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Resumen

La presente tesis tiene como finalidad y objetivo general determinar la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral del profesional de
enfermeria en el area de Inmunizaciéon contra la COVID, Lambayeque. Tiene un
enfoque cuantitativo, aplicado de tipo correlacional, con un disefio no experimental;
la muestra que particip6 en el estudio fue de 90 profesionales de enfermeria. Los
resultados sefalan que, existe un 48.89% de los encuestados que consideran un
nivel medio de clima organizacional; y en cuanto al desempeiio laboral el 58.89%
se sitia en el nivel medio. Concluy6 que, la prueba de correlacion obtuvo como
resultado de 0.421, manteniendo una relacidon positiva moderada entre clima
organizacional y desempefio laboral, asi como la proporcionalidad directa de las
mismas. Por otro lado, se hallé una significancia de 0.000<0.05, lo que describe
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral, la cual
acepta la hipétesis de investigacion que dicta la relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area de

Inmunizacién contra la COVID, Lambayeque.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, inmunizacion
contra la COVID.
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Abstract

The purpose and general objective of this thesis is to determine the
relationship between organizational climate and work performance of the nursing
professional in the area of Immunization against COVID, Lambayeque. It has a
guantitative approach, applied of a correlational type, with a non-experimental
design; the sample that participated in the study was 90 nursing professionals. The
results indicate that there is a 48.89% of the respondents who consider an average
level of organizational climate; and in terms of job performance, 58.89% are at the
medium level. It concluded that the correlation test obtained a result of 0.421,
maintaining a moderate positive relationship between organizational climate and
job performance, as well as their direct proportionality. On the other hand, a
significance of 0.000<0.05 was found, which describes a significant relationship
between organizational climate and job performance, which accepts the research
hypothesis that dictates the significant relationship between organizational climate
and job performance of the nursing professional in the area of Immunization against
COVID, Lambayeque.

Keywords: Organizational climate, work performance, immunization
against COVID.
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| INTRODUCCION

Desde inicios de la pandemia de la COVID-19 se remarcé el fundamental papel
de la enfermeria en el sistema de salud siendo participe del equipo de primera linea
a nivel mundial, a través del cuidado de la vida de las personas, destacando su
vocacion, coraje, compasion y valentia para hacerle frente a esta pandemia. Este
tiempo demostr6 que el profesional de enfermeria estd comprometido
emocionalmente con los pacientes, por su contacto y el trabajo bajo presion que

dia a dia ponia a prueba su esfuerzo fisico y psicosocial. (Mateu et al., 2019)

Después de ser testigo del sufrimiento y dolor de las personas por la pérdida
masiva de sus seres queridos y conocidos en el 2020, se inicia un proceso de
inmunizacion contra la COVID-19, lo cual significé un gran reto para el pais; una
tarea ardua para el gobierno al intentar distribuir de manera justa las vacunas de
acuerdo a la disponibilidad de dosis, empezando con la poblacion vulnerable, para
controlar el nivel de contagio con vacunas eficaces y seguras, ofreciendo esperanza
a la poblacion. La inmunizacion es una intervencion fundamental de la salud publica
gue ha permitido el crecimiento y desarrollo de las poblaciones al disminuir la tasa
de mortalidad y contagio de enfermedades. Es asi que, con la llegada de las
vacunas, enfermeria continlo desempefiando ese importante rol en el primer nivel
de atencién, cumpliendo con esta accion esencial de inmunizar a las personas
contra la COVID-19 y cumplir con el propdsito de disminuir la morbimortalidad para
evitar que el sistema sanitario colapse nuevamente y tenga la capacidad de

responder ante las necesidades de salud de las personas (Lahite et al., 2020).

La salud, bienestar y seguridad son importantes, igualmente lo es la
competitividad, productividad y sostenibilidad de la estrategia de inmunizacién. Por
ello, las condiciones en el trabajo, la organizacion de la estrategia y las relaciones
laborales influyen significativamente en el bienestar fisico y mental de enfermeria.
Segun Alfaro (2021) afirma que, el clima organizacional esta referido al ambiente
gue permite la relacién entre los trabajadores y la institucién, asimismo, es un nexo
para motivarlos, proporcionandoles satisfaccion, colaboracion e interés. También,
Pedraza (2018) resalta la importancia del recurso humano en la organizacion, ya

gue, depende del desempefio y comportamiento para la calidad y optimizacion del



servicio prestado. Rodriguez (2019), refiere que el desempefio profesional se
relaciona con la mision, vision, estrategias, metas; que deben ir acorde con las
metas personales. En toda organizacién, es importante conocer el desempefio del
trabajador para saber sobre su grado de satisfaccion; cabe recalcar que, esto
depende de un clima laboral adecuado dentro de la institucién. Sin embargo, existe
un bajo compromiso y un paupérrimo desempefio profesional, ocasionando
conflictos con los jefes inmediatos, reflejandose un clima laboral inadecuado. Por
lo tanto, el clima de la institucion determina el desempefio laboral de forma
significativa. Este estudio se realizé con el personal de enfermeria que conforma
las brigadas de vacunacion contra la COVID-19 del departamento de Lambayeque,
guienes inmunizan a la poblacién en las diferentes etapas de vida con calidad y

oportunidad.

Pese a ello, se evidencia en los puntos de vacunacion relaciones
interpersonales deficientes entre profesionales, inestabilidad laboral, escasos
puntos fijos de vacunacion, falta de material como mandilon o cajas de
bioseguridad, falta de vacunas, trabajo extramural en zonas peligrosas, jornadas
laborales que exceden el nUmero de horas a la semana de acuerdo al decreto 1057°
y ley del enfermero, feriados trabajados sin remuneracién, metas propuestas
inadecuadas sin un andlisis correcto de los factores que influyen en el proceso de
vacunacion, realizacion de actas por cualquier motivo, ineficiente e inaccesible
comunicacién con los encargados de la estrategia de inmunizacién. Lo
anteriormente mencionado, constituyen factores que no favorecen al desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria, ni al clima laboral en el que se

desenvuelven.

En el transcurso del tiempo, el profesional de enfermeria ha asumido desafios
como: el convencer a las personas antivacunas de la importancia de ellas, jornadas
laborales continuas, falta de descanso y capacitacion constante. Por estas razones,
se planted la siguiente pregunta de investigacion ¢ Cual es la relacién entre clima
organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area de

Inmunizacién contra la COVID, Lambayeque?



Esta investigacion se justificd en diferentes aspectos como el tedrico, por medio
de la busqueda de informacion y revision de trabajos anteriores que permitieron
analizar y profundizar el problema de investigacion de teorias de ambas variables
en estudio y establecer qué relacién existe. En el aspecto practico, permitio
entender y conocer el punto de vista de las enfermeras en cuanto al clima
organizacional y como esto repercute en su desempefo. De esta manera aporta a
la institucion, mediante la toma de decisiones para una adecuada administracion.
Y en el aspecto metodoldgico, permitiran a futuras investigaciones, ya que al existir
escaso material bibliografico relacionado a la investigacion de la vacunacion contra
la COVID-19, es posible generar conocimientos valiosos y confiables.
Consecuentemente este estudio permitio fortalecer los ambitos de cada una de las
variables a corregir mediante estrategias dirigidas a optimizar tanto el clima
organizacional como el desempefio profesional, el impacto secuencial y el efecto

domino, logrando un gran beneficio para todos los usuarios.

El objetivo general fue determinar la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area de Inmunizacion contra
la COVID, Lambayeque. Los objetivos especificos formulados fueron establecer la
relacion entre climay la dimension calidad de trabajo del profesional de enfermeria,
establecer la relacién entre clima y la dimensién iniciativa del profesional de
enfermeria; establecer la relacion entre clima y la dimension relaciones humanas
del profesional de enfermeria; establecer la relacion entre climay la dimensién logro

de metas del profesional de enfermeria.

