la evaluacién de la dimension estructura y el desempefio
laboral, se observé un 78,8% (26) trabajadores manifiestan que a nivel de la
dimensién estructura hay una muy buena organizacion y distribucién de
funciones en su institucion, y aparentemente esto les permite desempefiarse
de manera muy eficiente en sus labores; unicamente un 24,20% (8) del total
refirid desempefiarse de manera poco eficiente; finalmente se encontré que
la dimensién estructura si se asocia significativamente (p < 0,05) con el

desempeno laboral del personal de salud.
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Tabla 6
Dimension recompensa del clima organizacional y desemperio laboral en el

area central de central de esterilizacion, en un hospital de Chiclayo

Desempefio Laboral

Clima Organizacional Muy Poco Total
(Dimensién) eficiente eficiente p-valor
n % n % n %
Muy bueno 4 100,0 0 0,0 4 100,0
EAZT&EESQE?Regmar 21 724 8 276 29 1000 0,309*
Total 25 75,8 8 242 33 100,0

Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05

En relacion a la evaluacidn de la dimension recompensa y el desempefio
laboral, se observd un 87,9% (29) de trabajadores que manifiestan, que el
desarrollo de la dimension recompensa no es muy buena en la institucion, es
decir que perciben que su labor no es reconocida o valorada, entre otros de
manera adecuada; mientras que un 63,6% (21) manifiesta continuar
desempenandose de manera muy eficiente; finalmente se encontré que la
dimensién recompensa no se asocia significativamente con el desempeno

laboral del personal de salud (Ver Tabla 4).

Tabla 7
Clima organizacional y desemperio laboral en el area central de central de

esterilizacion, en un hospital de Chiclayo

Desempefio Laboral

Clima  Organizacional Muy Poco Total

(Dimensién) eficiente eficiente p-valor
n % n % n %

Muy bueno/ 15 93,8 1 6,3 16 100,0 0,024*

Bueno/Regular 10 58,8 7 41,2 17 100,0

Total 25 75,8 8 242 33 100,0

Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05
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En la tabla 7, se observa que 48,5% (16) trabajadores manifiestan que hay
un muy buen clima organizacional en su centro de labores y el 75,8% (25)
del total de trabajadores manifiestan desempenarse de manera muy
eficiente; finalmente se encontré que el clima organizacional si se asocia
significativamente (p < 0,05) con el desempefio laboral del personal de

salud.
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DISCUSION

De acuerdo a los resultados de la investigacion titulada: clima
organizacional y desempefio laboral en el area central de esterilizacion en un
Hospital de Chiclayo, tuvo como objetivo general: Determinar la relaciéon
entre clima organizacional y desempeno laboral en el area central de
esterilizacion, se observd que el personal estuvo conformado por 10
licenciados en enfermeria y 23 técnicos en enfermeria; con una edad
promedio de 39 anos; dentro de los cuales, el 56,7% tenia entre 29 y 39
anos de edad; y, el 100% del personal de salud mencionado presentaron
una condicion laboral de nombrados. Ademas, se encontré que, segun el
objetivo general de la investigacion, el clima organizacional se relaciona
significativamente (p < 0,05) con el desempefio laboral de los integrantes
que laboran como personal de salud del area central de esterilizacién en el
area central de esterilizacion, con un p-valor de 0,024, segun la prueba

exacta de Fisher.

Asimismo, con respecto a la primera variable del estudio, clima
organizacional, se observd que, aproximadamente cerca del 97,0% del
personal de salud del area de central de esterilizaciones del hospital
mencionado, se percibi6 que en su ambito laboral existi6 un clima
organizacional bueno y muy bueno. Adicional a ello, con respecto a la
segunda variable del estudio, desempefio laboral, en la evaluacién del
desempeno laboral, se encontré que, aproximadamente el 76.0% del
personal de salud del area de central de esterilizaciones del hospital
sefalado, se percibié que su desempefio fue muy eficiente en sus labores
asignadas, y se relacionan las dimensiones identidad, cooperacion,
estructura, recompensa, ayuda a otros, vinculacion organizacional y
desempeno mas alld del puesto; dado que, como lo corroboran las
investigaciones de Azo (2020), el clima organizacional es el ambiente en
donde una persona desempenfa sus roles de trabajo de manera diaria dentro
de una organizacidn, y es el trato que el empleador tiene con sus
colaboradores y la relacion entre los miembros de una misma organizacion;

y a su vez, como lo mencion6é Pastor (2018), el desempefio laboral da
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conocer lo que los colaboradores piensan y sienten en un organizacion, ya
que este es un factor importante que influye en sus acciones, en sus
desempenios diarios, en el logro de sus objetivos y en la puesta en practica
de sus habilidades para comprometerse con su trabajo; por lo que estas dos
variables ya no se pueden encontrar desunidas; por ello, se da a conocer
que ,el clima organizacional y desempefo laboral se relacionan
significativamente en el area central de esterilizacion en el hospital
mencionado en este estudio, resultados que se asemejan a la investigacion
de Ruiz (2021) porque en su estudio se da a conocer que existid relacion
directa y positiva entre sus variables clima organizacional y desempefo
laboral de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegui de
EsSalud en Lambayeque porque probablemente en esta institucién existen
buenos canales de comunicacion y trato entre sus integrantes que
acrecientan el desempeno de las labores diarias de cada trabajador; y
también es similar al estudio de Oyarce (2019), porque en su investigacion,
el clima laboral tiene relacion positiva con el desempefio laboral de los
trabajadores de los centros de salud de la red Chachapoyas, dado que sus
dimensiones, liderazgo, comunicacion y motivacién influyen directamente en
las labores diarias de sus trabajadores, o que optimiza la gestion del talento

humano y aumenta la eficiencia organizacional.

En cuanto a las investigaciones de las dimensiones del estudio, en la
primera dimension del estudio no se encontré6 una asociacion significativa
entre la dimension identidad del clima organizacional y desempeio laboral,
con un p valor de 0.139; resultado similar a la investigacién de Ruiz (2021),
donde se indica que existe relacion directa y positiva de grado bajo entre el
clima laboral y la dimension competencias y donde no existe relacidn entre el
clima organizacional y la dimension metas, dado que, probablemente en este
hospital no se promueve el liderazgo y el desarrollo personal mas que el
desarrollo profesional del trabajador y del puesto del mismo; y, resultado que
difiere de la investigacion de Palacios (2019), donde se menciona que se
puede afirmar que el clima organizacional se relaciona de manera

significativa alta con el desempefio laboral de los trabajadores de una
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institucion de salud publica en Ecuador, por lo que se deduce que en esta
institucion el clima laboral influye positiva y favorablemente en el desempefio
y produccion de su personal de salud porque seguramente el ambiente
donde el trabajador desarrolla sus labores cotidianas no es un ambiente
agradable que genere motivacion y satisfaccion laboral en el trabajador,
pudiendo ocasionarse problemas entre las areas, asi como entre pares,
subordinados y/o jefes, ya que, como lo indicaron las teorias mencionadas
en este estudio, el trato que el empleador le brinda a sus colaboradores, asi
como la relacion entre los miembros de la misma organizacién es de suma
importancia, porque sin esta no se puede generar un 6ptimo desempefio de
las funciones de los trabajadores lo cual influye significativamente en el
rendimiento laboral porque esta se relaciona también con la parte fisica,
emocional y mental, segun lo indicaron Villamizar & Castafieda (2014). El
clima organizacional es también el ambiente interno generado por las
emociones y el clima psicolégico de los miembros de una misma
organizacién y se encuentra estrechamente ligado a la motivacion de sus
colaboradores y a las percepciones colectivas e individuales que tienen los
trabajadores sobre su organizacion. Por tanto, se puede entender, que, el
clima organizacional es un conjunto de factores que influyen de manera
positiva o0 negativa en el comportamiento de los miembros de una
organizacion a través de la presencia de cierto tipo de interacciones en el
que se desarrollan, el ambiente fisico, el ambiente social, las caracteristicas
personales, el comportamiento organizacional y las caracteristicas

organizacionales (Berberoglu, 2018).

Por otro lado, la dimensidn cooperacion, si se asocia significativamente (p <
0,05) con el desempeno laboral del personal de salud, con un p-valor de
0,009 porque seguramente, los trabajadores de esta institucién se sienten
satisfechos en el ambiente laboral de su organizacion porque existe una
dindmica de trabajo interdependiente y trabajo en equipo en donde se
genera satisfaccion laboral, y, al parecer, en este aspecto se diferencian los
factores higiénicos que estan relacionados al ambiente que rodea a la

persona y las condiciones en que desempefian sus funciones, como lo
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indicaron los estudios de Madero (2019). Ya que, existe cooperacion vy
trabajo en equipo entre sus miembros y se trabaja en condiciones de higiene
inadecuadas, por lo que se tiene sensaciones de satisfaccion y pueden
desempenar mejor sus funciones en la empresa, es asi que se da un
equilibrio entre los factores de higiene y los motivadores, segun lo que
indicaron Dias et al. (2017), lo cual es sostenida por la teoria de campo de
Kurt Lewin segun los estudios de Rodriguez (2020), el cual tuvo como
particularidad definir el rol que les permite a los trabajadores relacionarse
con su ambiente laboral, donde cada uno de ellos es quien evalua lo que
ocurre en el mismo; y, entonces forman una percepciéon de lo que creen que
su centro de labores lo ofrece y le brinda, lo que destina a que los
trabajadores manifiesten una determinada conducta resultado del
compromiso que tienen todos los miembros de una organizacion sobre el
ambiente en el que desarrollan sus funciones y se relacionan con los demas
miembros de la organizacion (Charry, 2018). Ademas, la cooperaciéon entre
sus miembros es una clara ventaja del clima laboral ya que influye
directamente en la satisfaccion de los trabajadores con el cual se mejora el
desempeno y la imagen institucional (Diaz & Carrasco, 2018). Resultados
que se asemejan al estudio de Apancho & Condori (2016), donde la mayoria
de la fuerza laboral de la empresa investigada en este estudio percibe un
buen clima organizacional respecto a tres indicadores, identidad,
remuneracion y potencial humano, los cuales estan ligados a la
remuneracion y al liderazgo; y difieren de los estudios de Silva & Aldave
(2018) donde el clima organizacional es percibido de manera positiva solo
por la mitad de los trabajadores de la institucion investigada en este estudio;
ya que, el 55.9% de las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital
Victor Ramos Guardia de Huaraz perciben el clima de su organizacién como

saludable.

De la misma manera, la dimension estructura también asocia
significativamente (p < 0,05) con el desempefio laboral del personal de salud
del hospital investigado, con un p-valor de 0,004, donde los resultados son

parecidos a la investigacion de Chipana (2018), donde se concluyé que si
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existi6 una asociacién significativa alta entre sus variables, clima
organizacional y desempefo laboral de los servidores de salud de la red de
Jauja, con un valor de Rho de Spearman de 0,740, dado que sus
dimensiones, retroalimentacion, trabajo en equipo y reconocimiento del
trabajo, son aplicados de manera eficiente en su institucién de salud por sus
trabajadores; y, resultados que difieren de la investigacién de Ruiz & Turizo
(2020), donde se mencionaron que las causas o defectos derivados de una
atencion deficiente origind negligencia, errores e informacién inadecuada
que ocasiond una percepcion negativa del personal sanitario derivado de la
variable organizacién negativa que afecté el entorno laboral, los resultados y
la productividad de la institucion estudiada por este autor porque el
desempeno laboral que involucra la conducta de los seres humanos en su
ambiente de trabajo donde se desempefian las funciones diarias se da en
base a dos aspectos, segun lo indicaron las investigaciones de Govea &
Zuniga (2020), la primera que va desde una meta hasta la realizacion de un
plan y el feedbak posterior; y, la segunda que se genera de manera
automatica, por lo que se puede entender que los trabajadores de esta
institucion de salud manifiestan que las normas que maneja la misma
pueden ser cumplidas, ya que en este aspectos se sienten satisfechos
porque seguramente las normas no transgreden su vida personal ni interfiere
con la laboral. Ademas, segun los estudios de Miranda (2016), la concepcién
de productividad laboral en las instituciones implica valorar mas a los
trabajadores; ya que, aunque estos perciban un salario, este no es decisivo
para asegurar que la persona se sienta satisfecha y contenta en su lugar de
trabajo y, por ende, desempefien mejor sus funciones, dado que este se
distingue en base a dos dimensiones, la humana y la de los procesos. Asi
mismo, como lo mencionaron Montoya & Boyero (2016), el personal no solo
debe recibir un salario econémico justo por el trabajo brindado, sino también
reciba elementos adicionales a este, y que muchas veces, llegan a ser mas
importantes que la paga, ya que también es importante recibir un buen
ambiente laboral que los motive y oriente hacia el trabajo en equipo y el
cumplimiento de metas personal y en grupo, ademas de ser integrado y