Como hipotesis general Hi existe relacion significativa entre clima organizacional
y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area de Inmunizacién
contra la COVID, Lambayeque. Sus hipétesis especificas: Hi existe relacion
significativa entre clima organizacional y calidad de trabajo del profesional de
enfermeria; Hz existe relacion significativa entre clima e iniciativa del profesional de
enfermeria; Hs existe relacion significativa entre clima organizacional y relaciones
humanas del profesional de enfermeria; Ha existe relacion significativa entre clima

y logro de metas del profesional de enfermeria.



I MARCO TEORICO

En relacion a las investigaciones consultadas, estas abarcan diversas areas

de salud. Los estudios son de nivel internacional, nacional y regional.

A nivel internacional tenemos a Chiang et al. (2022) en su investigacion
comparativa entre funcionarios de la salud y seguridad publica, cuyo objetivo fue
describir la relacion del clima con estrés en el area publica. Estudio descriptivo,
transversal y correlacional, la muestra fue de 321 funcionarios de las instituciones
publicas, de los cuales, 186 son de salud y 135 de seguridad. Obtuvo como

resultado que, el clima organizacional contribuye al estrés laboral.

En Brasil Yamassake et al. (2021) el objetivo de su estudio fue hallar la
relacion entre la satisfaccion y el clima de enfermeria. Estudio cuantitativo,
transversal, con una muestra de 226 trabajadores de enfermeria del hospital
universitario. Los resultados que obtuvieron fue la compleja relacion entre clima y
satisfaccion asociada con la experiencia del enfermero, obteniendo ambas
variables puntajes mayores. Fue concluyente la existencia de la correlacién de

variables, asimismo, sus dimensiones y subdimensiones asociadas a esta relacion.

Macias y Vanga (2021) realizaron una investigacion cuantitativa, cuyo
objetivo fue diagnosticar la situacion de los docentes de Ingenieria Civil de una
Universidad en Ecuador. Sus resultados fueron que hay deficiencias asociadas al
clima organizacional; sin embargo, estas no influyen durante la motivacién del
trabajador. Concluyeron que, los diagndsticos hallados en las organizaciones se
deben utilizar para realizar planes de mejora centrados en los aspectos

desfavorables.

Fernandez et al. (2020) en su estudio tuvieron como objetivo interpretar la
relacibn de ambas variables en el personal de salud. Fue un estudio analitico,
transversal y correlacional en una unidad de medicina familiar. Su muestra fue 82
trabajadores; donde, el 56% menciondé que el clima organizacional esta para

mejorar y 41% lo considera satisfactorio. La correlacion de ambas variables es



significativa (rs= 0.205; p= 0.05). Concluyeron que, cuando el clima organizacional
es mayor también ocurre lo mismo con la satisfaccion laboral de los trabajadores,

siendo esta correlacién positiva.

A nivel nacional se encontré la investigacion de Duche y Rivera (2021) cuyo
objetivo fue analizar si existe relacion entre satisfaccion laboral y felicidad en un
hospital de Arequipa, de estudio cuantitativo y disefio correlacional, no experimental
y transversal; aplicaron instrumentos a 83 trabajadores de 25 a 65 afios. En sus
resultados hall6 que, las dimensiones de desempefio de tareas y desarrollo
personal obtuvieron mayor satisfaccion de los trabajadores. Respecto a la felicidad,
la dimension satisfaccion con la vida obtuvo mayor porcentaje de valoracion.
Concluy6 que, la existencia de asociaciones positivas entre las dos variables;
aumentan la felicidad de las enfermeras al alcanzar una meta personal — profesional

y el comparierismo.

Reyes y Gaviliano (2021) hicieron su investigacion en Peru en un instituto de
salud materno perinatal” que tuvo como objetivo identificar la relacion y sus
caracteristicas de ambas variables del servicio de cuidados intermedios neonatales,
de investigacion transversal, descriptiva, no experimental y correlacional, realizado
a 53 enfermeras. Sus resultados fueron la correlacion existente entre ambas
variables; toma de decisiones, motivacion, remuneracion, innovacion, identidad,
liderazgo y comunicacién organizacional se relacionan con la cultura de seguridad.
Un 70% de profesionales conviven en un clima organizacional poco saludable y el
56% tiene una cultura de seguridad positiva en la dimensién de oportunidad de
mejora y fortalezas.

Oyola (2021) realiz6 una investigacion en un hospital publico de Chiclayo,
cuyo objetivo fue hallar la relacion de ambas variables en el profesional médico.
Investigacion basica, transversal, correlacional; la técnica fue la escala de Likert de
acuerdo al instrumento de S. Palma, los resultados fueron la relacion positiva baja

de 0.230 entre satisfaccion laboral y clima laboral.



Quifiones (2022) hizo un estudio cuantitativo, correlacional, descriptivo,
experimental, cuyo objetivo fue encontrar la relacion de las variables en el
profesional del equipo de salud en los centros comunitarios, trabajo con una
muestra de 74 profesionales. En sus resultados encontré que el 0.668 es el valor
de la correlaciébn segun Pearson lo cual, significa una alta relacién positiva.
Concluye que, el clima de la organizacion y el desempefio laboral fueron adecuados
para cumplir con los objetivos del centro, existiendo conexién entre las dos

variables.

Sifuentes (2021) en su investigacion que tuvo como objetivo estudiar la
implicancia del sindrome de BURNOUT con el desempefio de los profesionales de
salud y asi conocer si existe relacion. Fue un estudio descriptivo, correlacional, no
experimental, con una muestra de 72 profesionales. Los resultados mostraron una
relacion entre ambas variables; sin embargo, esta, es de negativa a moderada

respecto a la pandemia.

Bonilla (2019) en su estudio en un hospital de Ferrefiafe concluyé que, existe
una relacion positiva, lo cual acepta la hipétesis planteada; asimismo, un 53% tiene
un nivel regular en gestion del talento humano y un 43% tiene un bajo nivel de
desempefio profesional. Tuvo como objetivo determinar la relacion de las variables
relacionado a los enfermeros. Estudio fue cuantitativo, transversal, no experimental,
muestra de 30 enfermeros de areas distintas del hospital. Sus resultados fueron

una correlacion positiva entre las variables, con el puntaje de 0.590 de Spearman.

Asimismo, existen teorias que sustentaron el clima organizacional. La Teoria
de Litwin y Stringer fomenta la definicibn del clima como la influencia de los
trabajadores siendo el pilar la motivacibn como propuesta de su estudio en las
dimensiones laborales (Riveros, 2016). La teoria de Rensis Likert refiere que el
clima organizacional esta basado en acciones de cada usuario interno relacionado
con la gestién que realiza el personal administrativo y de los diagramas con los que
cuenta cada institucion, con ello se comprueba que los componentes son los

parametros institucionales, estructura organizacional, tecnologia, organigrama



institucional, actitudes, remuneracion, personalidad del colaborador, grado de

satisfaccion y andlisis del clima laboral (Riveros, 2016).

Respecto a la variable del clima organizacional se destacaron las
definiciones de acuerdo a diferentes autores: Davila et al. (2021) definieron al clima
organizacional como las cualidades o caracteristicas que se dan en el clima laboral,
influyendo en el desenvolvimiento de la institucidon u organizacion. Para Iglesias y
Torres (2018) el clima organizacional estd formado por elementos que deben
tenerse en cuenta en el proceso de organizacion de la gestién para el cambio e
innovacion porque se reflejara en el resultado, desarrollo y calidad. Ademas, Garcia
et al. (2017) indican que el lugar de trabajo es el segundo hogar por la cantidad de

horas que conviven con sus colegas.

Chiavenato (2020) propone cuatro tipos de sistemas institucionales: el
sistema | o también llamado autoritario, se refiere a una gerencia personalizada que
desconfia permanentemente de sus trabajadores generando miedo, donde solo los
gerentes pueden tomar decisiones; el sistema Il o relacion patriarcal se basa en la
confianza entre la gerencia y el trabajador; promueve el buen clima a través de
elogios y recompensas para mantener el equilibrio de la organizacion. El sistema
[Il o consulta refiere la relacion a base de confianza entre gerentes y trabajadores
porque ambos pueden tomar decisiones y satisfacer necesidades. Y el sistema IV
0 participativo refiere que los trabajadores participan en el proceso para tomar

decisiones e integrarse en la organizacion.