sentirse identificado con la institucion.
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Finalmente, la dimensién recompensa, no se asocia significativamente con el
desempeno laboral del personal de salud con un p-valor de 0,309, porque
seguramente, el comportamiento de los colaboradores fue provocado por las
percepciones que tuvieron de la organizacion donde trabajaban, en donde
los causales (que orienta el sentido en el que la empresa evoluciona),
intermedias (que orienta a medir el estado interno de la empresa), y finales
(que orienta a establecer la productividad de la empresa) no se cumplen en
este aspecto, como lo menciond6 Pastor (2018), porque en esta institucién de
salud se debe realizar adecuadamente la asignacién de estimulos por parte
de la organizacion y la recompensa por el trabajo realizado de manera justa;
ya que, el desempeifio laboral es conexa a las acciones o comportamientos
observados en los empleados, los cuales son relevantes para lograr los
objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos segun los niveles de
contribucion y competitividad de la empresa (Rojas et al., 2014); dado que,
este es el resultado de lo que el trabajador piensa y siente, los cuales son
factores importantes que influyen en las acciones, en el logro de los
objetivos y las habilidades para comprometerse con el trabajo en una
institucion de salud (Agudelo, 2019). Ademas, el desempenfio laboral de la
institucion investigada en este estudio no se vio reflejado en el
desenvolvimiento, exigencias y requerimientos de cada individuo, que
cumplié con una jornada de trabajo, de tal manera que esta no se mostré
eficiente, eficaz y efectivo al cumplimiento de las funciones que se les asigné
para el alcance de los objetivos propuestos, y consecuente de éxito de la
institucion (Bustamante, 2015). Porque, como se menciono en la teoria de la
motivacion humana de Abraham Maslow, el cual centra la conducta del
trabajador en sus necesidades fisiolégicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima y de auto — realizacion, apoya el impulso hacia el
logro de resultados, en donde se va a invitar al colaborador a actuar de una
determinada manera o hacia un comportamiento especifico impulsado por la
motivacion (Gonzales, 2019), y es preciso mencionar que esta motivacion
viene dado de primera manera de acuerdo a la remuneracion justa que
recibe por su trabajo realizado, es asi que, los resultados mostrados

obtenidos, no se relacionaron con la variable desempeno laboral, asi como
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en el estudio de Ruiz (2021), donde no existio relacidon entre el clima laboral
y la dimension metas de la variable desempeiio laboral, lo cual dio a conocer
que, la determinaciéon del clima laboral en este estudio no fue idbneo como
predictor del desempeiio laboral, resultados que también son parecidos a la

investigacion de Cardenas & Condori (2017).
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VL.

CONCLUSIONES
En este capitulo se presentan las conclusiones de la investigacion:

. El clima organizacional si se asocia significativamente (p < 0,05) con el

desempeno laboral del personal de salud, con un p-valor de 0, 024.

. No se encontrd una asociacion significativa (p < 0,05) entre la dimension

identidad del clima organizacional y el desempefio con un p-valor de
0.139.

. Se encontré que la dimension cooperacion si se asocia significativamente

(p < 0,05) con el desempenio laboral del personal de salud, con un p-valor
de 0.009.

. Se encontré que la dimension estructura si se asocia significativamente

(p < 0,05) con el desempefio laboral del personal de salud, con un p-valor
de 0.004.

. No se encontré una asociacion significativa (p < 0,05) entre la dimension

recompensa con el desempefio laboral del personal de salud, con un p-
valor de 0.309.
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VIL.

RECOMENDACIONES

A continuacion, se indican las recomendaciones:

Se sugiere a los directivos del hospital de Chiclayo invertir mas
patrimonio para seguir creando un ambiente laboral mas estable, unido y
de comunicacion constante para seguir mejorando el desempefio laboral

de su personal de salud.

Se sugiere a los jefes del area central de esterilizacion de un hospital de
Chiclayo programar eventos y capacitaciones virtuales constantes
relacionados a fomentar el equilibro entre todas aquellas relaciones
laborales y personales del personal de salud para que se mejore la

identidad de los mismos.

Se sugiere a los jefes del area central de esterilizacion de un hospital de
Chiclayo llevar a cabo programas de participacion activa virtuales,
creando un ambiente laboral donde se genera satisfaccion y sentido de

pertenencia para promover mayor la cooperacion entre sus miembros.

Se sugiere a los jefes del area central de esterilizacion de un hospital de
Chiclayo motivarlos a cumplir con las normas que maneja la institucién
para incentivarlos a mejorar sus desempenos y rendimientos laborales en

beneficios personales e institucionales.

Se sugiere a los jefes del area central de esterilizacion de un hospital de
Chiclayo concientizar mediante conferencias charlas o programas de
capacitacion virtuales para nombrar a los mejores colaboradores y

premiarlos por el mejor desempefio y rendimiento de los mismos.
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ANEXOS

Anexo 1
Operacionalizacion de la variable Clima organizacional
: . : : : Escala de
Variable 1 Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicion
Sentido de
. ertenencia.
Identidad. P
Objetos personales.
Solidaridad de los
Cooperacién. | miembros de la
Clima organizacional es organizacion.
Coariie o vonio oo 5" ST
Clima organizacional. J oS colaboradores e  una la institucion. Ordinal

manera diaria en una | organizacién o institucién y su Estructura.
empresa o institucion | relacion entre los miembros. Cumplimiento de las

(Pastor, 2018). normas.
Asignacién de
estimulos por parte
de la organizacion.

Recompensa.

Recompensa por el
trabajo realizado.




Anexo 2
Operacionalizacion de la variable Desempeno laboral

, L, . : . . Escala de
Variable 2 Definicion conceptual | Definicidn operacional Dimensiones Indicadores medicién
Cooperacion.
Ayudar a otros. Cortesia.
Motivacion.
Son todas las acciones
o] comportamientos . i
observados en  los servicio que realiza
Desempefio | colaboradores que son 9 Vinculacion .
el empleado dentro Y Lealtad. Ordinal.
laboral. relevantes para lograr organizacional.
o de su lugar de
los objetivos de la . .
trabajo. Compromiso.

organizacion
2018).

(Pastor,

Desempefio mas alla
del puesto.

Persistencia.

Iniciativa.

Auto-desarrollo.




Anexo 3

Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario 1: Clima organizacional.

Estimado personal de salud:

& continuacion, encontrara preguntas sobre aspectos relacionados 3l clima

grganizacional de su cenfro de trabajo. Cada una tiene cnco opciones para

responder de acuserdo a ko que describa mejor su percepcion. Lea cuidadosaments

cada item y margue con un aspa (X) soko una alternativa, |a que usted considers

g5 |3 comecta. Conteste todas las proposiciones. Recusrds que no easten

respuesias buenas ni malas.

1. Munca. 2 Casi 3. A veges, " Casi 3. Siempre.
nunca. ZiEmpre,
N hiiie Cahficacion

1|E|3|1|5

Dimension 1: ldentidad.