La comunicacién conlleva a que las empresas tomen acciones frente a los
factores que influyen en un ambiente organizacional adecuado para que el
ambiente sea el propicio para el desarrollo de las empresas. De esta forma puede
evolucionar el desempefio profesional, el entorno organizacional y resaltar la

importancia de estudio para dar un servicio 6ptimo.

Rodriguez (2016) expone la existencia de una postura explicativa y dinamica
en la teoria de Likert donde abarca el clima organizacional, propone la mediacion

sobre la toma de decisiones y el desarrollo de tareas para promover el compromiso



y desempefio de cada trabajador relaciondndose con teorias de motivacion

actuales.

Las dimensiones del clima organizacional tienen en cuenta segun Gonzalez
y Bonilla (2017) que: En las relaciones interpersonales entre el trabajador y la
organizacion, la interaccion social es normal y resalta la importancia del clima
laboral 6ptimo entre los trabajadores porque mejora el desempefio y bienestar

emocional durante su actividad diaria.

El estilo de direccion refleja las caracteristicas del trabajador que dispone la
organizacion con fines determinados. En el sentido de pertenencia, el trabajador es
inconsciente y no se aferra a alguien, sino que desarrolla su propia identidad en el
ambito laboral. El sistema de retribucion, se basa en premiar la vinculacion de la
funcion y las caracteristicas especiales como formacién, tener competencias de
acuerdo a la experiencia y caracteristicas de la organizacion y su relacion con los
recursos disponibles para el trabajo dia a dia. Los recursos y las capacidades
consideran bésicas ideas como la heterogeneidad en las organizaciones lo cual

permite diferenciar entre ellas.

La segunda variable es el desempefio laboral; Chiavenato (2020) define al
desempefio como el resultado de la utilizacion de las habilidades propias que
permiten desempefiar la labor con criterio para desarrollarse de manera correcta.
Entonces, es necesario que los trabajadores demuestren sus habilidades de
liderazgo, trabajo en equipo y toma de decisiones. Ademas, Mejillon (2017) refiere
gue el desempefio laboral evalta el nivel de rendimiento del trabajador de la
empresa, ayudando a detectar los efectos, tanto positivos como negativos de
diferentes éareas. También Harold et al. (2017) mencionan que evaluar el
desempeiio forma parte del sistema de los objetivos de cada empresa y permite
corroborar el avance hacia la meta; sin embargo, no es suficiente para medir el

desemperfio de cada miembro de la organizacion.

El desemperio laboral tiene las siguientes dimensiones: la calidad de trabajo,

sabiendo que el trabajo ha permitido el desarrollo del hombre. Segun Paredes



(2017) para que haya calidad de vida debe existir el trabajo, el cual permitira
satisfacer las necesidades espirituales y materiales con creatividad, iniciativa y
temperamento para enfrentar dificultades. Es asi que, la dedicacion, puntualidad y
organizacion en el trabajo son caracteristicas que resaltan el deber relacionado con
la aptitud, actitud, competencia y nivel de conciencia del trabajador dentro de la

organizacion (Chiavenato, 2020).

La segunda dimension es la iniciativa; el Ministerio de Salud, la sefiala como
la habilidad que tiene la persona para participar en el trabajo, sin previa
capacitacion y supervision, mostrando soluciones ante cualquier dificultad. Para
Reyes (2018) la innovacién es un elemento primordial de la iniciativa que se
desarrolla en los trabajadores para asumir posibles riesgos. Por tal motivo, la
innovaciéon conlleva a modificar y reorganizar conceptos que permiten crecer ante

la competitividad dentro la empresa.

Respecto a la tercera dimension: las relaciones humanas; Chiavenato (2020)
afirma que estudian el intercambio social a través del comportamiento de las
personas y grupos, donde cada uno conoce su personalidad y llega a entender los
factores influyentes en su comportamiento basado en la comunicacion entre las

personas.

Entonces, las relaciones humanas comienzan con la interaccion de los
trabajadores dentro de la empresa. Cuando un trabajador ingresa a laborar,
comienza a descubrir un nuevo mundo adaptandose al trabajo o puesto nuevo; esto
significa un aprendizaje que lo retara a arriesgarse, equivocarse e interactuar frente
a los deméas. Para Reyes (2018) en un trabajo a mas cooperacion individual
existiran mayores posibilidades de desarrollo del programa para realizar el proyecto
y llegar colectivamente a las metas. De esta forma, los trabajadores estaran acorde
ante los desafios y cambios que puedan presentarse durante el desarrollo de sus

funciones innovando y reorganizando la gestion.

La cuarta dimension es el logro de metas; el Ministerio de Salud considera

gue, es el cumplimiento de los objetivos planteados tras realizar las actividades de



manera responsable. Chiavenato (2020) refiere que, los lineamientos existentes en
la evaluaciéon y desempefio estan de acuerdo a los resultados y las metas
permitiendo evaluar la calidad, la satisfaccion del usuario, la atencién, la solucién
rapida, los costos reducidos y el impacto de resultados. Asimismo, Paredes (2017)
afirma que, la vida es significativa si la persona tiene objetivos y metas y un buen
comportamiento, para ello el esfuerzo debe ser sustancial. Cuando las metas son

mas complejas, el compromiso debe ser mayor.
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3.1

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica porgue estuvo enfocada al
marco teorico referencial para otros estudios desarrollados, y no en resolver el
problema cientifico (Arias, 2020).

Su enfoque fue cuantitativo porque permiti6 medir las variables
numéricamente mediante frecuencias y porcentajes a través de un
procedimiento estadistico (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefio correspondié a una investigacion no experimental porque el
investigador actué como un observador externo hacia la realidad a investigar;
no gener6 cambios en la variable y su comportamiento, sino que su
participaciéon fue natural. (Hernandez et al., 2017). Ademas de descriptiva
correlacional porque analizo la relacidon de las variables y su influencia sobre
otra. También, es transversal porque la informacion se recopilé6 en un mismo

momento (Hernandez et al., 2017).

Figura 1
Esquema de disefio no experimental correlacional
OX

N

oy

donde:

M: Muestra de estudio (profesional de enfermeria en el area de Inmunizacion
contra la COVID, Lambayeque)

Ox: Clima organizacional.

Oy: Desempeiio laboral.

r: Relacion estadistica entre dos variables.
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3.2

Variables y operacionalizacién

V1: Clima organizacional

Definicion conceptual: Es aguel sentimiento que se encuentra dentro de
una organizacion, la forma de trabajo de sus clientes internos y externos,
asi como de sus proveedores. De tal forma, el ambiente organizacional

da como resultado relaciones satisfactorias (Chiavenato, 2020).

Definicion operacional: Es el sentimiento que transmiten las brigadas de
vacunacion COVID - Lambayeque, la forma de interactuar de los
profesionales asistenciales y la atencion a los clientes y proveedores.
Ademaés, el ambiente organizacional se optimiza y expresa en relaciones
satisfactorias, las cuales se caracterizan por actitud mental positiva,

cuidado, cooperacion ilimitada, entre otros.
Indicadores: Estilo de direccion, relaciones interpersonales, retribucion,
sentido de pertenencia, estabilidad, disponibilidad de recursos,

coherencia en la direccién y claridad, valores.

Escala de medicién: ordinal

V2. Desempeiio laboral

Definicion conceptual. Evidencia la conducta del trabajador y permite
evaluar el cumplimiento de las metas de la empresa; asimismo, un
desempefo profesional adecuado es la pieza clave que brinda una

organizacion eficiente (Chiavenato, 2020).

Definicion operacional: Engloba cuatro dimensiones: iniciativa, calidad
de trabajo, logro de metas y relaciones humanas; las cuales, son
medidas a través de sus indicadores en nivel bajo, medio y alto.
Indicadores: iniciativa, calidad de trabajo, relaciones humanas y logro de
metas.

Escala de medicién: ordinal
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3.3

3.4

Poblacion, muestra, muestreo

El estudio considerd a la poblacion como el conjunto de elementos de
donde se obtiene y desea la informacién (Hernandez y Mendoza 2018). La cual
estuvo conformada por N= 90 profesionales de enfermeria que laboran en la

brigada de la vacunacion contra la COVID-19 en Lambayeque.