1. | =eento orgulio de pertenecer a k& institucion.
5 Hago &l trabapo como desahio nteresante para mi
" | realizacicn.
3 El trabayo que reslzo tiene mucho sgnmcado para
" | ks institucion.
A Wi trabajo contrbuye 5 los objetavos que busca (3
" | institucion.
3. | Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromisa.
P We sienta bien con 2l equipo de trabago al gus

perenszco.

Dimension 2: Cooperacion.

7.

ExIste Spoyo reciproco entre senicsos 31 moments
JUS 52 necssita.




8. | Pusdo contar con mis companeros de trabajo
cuando ko requiern.
5 Fusdo exprasar mi punto d2 vista, aun cuando
" | contradiga a los demas miembros.
10, La !I'!EHIIJEIGIH resuglve  los  problermas  sin
responsabilzar 3 personas.
1 21 Necasito informacson de ofros S2nicios koS
" | colegas me ayudan.
13 En la institucion exste  reciprocidad | de
" | responzabiidades.

Dimension 3: Estructura.

En esfa instiucson los trabajos =stan orpanizados y

1= bisn asignados.

Las fareas que desempena comesponden a mi

14. &
funcicn.

Las normas y reglas organizacionales facilitan mi

1. frabajo con claridad.

=2 ponen &n praciica [os crienos para asignar

18. fareas que bensfician mi capacidad personal.

En esta instiucion == tiene claro quien decide las
COSES.

17.

En esta mstiucson 52 trabaga de forma organizada

% ¥ planificads.

Dimension 4: Recompensa.

Wi trabajo es valorado de forma adecuada por los

1. directivos.

20 Los premios y reconocimeentos son disinbuidos de
" | forma justa.

21 Existen mcentvos [aborales para los gque hacemos
" | mejor 2 trabajo.

93 En esta institucion las cnibcas son been
" | infencaonadas.

53 En 53 nsbtucion a quisn comete un ermor s le

corrige monitoreandoko.

24 | En e=ta mstiucion son tolerantes con [os demas.

iGracias por su participacion!



Cuestionario 2= Desempeno laboral

Estirnsdo personal de sslud:

A continuacicn, encontrara preguntas sobre aspecios relacionados al desempenio
laboral de su cenfro de trabaje. Cada una tiens cinco opoiones psra responder de
acuerds a ko gue describa mejor su percepcion. Lea cuidadosamente cada item y
margus con un aspa [X) solo una slizmativa, la gue usied considere es la comecta
Contesie fodas Iss proposicionss. Recusrde gque no existen respuesiss busnas ni

ralss.
1. Munca. 2. Casi 3. & veces. “" Casi 3. Siempre.
MUnCE. EiSfTEe.
N hemes Lalimcacion

AENEAEDE

Dimension 1: Ayuda a otros.

AOrecio Que mis campansenss valoren mi ratajo

1 cuando las spayo.

3 Enitre companenas d2 trabspo nuestno trato &5 de
" | respetos mutuo.

2 Las caractenshcas de mi trabspe s acomadan & m
* | desarrolis profesionsl.

4. | En mi area de trabsjo mo hay favoritismos

5 L3 institucion me ofrece |a oportunidad de poner en
" | practica lo que 52 hacer

B £n mi trabajo hay un ambiente de compsnensmo

permanenie.

Dimensicn 2- Vinculacion organizacional.

£l p=fe d= =enncao s iNteresa por crear un ambeents

7. | laboral agradable
P £l salano, prestaciones y compensacones 20 s
* | institucidn son justas.
9. | En la matitucon se adouiers respeto en base oz un




frabajo desplepado.

£= Interesante s&r pars s los rata|acores de |3

10. institucian.

Tengo lberad en la ioma de decisiones aswmiendo
11.], i
[as responsabilidades.

£l respato gue me benen los colegas los debo a m

= trabajo.

Dimensicn 2: Desampeno mas alla del puesto.

Wi trabajo me permits tenss Imagsen y estatus Juers

13- de I3 institucion.

i wida laboral me ha permiido desarrodiar mis

4. objetivos personales

£ T &res 42 trabsgd no exsten sucesas i hechos

o que me afecten.

Wi trabape &n |2 InstAucion me Ra perrmitida megrar

16- | mi calidad de vida.

L3 institucidn me ha parmitido descubrir nusvas
17. s
habilidsdes personales.

£l frabajo m= ha dado |5 oportunidad de aprender

18| mds dalo que esgerabs.

jGracias por su participacion!



Anexo 4

Fichas técnicas de Instrumentos

Ficha técnica de la V1: Clima organizacional

Nombre original:

Clima organizacional.

Autor: Espinoza, C. (2018).
Procedencia: Hospital de Huaral, 2018.
Objetivo: Medir la percepcién de los trabajadores referente al

clima organizacional en el Hospital de Huaral.

Administracion:

Individual.

Duracion: 15 a 20 minutos.
Consto de 24 items, con 05 alternativas de respuestas
) de opcién multiple. Ademas, estuvo conformada por 04
Estructura: : : i . .
dimensiones: Identidad, cooperacion, estructura y
recompensa.
Validacion: Juicio de expertos.
Confiabilidad: 0.896 alfa de Cronbach.

Ficha técnica de la V2: Desempleo laboral

Nombre original:

Desempenio laboral.

Autor: Espinoza, C. (2018).
Procedencia: Hospital de Huaral, 2018.
Objetivo: Medir la percepcion de los trabajadores referente al

desempeno laboral en el Hospital de Huaral.

Administracion:

Individual.

Duracion: 15 a 20 minutos.
Consto de 18 items, con 05 alternativas de respuestas
) de opcién multiple. Ademas, estuvo conformada por 03
Estructura: . . ) . .
dimensiones: Ayuda a otros, vinculacion
organizacional y desempefo mas alla del puesto.
Validacion: Juicio de expertos.

Confiabilidad:

0.823 alfa de Cronbach.




Anexo 5

Matriz de consistencia

Titulo de la investigacién: Clima organizacional y desempefio laboral en el area central de esterilizacién en un hospital de Chiclayo.

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable | Dimensiones | Metodologia
¢, Cual es la relaciéon entre clima | Determinar la relacion entre | Clima organizacional y desempeio Tipo de
organizacional y desempefio |clima organizacional y | laboral se relacionan Identidad. investigacion:
laboral en el area central de |desempefio laboral en el area |significativamente en el area central Basica.
esterilizacion en un hospital de |central de esterilizacion en un |de esterilizacion en un hospital de Cii Cooperacion.

Chiclayo? hospital de Chiclayo. Chiclayo. 'ma Disefio de la
" oy = TR p organiza- - AN
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas cional Estructura. investigacion:
¢ Cual es el clima organizacional | Determinar el clima | El clima organizacional es No
en el area central de organizacional en el area central | significativo en el area central de Recompensa. | experimental
esterilizacion en un hospital de |de esterilizacion en un hospital | esterilizacion en un hospital de de corte
Chiclayo? de Chiclayo. Chiclayo. transversal.
¢, Cual es el desempefio laboral | Determinar el desempefio laboral | El desempefio laboral es Poblacién: 40
en el area central delen el area central de significativo en el area central de personal de
esterilizacion en un hospital de |esterilizacién en un hospital de |esterilizacion en un hospital de salud del area
Chiclayo? Chiclayo. Chiclayo. central de
¢Cudl es la relacion entre |Determinar la relacion entre |ldentidad y desempefio laboral se esterilizacion en
identidad y desempefio laboral |identidad y desempefio laboral |relacionan significativamente en el un hospital de
en el area central de |en el area central de | area central de esterilizacion en un Chiclayo
esterilizacion en un hospital de | esterilizacion en un hospital de | hospital de Chiclayo. Ayuda a otros. | Muestra:
Chiclayo? Chiclayo. 33 personal de
¢Cual es la relacion entre |Determinar la relacion entre . - D Vinculacion salud del area
- ~ iy ~ | Cooperacion y desempefio laboral | Desem- izacional ld
cooperacion y  desempefio | cooperacion y  desempefio : e - organizacional.| central de
f / se relacionan significativamente en | peno i i
laboral en el éarea central de laboral en el area central de ol area central de esterilizacion en | laboral esterilizacion en
esterilizaciéon en un hospital de |esterilizacién en un hospital de un hosoital de Chiclavo Desempefio | un hospital de
Chiclayo? Chiclayo. P yo. mas alla del Chiclayo.
¢Cudl es la relacion entre |Determinar la relacion entre ~ puesto. Muestreo:
~ ~ Estructura y desempefio laboral se N
estructura y desempefio laboral |estructura y desempefio laboral . T o]
. . relacionan significativamente en el babilisti
en el area central dejen el area central de|, e probabilistico
e . e : area central de esterilizacion en un
esterilizacion en un hospital de | esterilizacion en un hospital de hospital de Chiclayo por
Chiclayo? Chiclayo. yo- conveniencia.
¢Cual es Ila relacion entre |Determinar la relacion entre | Recompensa y desempefo laboral
recompensa y desempefo | recompensa y desempenfio | se relacionan significativamente en
laboral en el é&rea central de |laboral en el &area central de |el area central de esterilizacion en

esterilizacion en un hospital de

esterilizacion en un hospital de

un hospital de Chiclayo.




| Chiclayo?  Chiclayo.
y y




Anexo 6
Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre del estudio: Clima organizacional y desempeno laboral en el area cenfral de

esterilizacion en un hospital de Chiclayo.

Objetivo general del estudio: Determinar k= relacion entre Clima organizacional y

desemperio laboral en el area central de esterilizacion en un hospital de Chiclayo.

Estimado personal de salud de un hospital de Chiclayo:
Si usted sccede a participar de este estudio, == e pedirs responder dos cuestionarios; el
primero gue consia de 22 preguntas respecto &l dima orgenizacional gque mansja la

institucion de salud donde labora; v, el segundo que consta de 18 preguntas respecto a

su desempeno laboral. Su participacion en este estudio sera voluntaria y andnima, y

toda informacion que == recoja sera confidencial.

Acepto paricipar woluntaraments en esta investigacion y declaro haber sido

informadoa) del abjativa del mismao.

Chiclayo, 05 de junio de 2021.

Firma de aceptacion del personal de salud.



Anexo 7
Validaciones por juicio de expertos

UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

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

I TITULO DEL FROYECTO

Climza organizacioral v dezempeno laboral en el Zrez central de esterilizacion en 1m
hoepital de Chiclayo.

1.1 Mombre del experto: Dra. Cacilia Teraza Arizs Flores

1.2 Mombre del mstmmmento: Coestionario sobre el clima orgamizacional.
1.3 Proposito: Determinar 1z percepcicn del clima organizacional.

1.4 Unidad de snalisiz: Perzonal de zalad de un hospital de Chiclave.
1.5 Dhracion: De 10 a 15 minutos.

1.6 Poblacion: 40 personales de szlud de um hospital de Chiclayo. |

1.7 Autor: Espinoza, C. (2018).

1.2 Pesponzable: Gloria Ysghel Castro hzgo.

II.ASPECTOS DE LA EVALTUACTION DE LOS INSTRUMENTOS
Sa evaluara cada e considerando oz siguientes criteTios:
+" Fadaccion clara v precisa.
v Cphersnria con indicador ¥ dimension.
¥ Sa anotaran las obzervaciones v'o sugerencizs en los ems correspondisntas,



g ESCALA DE RESFUESTAS VALORACTION Ohzervaciones
K = -
'E = Fedaccion | Coberemda | Cokersnci
’ g - . o .z clara ¥ con la 2 com el
= B :E I Munca, 2. Casimmnca, 3. A veces, 4. Casi sizmpre v 5. Slampre, precisa. dimensic indicador.
Fannciados 4| ] 4| WO | 3l | =0 |
1 Giesdo orgullo de pertenecer a la matucon i i i
:] Semtido de 2. Hazo el mabaje como dezato Interesante pRrA KU FeAlIZACHIL i i i
E | PSR Y IT fban g realmn Geme mche sizmbcdo fan B T T T
¥ stitacine
I 4. Al frabaje comningye 2 los olyetrvos que bazca la metitosion. x x x
o )
C A Etnml & Healizo mi trabajo com enfusiasme v COmpIoamis, i i i
% . . Mle saemvto blen com el equipo o TR0 2l Que pEIENEECO, i i i
B i Emsle_@aynreu;tmnanﬂmmmulmmmﬂmese X X X
A c i =24
o 8. Puecd Lot 0on eus Companeros de frabaje cuanso lo x x x
0 O | Solideridad de [ FEQIETD.
E II'_ lo: mniepaheos | 7~ FLAG0 EXPIESAr m purtn de Visty, aun Cuamdo Confracied a bos x x x
G o el R denmz.mlemtms.. . . .
Et E orzaizacion .La mehiturion reswelve los proflemas sm responsaimbzar 2 x x x
I 1 11 51 neceatbo bormacion G2 otros :enuoos los colegas me x x x
z - arudm
A ) 1} En [a metitarion emste reciprocsdad de responsabiicadss. x x x
'I:I T3 extz Insrucion [0z T2h2)0s el orSAnzAn: ¥ e i i i
Momzs que m'igmdna
g 1;- mansja la . Las faress gos desempens coresponden 3w moos. i i i
A T metibacion T Tz= noema: v rezlas arganizacionales faciitz il T2k coa n n n
L % clardad.
s 16, 5e ponen en practica Loz mibenos pama asignar farsas que i i i
T Cimplirniesto benzfirian mi capacidad personal
E de las nomaze. |17 Ex estz Institucion =2 fene Clare quisn fecide 1a: Cosas, X X X
A |15 Ex extz Istiucion 52 D203 0 I00ma oIZAmzada ¥ X X X
plamificada