La muestra es el subconjunto delimitado, representativo y definitivo de una
poblacion, de quienes se coleccionan datos interesantes (Hernandez vy
Mendoza, 2018). Se consideré la muestra probabilistica porque toda la
poblacion de 90 profesionales de enfermeria que laboran en la brigada de la

vacunacién contra la COVID-19 en Lambayeque participaron en el estudio.

Se tuvo en cuenta los siguientes criterios de inclusion: enfermeros de la
brigada de vacunacion COVID-19 Lambayeque, enfermeros voluntarios,
personal que durante la aplicacion del estudio estuvieron presentes.

Los criterios de exclusién: enfermeros no pertenecientes a la brigada de
vacunacion COVID-19 Lambayeque, enfermeros que se negaron a
participacion en el estudio, enfermeros ausentes durante la aplicacion del

estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas fueron utilizadas en la recopilacion de datos o informacién para
registrar los hechos de forma cuantitativa o cualitativa de acuerdo a las
variables en estudio, capturando acontecimientos, fenémenos y hechos de una
realidad determinada (Hernandez y Mendoza, 2018). Los instrumentos son
estrategias para la recoleccion de datos a través de diferentes recursos o
formatos de gran utilidad en el registro y almacenamiento de la informacion
(Vasquez, 2020).

Para la primera variable se trabajé con la técnica de la encuesta y como

instrumento el cuestionario del clima organizacional; el cual tuvo algunas

recomendaciones, se realizé la validacion del mismo y fue aplicado a la brigada

13



de vacunacion contra la COVID en Lambayeque. Tuvo como objetivo identificar
el nivel del clima organizacional; contiene 40 preguntas en escala ordinal, se
considerd la escala de Likert, con las calificaciones siguientes: 1 = Nunca, 2 =

Pocas veces, 3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre.

Para la segunda variable se utiliz6 como técnica a la encuesta, con el
instrumento el cuestionario; el cual tuvo algunas recomendaciones realizando
la validacion del mismo y fue aplicado a la brigada de vacunacién contra la
COVID en Lambayeque. Cuyo objetivo fue identificar el nivel del desempefio
laboral; contiene 23 preguntas en escala ordinal, se consider6 la escala de
Likert, con las calificaciones siguientes: 1 = Nunca, 2 = Raras veces, 3 = A

veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) la validez del instrumento permitié
medir las variables de acuerdo a los objetivos de la investigacion, sus
resultados y naturaleza de la misma. La presente investigacion fue validada por
expertos, una especialista metodoldgica y dos doctoras en gestion publica y

gobernabilidad.

La confiabilidad hizo posible medir el nivel de fiabilidad o seguridad del
instrumento propuesto de acuerdo a las variables de la investigacion. Uno de
los pasos fue aplicar la prueba piloto a un grupo de enfermeros con
caracteristicas similares a la muestra de la investigacion; luego se comprobd la
confiabilidad cuyo resultado de alfa de Cronbach fue de 0.928 en el cuestionario
del clima organizacional y el 0.939 para el cuestionario del desempefio

profesional.

3.5 Procesamiento
El desarrollo de la investigacion demanddé el uso de los criterios
metodoldgicos, formular preguntas, los objetivos del estudio y disefio de la
metodologia cientifica. Para recoger la informacion se disefié dos cuestionarios
virtuales que fueron aplicados mediante la herramienta Google Forms que se

hizo llegar a los 90 profesionales de enfermeria que pertenecen a las brigadas
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3.6

3.7

de vacunacién contra la COVID-19 de Lambayeque. Ademas, se solicité la

autorizacion para aplicar los cuestionarios.

Métodos de andlisis de datos

Para el procesamiento de datos se utilizé el programa estadistico SPSS,
v25. que permitid realizar el analisis inferencial. Hallando el nivel de
significancia (p) si la prueba p < 0,05 se comprueba la relacion y acepta la
hipotesis de investigacion en caso contrario se rechaza la hipétesis (Hernandez
y Mendoza, 2018).

Para el andlisis en la estadistica descriptiva, se presento los resultados en
tablas de distribucion de frecuencias y graficos estadisticos en forma de barras
gue organizaron la informacién cuantitativa de niveles de medicién de las

variables y sus respectivas dimensiones.

Aspectos éticos

Durante el disefio y ejecucion de esta investigacion implicé se asumio
actitudes y comportamientos éticos: respetando la autoria de cada uno de los
autores bajo el sistema de APA 7™M edicion, el rigor cientifico se mostro
durante la confiabilidad, validacion del instrumento, asi también en el andlisis
de datos, la objetividad al presentar los resultados cuantitativos,
transparencia y calidad formulando la estrategia o propuesta de educacion
cientifica, originalidad y veracidad en la presentacion del informe de
investigacion. La investigacion se cifié y cumplié con en el Codigo de Etica
en investigacion propuesto por la Universidad César Vallejo, establecido en
la Resolucion de Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV.
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IV RESULTADOS

Analisis inferencial

Se realiz6 la prueba de normalidad, se consideré Kolmogorov — Smirnov, dado que

se considerdé mas de 50 datos.

Tabla 1

Comprobacién de hipotesis

Prueba de Normalidad de los datos, coeficiente Kolgomorov Smirnov de las

puntuaciones de las variables

Kolmogdérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Clima organizacional 0.354 90 0.000

Relaciones 0.509 90 0.000

interpersonales

Estilo de direccion 0.297 90 0.000

Sentido de 0.518 90 0.000

pertenencia

Retribucion 0.474 90 0.000

Disponibilidad de 0.395 90 0.000

recursos

Estabilidad 0.395 90 0.000

Claridad y 0.518 90 0.000

coherencia en la

direccién

Valores colectivos 0.429 90 0.000
Desempefio Laboral 0.508 90 0.000

Calidad de trabajo 0.504 90 0.000

Iniciativa 0.383 90 0.000

Relaciones humanas 0.513 90 0.000

Logro de metas 0.518 90 0.000

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacion en SPSS, version
25. Correccion de significacion de Lilliefors
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Interpretacién: En el andlisis inferencial del Coeficiente Kolgomorov Smirnov de
las puntuaciones de la variable de clima organizacional y desempefio laboral y sus
dimensiones se encontrd un p-valor<.01; lo que significa que se rechaza la Ho que
plantea que los datos siguen una distribucién normal. Por tanto, para el andlisis
correlacional entre las variables y dimensiones debe aplicarse el estadigrafo no

parameétrico de coeficiente de Correlacion de rangos de Spearman.

Objetivo general:
Determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral del
profesional de enfermeria en el area de Inmunizacién contra la COVID,

Lambayeque

Tabla 2

Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral del profesional de

enfermeria en el area de Inmunizaciéon contra la COVID, Lambayeque

Rho de | Clima Coeficiente 1.000 421
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. (bilateral) 0.008
N 90 90
Desempefio Coeficiente 421" 1.000
laboral de
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.008
N 90 90

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacidén en SPSS, version 25. La
correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Prueba de Hipotesis
Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral del
profesional de enfermeria en el area de Inmunizacién contra la COVID,

Lambayeque

17



Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral
del profesional de enfermeria en el area de Inmunizacion contra la COVID,
Lambayeque

Criterio de decision estadistica:

Si p<.01: Se rechaza la Ho.

Si p>.01: Se acepta la Ho.

Interpretacién: La tabla 2 presenta los resultados de la relacién entre las variables
clima organizacional y desempefio laboral donde se comprobd que existe relaciéon
significativa (p=0,008) y asi también se determin6é que la correlacion es de tipo

positiva moderada (rho= .421), manteniendo una relacién directa.

Objetivo especifico 1: Establecer la relacién entre clima organizacional y la
dimensién calidad de trabajo del profesional de enfermeria

Tabla 3

Nivel de relacion entre clima organizacional y la dimensién calidad de trabajo del

profesional de enfermeria

Coeficiente de 1.000 0.456
. correlacion
Clima
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 90 90
Spearman |Dimension: Coeficiente de 0.456 1.000
Calidad de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) 0.000
N 90 90

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacion en SPSS, version 25.