Azimmarion ce | 19, AL rabajo & VAIEdD d8 Tonn ANeCI=as oL [z diIesivo:. L X i
% estinmilos par | 20. Los premso: y Teconocimiztos son Sembuides de fomaa x x x
c arta de I Justa
o -:tpgammuuu |1 Exaster Inceniives [2borzle: pera [oz que kacemo: mejer 2 x x x
u wabaie.
E Rac T En etz instrnucion (28 Cribcas son bien Dfencionadas x A x
:; u::lu:ag haio T3 En esta Instimucion 2 quien comets W &mor 52 [ Cormige x x x
i por el Tha moaior=andok.

34 T eziz instinucion son tolerantss Ccom [0s demss. T X X

III. OFINION DE APLICABILIDAD

Ez favorabls.

'-::":".--r'.ul"-‘-:"':r

ol

Firma|

DI 16401540

Chiclayoe, 24 de mayo de 2021,




UNIVERSIDAD CesArR VALLEJO

ESCUELA DE POSGEADO
MAFSTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

I. TITULO DEL FROYECTO

Climz crgamizacional v dessmpeno laboral en el Zrea central de esterilizacion en 1m
hozpital de Chiclayo.

1.1 Mombre del experto; Dra. Cacilia Teraza Ariss Flores

1.2 Nombre del mstnmmento: Cuestionario sobre el desempens laboral.
1.3 Proposito: Determinar 1z percepcion dal clima desernpenio laboral.
1.4 Unidad de analisiz: Personal de salud =n un hospital de Chiclayo.
1.5 Duracion: De 10 a 15 minutos.

1.5 Poblacion: 40 personales de zzlud em um hospital de Chiclayo.

1.7 Aaror: Ezpinoza, C (2018).

1.5 Rezpansable: Gloria Yaahel Castro hago.

II ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS
Sa evzluara cada Ttem considerando los siguientes criterios:
¥ Radaccidn clara v precisa.
+ Cpherencia con indicador ¥ dimension.
¥ Sa anotaran las obzervaciones v'o suzerencizs en los 1tems comrespondisntas.



" ESCALA DE RESFUESTAS VALORACTON Ohbservaciones
K] = -
E - hiedacoom Coberenna | Cobereno
’ =i : , - - clara ¥ con la & com el
. 3 1 J
= 8 E I M, 2. Casimmca, 3. & veces, 4. Cas] siempre v 3. Siampre. precisa. dimensis indicador
Frunciado: ITI I F =L ] WO | &0 | MO
1. Apreco goe ma: compansros valoren ml Tzoo o=nde los X X X
. vy
Codperacion jﬂ:mﬂmbz}ummMEdemapau x x x
uliging
Avoda s J. Las caraciemsticas de mil rabajd 52 ACamodan 3 ml desarrollo a A A
oéros. Cortesia profesional.
o I Enrd area de trabajo ko Iy Evaribamos x x x
E & L2 Mstimcion me ofece [a oporunidad de ponsr en practica X X X
g lotivacian I o= 26 hacer.
E 6. En el mabeo BEy Un nbiente Oz COmpamaTism s PeTmanerss. X X X
DIE‘I | 7. Eljete de semacio se mferasa por Crear un 2nbaente i2boral X X X
Paprazemtacia E?'aﬂnbla
E B zalana, prestanonss Y CoMpEnsacionss e 2 menicion X X X
500 justas.
o 4 En Iz msiioOon se acquisre respeto en bass de 1m T2bajo X X X
L Vinculacion Laaltad i 3
s |oreanizacion [ TO_EE interssante ser pare de [os Tabzjadores de [a metitocion X X X
E al. T Terzo [bertad en [2 tone de decizionss asemendo 12 " x x
o oIisg. Ies ilidades.
Compr
4 11 Elrespeto qos me tenen los colegas los debo 2 ma frakajo. X X X
i 13. i trabajo me pemite tener imagen Y estafus fuera de la X X i
Parsistenria institurion
14 Wiy nda Jaboral me ha permtidn desammallar mis ohyetivos X X X
Deszmpetio perzomalas,
mas slka al 15 En mi area de r2bzjo b0 Sxdster sucess Bl hechos goe me X X X
puesto. Iniciativa afecten
16, 51 trabajo en [z metitucion me ha pemeobide mejorar gl X X i
calidad de vida
Amto- IV Lairstruciom mes ha perpifico desosonr moevas kabolidades X X X
desammolla personales.




13 El mzhajo me ha dado [2 opernmadad de agrander mes de bo

que pzperaba

III. OPINION DE AFLICABILIDAD

Ez favaorable.

Firma.

DML 16401540

Chiclayo, 24 de mayo de 2021,




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

1. TITULO DEL PROYECTO

Climz creanizacional v dezempeno laborzl en el arez central de esterilizacion en um
ho=pital de Chiclayo.

1.1 MNombre del experto; Mz Leyla Gonzales Delzado

1.2 Mombre del msmomenta: Cosstionario sobre el clima organizacional.
1.3 Proposito: Determinar 1z percapcion del clims organizacional.

1.4 Unidsd de snalisizs: Persanal de zalud enun hospital de Chiclayo.
Dharacian: De 10 2 13 mirutos.

1.5 Poblacion: 40 personales de zalud en un hospital de Chiclave.

1.7 Autor: Espinoga, C. (2018).

1.8 Feponzabla: Gloria Ysahel Castvo Blzgo.

II. ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS
Se evzluara cada ftem considerando oz zizuientes criterios:
v Radaccion clara v precisa.
+" Coherencia con indicador v dimension

v Sa anotaran las observaciones vio sugerencizs en los 1tems commespondientes.