Prueba de Hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y calidad de trabajo del
profesional de enfermeria

Interpretacion: La tabla 3 presenta los resultados de la relacion entre la dimension

calidad de trabajo y la variable clima organizacional donde se comprob6 que existe
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relacién significativa (p=0,000) con una correlacion de tipo positiva moderada (rho=
0.456).

Objetivo especifico 2: Establecer la relacion entre clima organizacional y la

dimensién iniciativa del profesional de enfermeria

Tabla 4

Nivel de relacion entre clima organizacional y la dimensién iniciativa del profesional

de enfermeria

Rho de | Clima Coeficiente de 1.000 0.502
Spearman | organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 90 90
Dimension Coeficiente de 0.502 1.000
iniciativa correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 90 90

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacion en SPSS, version 25.

Prueba de Hipotesis

Hi: Existe relacién significativa entre clima organizacional e iniciativa del profesional
de enfermeria.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional e iniciativa del

profesional de enfermeria.

Interpretacion:
La tabla 4 presenta los resultados de la relacion entre la dimension iniciativa y la
variable clima organizacional donde se comprob6 que existe relacion significativa

(p=0,000) con una correlacion de tipo positiva moderada (rho= 0.502).
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Objetivo especifico 3: Establecer larelacion entre climalaboral y la dimensién

relaciones humanas del profesional de enfermeria

Tabla b

Nivel de relacién entre clima laboral y la dimension relaciones humanas del

profesional de enfermeria

Rho de | Clima Coeficiente 1.000 0.607
Spearman | organizacional de
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 90 90
Dimensioén: Coeficiente 0.607 1.000
relaciones de
humanas correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 90 90

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacion en SPSS, version 25.

Prueba de Hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y relaciones humanas del
profesional de enfermeria.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y relaciones humanas

del profesional de enfermeria.

Interpretacion:

La tabla 5 presenta los resultados de la relacion entre la dimension relaciones
humanas y la variable clima organizacional donde se comprobé que existe relacion
significativa (p=0,000) y la correlacion es de tipo positiva alta (rho= 0.607). Con lo

cual se puede decir que la asociacion entre las dos variables existe, y es fuerte.
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Objetivo especifico 4: Establecer larelacion entre climalaboral y la dimensién

logro de metas del profesional de enfermeria.

Tabla 6

Nivel de relacion entre clima laboral y la dimension logro de metas del profesional

de enfermeria.

Rho de | Clima Coeficiente de 1.000 ,539
Spearman | organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 90 90
Dimensién: logro Coeficiente de ,539 1.000
de metas correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 90 90

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacion en SPSS, version 25.

Prueba de Hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y logro de metas del
profesional de enfermeria.

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y relaciones humanas

del profesional de enfermeria.

Interpretacion:

La tabla 6 presenta los resultados de la relacion entre la dimension logro de metas
y la variable clima organizacional donde se comprobd que existe relacion
significativa (p=0,001) y a través de la prueba de correlacion Rho Spearman se

determind que la correlacion es de tipo positiva moderada (rho= 0.539).
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V DISCUSION

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son aspectos intangibles
clave para la gestion de recursos humanos. Uno de los elementos condicionantes
del desempeiio laboral en las instituciones es el clima organizacional, donde se
presentan dificultades no solo en la estructura organizacional, sino también en los
factores emocionales de los trabajadores como: adaptarse al cambio, a la condicion
del trabajo y la comunicacion empresarial. Dado este escenario la presente
investigacion se planteo el siguiente objetivo general: determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area
de Inmunizacion contra la COVID-19, Lambayeque y mediante la hipotesis de esta
investigacion se hallo la relacion significativa (p=0.008) entre ambas variables. El
clima organizacional tiene una influencia notable en la satisfaccion laboral, como
en variables tan sensibles para el funcionamiento organizacional, capacidad de

retencion del talento humano o la imagen de la empresa.

Investigaciones como la de Olivera-Garay et al.(2021) coinciden con
nuestros resultados y afirman que existe influencia del clima organizacional en el
desemperio laboral, obteniendo el valor significativo: (p-valor: 0.000 < a=0.05; ello
indica aceptar la relacion directa de ambas variables.

Los mismos resultados son presentados por la investigacion de Shahnavazi
et al.(2021) donde se destaco la relacion entre el clima organizacional y desempefio
de los enfermeros con sus competencias individualizadas y laborales, lo cual fue
estadisticamente significativa (P < 0,048).

El desempeiio laboral depende del comportamiento de un empleado al
momento de realizar sus funciones; por lo cual, es preciso sefialar estudios que
involucran estos datos; como el de Ghazawy et al.(2019) quienes sefialan que el
compromiso con el trabajo representd un incremento significativo en la varianza del
desempeiio laboral. Asi mismo Obeng et al.(2021) mostro en sus resultados que el
coaching como practica gerencial fortalecié positivamente la relacién entre el clima
y desempeiio laboral. Mientras que Hermawati et al.(2021) sefiala que el
intercambio lider-miembro tiene un efecto positivo cuando estd mediado por el

desempeiio laboral.
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Los mismos resultados son planteados por Pradoto et al. (2022) donde
revelaron que el clima organizacional tiene un efecto negativo y significativo sobre
el estrés laboral. Ademas, llegaron a la conclusién que cuanto menor sea el nivel
de estrés laboral, mayor sera el rendimiento de los empleados, y viceversa. El clima
organizacional tuvo un gran efecto en el desempeio de los empleados, lo cual
permite inferir que el clima de la empresa es el adecuado, de tal forma el

desempefio tendra la misma direccion que dicha variable

Asi mismo, Prabowo (2020) muestra similares resultados. En su estudio
detalla el impacto del comportamiento de la ciudadania organizacional (OCB) vy el
clima (OC) en el desempeiio de los empleados. Después de probar hipotesis y
discutir los hechos, esta investigacion infiere que OCB no tiene efecto en el
desemperio de los empleados, pero OC si lo hace con un signo positivo.

Con relacion a estos resultados, es inevitable traer a colacion, que la
profesién de enfermeria es considerada como muy estresante; por lo cual, fomentar
la superacién de experiencias malas o frustrantes contrarrestaria cualquier efecto,
y a su vez beneficiaria a la empresa. Asi como lo ha demostrado Walpita y
Arambepola (2020) en su investigacion donde muestra que la puntuacion total de
la escala de resiliencia demostro correlaciones positivas significativas y sélidas con
todos los subdominios del desempefio de enfermeria, asi como con el desempefio
general (p < 0,05). En el modelo de regresion lineal, seis de las siete sub escalas
de la escala de resiliencia predijeron el 70,5 % de la variacion del rendimiento
laboral.

Estos datos son apoyados por los hallazgos de Imron et al. (2020) donde
mostraron que la compensacion y el clima organizacional tienen una relacion
positiva con el compromiso organizacional. Este estudio también mostré que solo
el clima organizacional y el compromiso organizacional tienen una relacion positiva
y significativa con el desempefio de los empleados porque la compensacién tiene

una relacion negativa significativa con el desempefo de los empleados.

Por otro lado, nuestros resultados han mostrado también la relacion entre el

clima organizacional y la dimension calidad de trabajo. Por lo que se cree necesario
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mejorar la motivacion, el liderazgo y el clima organizacional para aumentar la
satisfaccion laboral. Cabe recalcar que, si la satisfaccion laboral de los empleados
aumenta, su calidad de trabajo también aumentara.

Otros investigadores como Hermawati et al.(2021) en sus hallazgos
muestran también que el clima organizacional puede incentivar directamente el
compromiso organizacional y por lo tanto en la calidad de trabajo desempefiado por
cada miembro de la organizacion. Esos resultados coinciden con los presentados
por Seyyedmoharrami et al. (2019) donde demuestra que el clima organizacional
entre los empleados conduce a un mayor compromiso organizacional (r=0,472,
P<0,001), y un mayor clima organizacional y compromiso contribuye
significativamente a una disminucién del desgaste laboral (r=-0,227, P<0,001; r=-
0,335, P <0,001).