1y ESCALA DE RESPUESTAS VALOBRACION Obzervaciemes
= - g
E g o Redaccion | Coherenda | Coberend
’ 8 S . - = clars ¥ con la 2 con el
= |:§| E 1 Munca, I Casimunca, 3. A veces, 4. Casi siempre v 5. Siempre. ——y dimenzicn | indicader.
Ennnciades I = | mo 5l | WO | 5 | &0
1. Aprecio que mis companstes valorsn mi rzbaje cumdo los i i X
. 2poya.
Coaperacion. 1. Enire companesos da trabajo muestro trato =3 de rezpeio i i X
mutg.
Ayndaa 3. Las caractenstica: de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo i i X
oiros. Cortesia, profesional
4. Enmi arsa dz trabajo no hay favoritbizmes. i i X
i
F & Laim:tifucion me ofrece la oporfunidad de pomer en practica i i X
g Motivacian, lo gue e hacer,
E 6. Enmitrabajo hay un ambisnte de compaisrismo permansms. i i X
M 7. Eljefe de servicip == inferesa por crear un ambients [2boral i X X
F Fepresentacio agradable.
E._ . 8. El :alario, prestacionss v compenzacions: an la institocion i i X
by s0m justas
0 9. En la mstitucion :e adouiers respeto en bazs de on trabajo i i X
p|Vimculacitn| oy desplegada.
4 |organizacion| 10. Ez interezamte ser pamte de los trabajadore: de ]2 institacion. X X X
B al 11. Tengo libertad en [2 toma de deciziones asumizndo l2: i i X
0 Compromiso. responsabilidades.
E 12 El rezpefo goe me flenen los colega: los debo 2 mi trabajo. i i X
i 13, Mi trzbajo me penmite teper imagen ¥ estatus fuera de la i i X
Persistencia institacion.
14 Wi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetinos i i X
Desempeio persomales,
mas alla &l 15 En mi area de mabajo oo existen saceso: i bechos que me i X X
puesto. Iniciativa. afiecten
16. Mi trabajo en 2 mstitucion e ha permitide mejorar mi i i X
calidad de vida.
Awmbo- 17.La instrtacion me ka permitido descubrir nuevas habilidades i i X
desarrallo. personales.




E Caznplniesin | 17, 5o est2 Mettucion 52 fene Clars quis fecloe Ja: coszs, i "
A | deiesmomms. 15 Exn estz metitucion & o200 06 J00ma CIEARIzada ¥ = R
planificada

Asimacion ce | 19, kI Tabajo &3 vakradn de fonne AGeCi=0z DOr Loz diIeCives., X =
E estinmilos par | 20- LS premios ¥ Teconocimizntos son dzmibuides de forma = R
c parie de 2 _ﬂ_g;ter_
o e . mientrios [aborale: pam los que kacenso: mejor & = R
w | cesmuizacion wrabaio.
I:'_ ¥I En etz instimucion l2s CbC2: som baen Driencimadas.
bt Fecompensa
3 par el rabaje X3 En esta nstifucion a quien comete @ eor 52 [& comigs
i lirad moaitoreandolo.

| M En etz irstrucion son tolerantss con s demes. = R

XV. OPINION DE APLICABILIDAD

Siendo un formato validado, 1z zplicabilidad se hace facil, la terminolegia adecuada v comprensible parz lz realidad.

Firma.

DMI: 1680422

Chiclayo, 3 de junio del 2021.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

XVI. TITULO DEL PROYECTO

Clima organizacional v desempefio laboral en el area centrzl de esterilizacion en un
hospital en Chiclayo.

1. 41 Nombre del experto: Mg. Leyla Gonzales Delzado

1. 42Nombre del instrumento: Cuestionario sobre ol dasempedio lzboral.
1.43 Proposite: Determingr la percepcion desempetio laboral.

1.44 Unidad de analizis: Perzonal de sahud en un hospital en Chiclayo.
1.45 Duracign: De 10 a 15 minutos.

1.46 Poblacion: 40 personales de zalud en un hospital en Chiclayo.
1.47 Autor: Espinoza, C. (2018).

1.4% Responszhble: Gloria Yazhel Caztro hezo.

XVIL ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS

Se evaluara cada rtem conziderando los siguientes criterios:
+ Redaccion clara v precisa.
¥ Coherencia con indicader ¥ dimension.

v Sg anptaran las obsarvaciones v/o sugerencias en los items correspondiantes.



g ESCALA DE RESFUESTAS VALORACTON Ohzervaciones
& = .
E - Bedacoom | Coberenna | Coberenc
’ g . T A s " clara ¥ com la # com el
= 8 E 1 Munca, 2. Casi mmca, 3. A veces, 4. Casi si=mpre v 3. Sismpre. precisa dimensic indicadar.
Frmmciados T2 i i (] a1 WO & [ §O
. ApTsci gus mi: CoMpenstos valoren ni T om=nde los i = i
- .
Cooperacian. _?_ﬁ!tum;u:ems He trafajo moestro wato &5 46 [BEpetn i X X
aniligi}
Avnda a 3. Las caractemsticas de o waba)o 52 aD0modan 3 mi desamodo i i X
o Cortesia profesional
b J Ennd area de rakajo io hay favorbzmos i
E Y. La Istifurion me oece [2 opomumidad de poner & practca i
g Metinacian Jo o ze hacer.
E ¥, En e mebajo Fey un 2mbiente d2 COmpameTism permanetie. X X i
E'éi | ¥ Edjete de samacio se uferesa por crear un ambaemte ixooral i = i
Paprasenfacia Eﬁmﬂnble
ﬁ B zalarng, prestadionss ¥ CoMpensannnes e l2 mehiuclon i i i
50 justas,
0 b En la metitocion se aoquiere respeto en base oe un Ta0Eo X X i
L Vieculacion| 1 oap0q desplezada.
34 |oreanizaciog 1 Es interesante ser parte de loz r2feadores de [a matiacon i
E al. 11 Terzo hbertad &n [ tone de decisionss asnsmendo 123 i
0 Comgroisa, respansahilidades.
R 11 Elrespeto que me tienen Jos colegas los debo 2 mi frakajo.
i 13, M trabajo me penmute tener Imagen ¥ estaus fuera de la
Perzistamria. WEElo
12, hliwvida [aboral me ha permrtvdo dzsarmollar s olyetivos X X i
Dreszmpefin persoalas,
mas sl al 15, En i 2rea de r2ha)0 B0 Sster SUcesis 1 Rechos gue me X X i
plesto. Iniciativa afecten
10, Al trabajo en [2 metifucion me na permeatdn mejorar i X X i
calidad de vida
Autio- 17, Laipstitucion me ha permitieo descwomr mevas habildades X X i
desammollo persoralag.




15, El mahao me ka dado [a oporfumadad de apmender mes de ko i i R
que pperaka

XVIIL. OFINION DE APLICABILIDAD

Siando un formato validado, 1z aplicabilidad se hace facil, 1a terminclogia adecuada v comprensible para la realidad.

Chiclaye, 3 de junio del 2021,

Firma.

DIMIL: 1680421




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

I. TITULO DEL PROYECTO

Clima organizacional v desempedo laborzl en el area centrzl de esterilizacion en un
hiospital de Chiclayao.