También podemos mencionar que existen estudios donde se relacioné el
clima organizacional con los resultados organizacionales. Usando modelos de
ecuaciones estructurales multinivel, encontraron que el compromiso afectivo de las
enfermeras media la relacién de dicha variable y la calidad de la atencion brindada
tanto de forma simultanea (en el mismo afio en que se recopilaron los datos) como
predictiva (un afio después). También se encontré que el proceso de mediacion
predijo una variacion unica en la evaluacion retrasada de la calidad de la atencion
brindada que no se explica por el desempefio del afio anterior. Esto sugirié que la
influencia del clima en el compromiso afectivo y, en consecuencia, el desempefio
organizacional puede tardar en manifestarse (Woznyj et al., 2019)

Asi mismo lo han demostrado otros investigadores quienes sefialan que los
andlisis realizados arrojaron una solucién de siete grupos, con organizaciones
dirigidas por pares que comprenden una proporcion sustancialmente mayor de los
grupos con clima organizacional alto y puntajes de apoyo. En comparaciones
directas, los programas administrados por pares superaron a todos los demas
grupos en las areas de clima organizacional percibido, apoyo para el desarrollo
profesional y calidad de servicio percibida (Jones et al., 2019).

Es preciso sefialar que la calidad de trabajo en el personal de salud tiene
implicancia en el trato humanizado que brindan a los pacientes, y lo cual Bu
et al.(2021) lo muestran en su investigacion, sefialando que la puntuacion de la

capacidad de préactica humanistica media de las enfermeras fue de 107,82 (DE
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12,47). También menciona que hubo una correlacién positiva entre el clima
organizacional y la capacidad de practica humanistica (r= .409, p< .05). Ademas,
la autoeficacia medié en esta relacion (p < 0,01).

La iniciativa es la capacidad profesional para proponer, desarrollar o idear
proyectos propios. Basandonos en ello se demostré en nuestra investigacion la
relacion entre el clima organizacional y la dimension iniciativa del profesional de
enfermeria. Considerando que el aporte del capital humano hacia la organizacion y
los servicios que proporcionan se ve afectado por el clima organizacional que los
empleados perciben y valoran en sus organizaciones, la iniciativa del profesional
de enfermeria también es una forma de demostrar el compromiso del trabajador
con su organizacion.

Estos resultados se ven reflejados en la investigacion de Mutonyi et al.(2020)
quien indica que el clima organizacional tiene un papel importante en el desempeiio
creativo de los empleados, mostrando un vinculo positivo y significativo con las dos
variables de desempefio creativo. Ademas, el estudio revel6 que la creatividad
individual media la relacion entre el clima organizacional y el comportamiento
innovador individual.

Asi mismo, autores como Fernando et al. (2020) analizaron la influencia del
clima de innovacion en el desempefio laboral y en el compromiso de trabajo. Sus
resultados indicaron que existe una relacion positiva entre el empoderamiento y la
identificacién con los equipos de trabajo que influyen en el clima de innovacion,
desempefo y el compromiso laboral.

Del mismo modo, Shanker et al. (2017) demuestran en su estudio realizado
a 202 gerentes que trabajan en empresas de Malasia que el comportamiento laboral
innovador juega un papel mediador en la relacion entre el clima organizacional para
la innovacion y el desempefio organizacional.

Estos hallazgos se muestran similares a los de Anugerah lzzati (2018)
mediante sus resultados indicaron que el clima organizacional tuvo una relacion
positiva con el comportamiento innovador en los docentes de escuelas de
formacion profesional. Esto significa que cuanto mejor sea el clima organizacional
en el lugar de trabajo del docente de la escuela vocacional, mas fuerte sera el

docente para demostrar su comportamiento innovador en el trabajo.
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En esta investigacion se logré establecer la relacion entre clima laboral y la
dimensién relaciones humanas del profesional de enfermeria. El clima
organizacional simboliza, entonces, una valoracion grupal de las percepciones que
se forman los trabajadores, como resultado de las interacciones frecuentes en su
organizacion, que puede tener repercusion positiva o negativa sobre la satisfaccion,

calidad y desempeiio laboral.

Existen estudios que determinan que la alta rotacion de personal y la
preponderancia de enfermeras sin experiencia se describieron como estresantes y
perjudiciales para la cohesion del grupo. El trabajo en la unidad se considero
demasiado exigente para las enfermeras recién calificadas, mientras que las
enfermeras senior expresaron su frustracion por el trabajo de capacitar a las nuevas
enfermeras que podrian no quedarse. Mientras que algunos estaban muy
satisfechos con el clima del grupo, otros se quejaron de un clima negativo y
descortesia de algunas enfermeras experimentadas hacia los nuevos reclutas. La
alta rotacion y la competencia variable entre el personal presentan desafios para
mantener un clima organizacional positivo (Bry & Wigert, 2022).

Estos resultados convergen con los presentados por Welsch y Lavan (2016)
donde muestran que en una institucion de salud el conflicto y la ambigliedad de
roles son perjudiciales para el compromiso, mientras que el clima participativo, el
poder, el trabajo en equipo, la lectura de revistas profesionales, la satisfaccion con
el trabajo y las oportunidades de promocion, la edad, la antigiedad y la duracion
del empleo profesional son perjudiciales en relacion al compromiso organizacional.

Lo mismo que es presentado por Maamari & Majdalani (2017) en su estudio
donde se basa en una muestra de encuestados con un nuevo modelo sugerido y
probado cientificamente, siguiendo un proceso riguroso. Evalla el impacto tanto de
la inteligencia emocional (IE) como del clima organizacional con el estilo de
liderazgo. Las implicaciones sociales de este estudio incluyeron las relaciones
sociales dentro del entorno de trabajo, mayor empatia y mayores niveles de
normalizacion como resultado directo de mejorar el nivel de IE del lider. Los
resultados muestran que la IE de los lideres si afecta su estilo de

liderazgo. Ademas, el estilo de los lideres afecta directamente el sentimiento del
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clima organizacional de los respectivos empleados en diferentes niveles. Se
encontré que la variacion entre los diferentes estilos es pequefa.

Por otro lado, los hallazgos de Moslehpour et al. (2018) indican que el clima
organizacional y el estilo de trabajo complementan y median completamente la
relacion entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral. Un estilo de liderazgo
apropiado es mas efectivo cuando coincide con el clima organizacional y el estilo
de trabajo de los empleados. Ademas, un clima organizacional adecuado
aumentara el nivel de satisfaccion laboral. Si se respeta y se tiene en cuenta el
estilo de trabajo de los empleados, el estilo de liderazgo puede convertirse en

satisfaccion laboral.

Por ultimo, los hallazgos de este estudio permitieron identificar la relacién
entre clima laboral y la dimensién logro de metas del profesional de enfermeria. El
concepto de poder de enfermeria no ha sido ampliamente informado en la literatura
de enfermeria. El poder es un concepto extremadamente abstracto, por lo que es
dificil de definir. Sin embargo, cuando se define como la capacidad para lograr
metas, el poder se convierte en un recurso importante en enfermeria.

Resultados similares ha mostrado Katriina et al.(2013) en donde muestra
gue los profesionales de enfermeria calificaron el logro de resultados (media, 1,93),
asi como la competencia de metas/resultados (media, 2,24), como muy buenos. La
posicion de enfermeria (media, 2,55) como parte del sistema de servicios de salud
se considero bastante respetada. El papel de enfermeria (media, 2,54) también se
considerd6 en un buen nivel. Con respecto a la actualizacion del poder o la
capacidad de logro de resultados, los encuestados otorgaron las calificaciones mas
bajas al control de los efectos de las fuerzas ambientales (media, 2,75), los recursos
(media, 3,48), la competencia de comunicacion (media, 3,00) y la competencia de
logro de resultados del supervisor de grupo (media, 2,87). La edad, la educacion,
el tipo de empleo y la experiencia laboral influyeron en como se percibia el poder
del grupo de enfermeria.

Los resultados de nuestra investigacion han mostrado de manera
proporcional las implicaciones a fin de que los gerentes se involucren en las

actividades que mejoran el clima organizacional para garantizar resultados.
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VI CONCLUSIONES

1.