1.1 Wornbre del experto: Mg, Ana hMilazros Lime Ezcajadillo.

1.2 Wormnbre del instruments: Cuestionario sobre 2l clima organizacional.
1.3 Proposito: Determinar 12 percepcion del clima organizacional.

1.4 Unidad de analiziz: Personal de salud en un hospitzl ds Chiclayo.
1.5 Duracion: De 10 a 15 minutos.

1.6 Poblacion: 40 personales de salud en un hospital da Chiclayo.

1.7 Auter: Espinoza, C. (2018).

1.} Fesponseble: Gloria Yaghe] Castro Mezo.

II. ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS

Se evaluari cada rtem conziderando los siguientss criterios:
+ Redaccion clara v precisa.
+  Coherencia con indicador v dimenzida.

¥ Se anotaran las obsarvaciones v/o sugersncias en los items correspondisntes,



g ESCALA DE RESFUESTAS VALORACTION Ohzervadones
L] = -
E - Bedacowm | Cobersnoa | Coberenc
' = . T A - - glara ¥ con la & com el
= X E I Munca, 2. Casiomosca, 3. A veces, 4. Casi sismpre v 5. Siarpre. precisa dimensic indicador
Enummciados i NO al NO[TETED
1 Hiento orgulls ds pertenecer 3 [a metthacioe X x X Himzuea
:: Semtide de 2. Hago el rabao como dezallo Interesate pera m realizacion i X A Nimzuna,
E pertencncia T El trabajo que realizo tieme muocho upmificadn pem &2 x n n FiEgma
I 4. LD trabajo comtminrye 2 los oketrvos que bozca la metitonion. X x x hlimzuea
b :
C A Etgstual = Healizo m1 trabapo ok amhisiazmo ¥ CORpIoass, i x x HNimzuna,
% 8 6. Do speerho hen com el equipo de a0 2 que perENezio, X X X Himzura
A ¥ Eyiste apov [BCIprooo emire sarvicles al mokents gos sa i x x Himzuna,
A BeCESii
g 8. Pue COREAT Con mis Companeros de trabago cuando Lo X x x hlimzuea
O a olidaridad [EqUIETD.
E P Elmnuem]:rg 0. et enpresal il pUntn o VIS, dUn CoAman CoNmadEa a ks i X A Nimzuna,
G i kel demas miesbros,
A o | orgemizacipn | T0.L2 Mstifucion resuefve Ios proflemas sin respnsafilizar 2 X X X Tinzuna
N C pETSONas.
I é 11 51 necesibo formacton @s otros tenoos los colezas me X x X Himzuea
Z ryodm
A * 1} En |2 metitorion exwste reciprocadad d= respomsaiuicadss, X X X Himzura
'I:I 1} B szt metitucion Lo rabaos astan oramizasa: ¥ owes X x X Himzuea
0 Mormes que 11_%'5:&-:10;
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L R claridad.
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E de las nomaaz, [T B estz mstiucion 5e ene Claro quis decioe 125 cosas. x n b Firzura
A |15, Ex ezt2 Imstimucion 5= 203 0 ofma MrEamzada ¥ x n n FiEgma
plamificada
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

I. TITULO DEL PROYECTO

Clima organizacional v desempeno laborzl en el area centrzl de esterilizacion en unm
hospital de Chiclava.

1.1 Hombre del experio: Mg. Ana hlilagros Lima Ezcajadillo.

1.2 Mombre del instrumento: Cuestionario sobre ol desempeno lzboral.
1.3 Proposito: Determinar la percapcion del clima desempefio laboral
1.4 TUnidad de analiziz: Parsonal de zalud en un hospital de Chiclayo.
1.5 Duracion: De 10 a 15 minutos.

1.6 Poblacion: 40 personales de salud en un hospitzl ds Chiclayo.

1.7 Awutor: Espinoza, C. {2018}

1.8 Fesponszhle: Gloria Yszhe] Castro hlezo,

IL ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS

S evaluara cada item considerando los signientes criterios:
v Redaccion clara v precisa.
v Coherencia con indicader v dimenzion,

¥ Se anotaran las obzervaciones v/o sugersncias en los ftems correspoadisntes,



" ESCALA DE RESPUESTAS VALOFACION Ohzervaciones
& =
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’ 2 i T A s .z conla & comel
= A :E I Mumca, 2. Casiomueca, 2. A veces, 4. Casi slampre v 5, Siampre. dimensic indicador.
Frmncados = =l al WO | 3l | WO
1. Apraco goe maz compansros valoren mi raina)e m=ndo los X X X Minzuea
.- o
Cooperacian. _!ﬂe:mm:lemt@ummmnﬁdemmu x n x Tirzura
BT,
Avoda s 3. Las caractensticas de o trabajo se acomodan 3 desarolio X x X Hinuna
DéTDE. Cortesia. profesional
4. Exn i area de trabajo mo hay Evoribsmos n n x Tirzura
i) & L= mstifurion me oFece [z oporimidad de ponar en practica i x i Minzuea
E Mlotinzcian Yo oz 28 kacer.
g 6. Enpn oabeo ey un 2mbients d2 COMEDEmaTismy Penmanetis. X x X Hinuna
E | ¥ Edjede de samacio ze uteresa por crear urn ambaente iaboral X x X Hinuna
AL Pepresentacio
E B zalang, prestalinnes v COMIpErEAnnnes an (2 metifucion i x i Mirzuea
00 justas,
g B En la mstiocion se acguere respeto en base de un Taogo X X i Minzuea
Vinculacion Laaktad desplegada.
[ |oreanizacioq |11 E= infersante sar paria de [0z D2tozjadores da |2 mettodon X x X Tirgura
A al. 11 Terzo hbertad =n Ia toma de cecisionss asnmiendo 1as i x i Mirzuea
E Compropiza. responsabilidades.
O 1} Elrespeta que me tienen los colega: los debo 2 m frakaja. X X i M
E 13. i trabajo me penmite TEner MMAgen y estats fmera de la X X i Minzuea
14 Ny s Jaboral me ha permthdo desarrallar mis gbgetivos X X X Mirna
Diesempeso persgralas.
mas alla al 1. En i 2rea de T2h2j0 B0 Exlsten SUCR:0s I Rechos que me A A A Minzuea
puesto. Iniciativa 2fecten
16, i trakajo n [2 metitucion me ha permrhdo mejorar m X X i Mirzuea
calidad d= vida
At 17, Laestifucion me ha pereatico descromr mosvas hakalidades i X i Minzuea
desarrollo persopales.
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que experaba

III. OFINION DE APLICAEILIDAD

Ezte instrumento de evaluzcion sobre desempefio lzboral es aplicable al personal de szlud del Hospital Fegionzl de
Lambayeque.
Chiclayp, 24 de mayo de 2021,
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