Se determind la relacion significativa positiva moderada (p=0,008, rho= 0.421)
entre las variables de estudio mediante el estadigrafo Rho Spearman, el cual
fue utilizado durante todo el procesamiento de datos. El clima organizacional
tiene gran repercusion en la satisfaccion laboral por lo cual es preciso que se
tome en cuenta para cada toma de decision este aspecto. Frente a ello,
decimos que ante un buen clima laboral el desempefio laboral mejorara, caso
contrario se invierte el resultado.

Existié relaciéon significativa positiva moderada (p=0,000, rho= 0.456) entre la
dimensiéon calidad de trabajo y la variable clima organizacional.
Indudablemente, si la satisfaccion laboral de los empleados aumenta, la calidad
de trabajo de los empleados también aumentard todo ello con influencia de un
buen clima organizacional.

Existio relacion significativa (p=0,000, rho= 0.502) entre la dimension iniciativa
y la variable clima organizacional. Al presentarse un buen clima organizacional,
con apoyo y compromiso de los gerentes con sus empleados se lograra que
estos dltimos, proyecten innovacion, iniciativa en cada una de sus funciones;
mejorando asi el desemperio laboral. Asimismo, se considera como uno de los
factores clave que pueden influir en las percepciones de participacion de los
empleados.

Existio relacion significativa (p=0,000, rho= 0.607) entre la dimension relaciones
humanas y la variable clima organizacional. Las relaciones laborales que se
den de manera positiva 0 negativa en la organizacion, repercuten en el clima
organizacional, conociendo que las relaciones humanas son pilares
fundamentales en toda organizacion.

Existié relacion significativa positiva moderada (p=0,00, rho= 0.5391) entre la
dimensién logro de metas y la variable clima organizacional. De esta forma
podemos sefalar que, al presentarse un agradable clima organizacional, el
trabajador se identificara con la empresa y por ende se le permitira lograr de

manera eficiente y eficaz las metas u objetivos de la organizacion.

28



VIl RECOMENDACIONES
1. A los gerentes y profesionales de la institucion empleadora, se les
recomienda mantener o mejorar el desempefio de las enfermeras
optimizando el clima organizacional y priorizando actividades como el
mejorar las instalaciones de trabajo, prestar atencion a los intereses de las
enfermeras, enfatizar el trabajo colaborativo en equipo, participar en la toma
de decisiones, mejorar el servicio a los pacientes, prestar atencién a la
reputacion del centro de salud, mejorar las relaciones entre el personal y

mejorar las practicas de compensacion.

2. Alos trabajadores continuar, mejorar o recapacitar en cuanto a la calidad de
trabajo que se encuentran brindando, teniendo en cuenta la apreciacion
externa que involucra esto, por lo que se ve reflejado en la satisfaccion del

paciente.

3. Es necesario que los gerentes construyan, desarrollen y mantengan un clima
organizacional que apoye tanto la creatividad como el entusiasmo de los
empleados en la implementacién de esas ideas novedosas y Utiles; y con
ello, a la iniciativa de cada trabajador. El clima de innovacién es una pieza

fundamental para el progreso de la organizacion

4. A los gerentes, tener presente que, ante cada toma de decision de sus
empleados, estos se mantienen muchas mas horas del dia en el
establecimiento, por lo cual es vital crear una cultura que establezca una
buena relacion con ellos, porque la estructura de una organizacion eleva su

comportamiento.
5. Alagerenciay a los trabajadores, identificar su proposito y definir sus metas

organizacionales, difundiéndolas en todos los grupos de trabajo, con la

finalidad de que se mantengan todos alineados ante un mismo obijetivo.
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Anexo

Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipodtesis Variable |Dimensién| Indicador | items Ensg(;lggﬁ Metodologia
¢,Cudl es la|General: General: Clima Autoestima 1,2 |Ordinal Tipo y disefio
relacion . . organizaci | Relaciones de

. Determinar  la|H;: Existe , ., ) .,

. . interperson | Cooperacion 3,4

entre gl cl!ma relacién entre el | relacion onal p Y investigacion
organizacion | i\~ nificati ales ) )
al y o signinicativa Resistencia 5

~ organizacional y |entre el clima ASi
desempefio | yasempefio >acional - Basico,
laboral  del p organlzacmnz:\ Autoritarism cuantitativo
rofesional laboral del|y desempefio 0 6,7 _
3e profesional  de|laboral del Estilo de Correlacional
enfermeria | ENfermeria en el profesional de direccion | Motivo 8,9
on o Area de | 2768 de | enfermeria en

Inmunizacion Inmunizacion el area de Participacion 10 El esquema es

Con':}l’alzauola contra la covid, | Inmunizaciéon el siguiente:
i Lambayeque contra la covid, . Utilidad 11,12
EOV' o 2022. Lambayeque 2 Sentido de e
ambayeque pertenenci | Acuerdo 13 -
20227 a o
Especifico: las  hipotesis Falla 14,15
) especificas: _
Es.tgblecer. la . Expectativas | 16, 17
Problemas relacion de clima | H; existe
e organizacional i6 Retribucion -
especificos QIJ'd d dy r?'a‘?f'F’”_ Ben_ef|C|os
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,Cual es la

relacion
entre clima
laboral y

calidad de
trabajo en el
profesional
de
enfermeria
en el area de
inmunizacion
contra la
covid?¢,Cual
es la relaciéon
de clima
organizacion
al e iniciativa
en el
profesional
de
enfermeria
en el area de
inmunizacion
contra la
covid? ¢ Cual
es la relacion
entre clima
laboral y las
relaciones
humanas en

trabajo en el
profesional de
enfermeria en el
area de
inmunizacion

contra la covid. -
Establecer la
relacion de clima
organizacional e
iniciativa en el
profesional de
enfermeria en el
area de
inmunizacion

contra la covid.
Establecer la
relacion  entre
clima laboral y
las relaciones
humanas en el
profesional de
enfermeria en el
area de
inmunizacion

contra la covid. -
Establecer la
relacion  entre
clima laboral y
calidad de
trabajo en el

entre clima
organizacional
y calidad de
trabajo del
profesional de
enfermeria.

H> existe
relacion
significativa
entre clima e
iniciativa  del
profesional de
enfermeria.

Hs existe
relacion
significativa
entre clima
organizacional
y  relaciones
humanas del
profesional de
enfermeria.

Ha existe
relacion
significativa
entre clima vy
logro de metas
del profesional
de enfermeria.

Mejoras 20
Lugar 21, 22
Disponibilid
ad de Equipos 23, 24
recursos
Recursos 25
Responsabili
dad 26, 27
Estabilidad Respeto 28. 29
Paciencia 30
Claridad y Comun_icacié
coherencia | N @sertiva 31, 32
d_en "'?‘, Reconocimie
ireccion | .0 33, 34
Ayuda
mutua 35, 36
Valores |Convivencia | 37, 38
Trabajo en
equipo 39, 40
Desempe | Calidad de | Organizacio
fo trabajo |n 1,2

De donde:

M: Muestra de
estudio

(profesional de
enfermeria en
el area de

Inmunizacion
contra la covid,
Lambayeque)
Ox:
Medicién/Obser
vacion a la
variable 1
(Clima
organizacional)
Oy:
Medicién/Obser
vacion a la
variable 2
(Desempefio
laboral)

I relacion
estadistica
entre dos
variables
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el profesional
de
enfermeria
en el area de
inmunizacion
contra la
covi? ¢Cual
es la relacion
entre clima
laboral y
logro de
metas en el
profesional
de
enfermeria
en el area de
inmunizacion
contra la
covid?

profesional de
enfermeria en el
area de
inmunizacion

contra la covid.
Establecer la
relacion  entre
clima laboral y
logro de metas
en el profesional
de enfermeria
en el area de
inmunizacion

contra la covid.

Laboral

Proactividad 3,4
Compromiso | 5,6, 7
Ideas
innovadoras 8,9
Iniciativa Aceptacion
al cambio 10
Manejo de 11, 12,
conflictos 13
Relaciones
cordiales 14, 15
Relaciones
HUManas Buen trato 16
Informacion | 17, 18,
al cliente 19
Programacio
Logro de n 20,21
metas Acatamiento
de normas 22,23
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Operacionalizaciéon de variables

Variable Dimension Indicador items Escqlqge
medicion
Clima organizacional Autoestima 1,2 Ordinal
Relaciones interpersonales | Cooperacion 3,4
Resistencia 5
Autoritarismo 6,7
Estilo de direccion Motivo 8,9
Participacion 10
Utilidad 11, 12
Sentido de pertenencia Acuerdo 13
Falla 14,15
Expectativas 16, 17
Retribucion Beneficios sociales 18, 19
Mejoras 20
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Lugar 21, 22
Disponibilidad de recursos | Equipos 23,24
Recursos 25
Responsabilidad 26, 27
Estabilidad Respeto 28, 29
Paciencia 30
Claridad y coherencia en la Comunicacion asertiva 31, 32
direccion Reconocimiento 33,34
Ayuda mutua 35, 36
Valores Convivencia 37,38
Trabajo en equipo 39, 40
Desempefio Laboral Organizacion 1,2
Proactividad 3,4
Calidad de trabajo
Compromiso
56,7
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Ideas innovadoras 8,9
Iniciativa Aceptacion al cambio 10

Manejo de conflictos 11, 12,13

Relaciones cordiales 14,15
Relaciones Humanas Buen trato 16

Informacion al cliente 17,18, 19

Programacion 20, 21
Logro de metas

Acatamiento de normas 22,23
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Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre Clima organizacional

Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad determinar el clima organizacional y

desemperio laboral del profesional de enfermeria en el area de Inmunizacién contra

la covid, Lambayeque 2022.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una

de los enunciados propuestos, de acuerdo a su percepciéon del desempefio laboral,

segun la siguiente escala:

Pocas veces Algunas Casi :
Nunca : Siempre
veces siempre
1 2 3 4 5
N° items OPCION DE RESPUESTA

Nunc
a

Poca
S
Veces

Alguna
S
veces

Casi Siem
siemp| Pre
re

D1: Relaciones interpersonales

1 |Los miembros de mi grupo de
trabajo consideran mi opinion.

2 | Soy aceptado por mi grupo de
trabajo.

3 | Los miembros de mi
trabajo no estan distantes conmigo.

grupo de

4 | Mi grupo de trabajo me hace sentir
comodo.

5 | Mi grupo de trabajo valora mis
contribuciones.
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D2:

Estilo de direcciéon

Nunc

Poca

Veces

Alguna

veces

Casi
siempr

Siem
pre

El jefe crea un ambiente de confianza
en mi grupo de trabajo.

El jefe muestra educacién con mi
grupo de trabajo.

El jefe apoya las decisiones que toma
cada uno de los integrantes de mi
grupo de trabajo

Las ordenes impartidas por el jefe no
son arbitrarias.

10

El jefe confia en el grupo de trabajo.

D3

: Sentido de pertenencia

Nunc

Poca

veces

Alguna

veces

Casi
siempr

Siem
pre

11

Entiendo completamente los
beneficios que tengo en el
establecimiento de salud

12

Los beneficios de salud que recibo en
el establecimiento de salud
satisfacen mis necesidades.

13

Estoy de acuerdo con el salario
obtenido en el establecimiento de
salud.

14

Mis aspiraciones no se frustran por
las politicas del establecimiento de
salud.

15

Los servicios de salud que recibo en
el establecimiento de salud no son
deficientes.

DA4:

Retribucion

Nunc

Poca

Alguna

Casi

Siem
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Veces

vVeces

siempr
e

pre

16

Estoy muy interesado por el futuro del
establecimiento de salud

17

Recomiendo a mis amistades este
establecimiento de salud como un
excelente sitio de trabajo

18

No me avergienza decir que formo
parte del establecimiento de salud

19

Sin remuneracion no trabajaria horas
extras

20

En otro establecimiento de salud, no

seria feliz

D5:

Disponibilidad de recursos

Nunc

Poca

veces

Alguna

vVeces

Casi
siempr
e

Siem
pre

21

Dispongo del espacio adecuado para
realizar mis actividades

22

El ambiente fisico donde realizo mis
actividades es adecuado

23

El entorno fisico donde laboro
dificulta mis actividades

24

No es dificil tener acceso a la
informacion  para realizar mis
actividades

25

La iluminacion del area de donde

realizo mis actividades es Optima

D6:

Estabilidad

Nunc

Poca

Veces

Alguna

Veces

Casi
siempr

Siem
pre
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26

El establecimiento de salud despide
al personal considerando su
desenvolvimiento

27

El establecimiento de salud brinda
estabilidad laboral

28

El establecimiento procura no
contratar servicios por terceros

29

La permanencia en un cargo no
depende de preferencias personales

30

De mi buen desenvolvimiento
depende la permanencia en el cargo

D7:

Claridad y coherencia en la

direccion

Nunc
S

Poca

veces

Alguna

veces

Casi
siempr

Siem
pre

31

Comprendo de manera clara y
precisa las metas del establecimiento
de salud

32

Conozco bien como el
establecimiento de salud esta
logrando sus objetivos

33

Algunas tareas cotidianas asignadas
si tienen relacion con los objetivos

34

Los funcionarios dan a conocer los
logros del establecimiento de salud

35

Los objetivos del establecimiento de
salud son entendibles

D8: Valores colectivos

Nunc

Poca

Veces

Alguna

Veces

Casi
siempr
e

Siem
pre

36

El trabajo en equipo con otros
servicios es bueno.

37

Los otros servicios responden bien a
mis necesidades en el trabajo
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38

Cuando necesito informacién de
otros servicios la puedo obtener de
manera facil

39

Cuando las cosas fallan, los servicios
son rapidos en aceptar su
responsabilidad

40

Los servicios resuelven problemas en
lugar de responsabilizar a otros
trabajadores
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento tiene por finalidad determinar el clima organizacional y
desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area de Inmunizacion contra

la covid, Lambayeque 2022.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una
de los enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del desempefio laboral,

segun la siguiente escala:

Raras veces Casi .
Nunca A veces : Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° | items OPCION DE RESPUESTA
Nun | Rara A _

ca s veces | Casi | Siem
vece siem pre

S pre

D1: Calidad de trabajo

1 Te organizas para cumplir con
tus actividades programadas
en el servicio.

2 Cumples con las actividades
en tus horarios de trabajo.

3 Maneja asertivamente los
imprevistos de su servicio que
pueden afectar su desempefio.

4. Brinda alternativas de solucion
ante las dificultades que se
presentan dentro de su
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servicio.

Sugiere propuestas a su jefe
inmediato para mejorar las
deficiencias que se evidencian
en el servicio.

Se responsabiliza de las
situaciones que puedan
presentarse de acuerdo a sus
funciones designadas en el
servicio.

Realiza con facilidad las
funciones encomendadas.
Muestra compromiso.

D2: Iniciativa

Nun
ca

Rara

vece

veces

Casi
siem
pre

Siem
pre

Propone ideas innovadoras
para brindar una atencion de
calidad en su servicio

Sus propuestas son tomadas
en cuenta, aceptadas e
implementadas por el equipo
de trabajo.

10.

Se muestra asequible al
cambio.

11

Asume las consecuencias de
su toma de decisiones segun
su perfil del puesto.

12

Resuelve los conflictos que se
presentan en el equipo de
trabajo.

13

Si tiene un conflicto con un
compafiero(a) tomas la
iniciativa para solucionarlo.

D3: Relaciones Humanas

Nun
ca

Rara

vece

veces

Casi
siem
pre

Siem
pre
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14.

Estableces relaciones de
trabajo cordiales y respetuosas
con sus compafieros de
trabajo.

15.

Te pones en el lugar de tus
compafieros (a) frente a
situaciones que se les
presenta

16.

Muestro actitud positiva para
integrarme al equipo de
trabajo.

17.

Saludo cordialmente a los
usuarios y/o compafieros de
trabajo.

18.

Demuestras tus valores y
educacion al escuchar a las
demdas personas sin hacer
diferencias.

19.

Brinda informacién necesaria 'y
oportuna a los usuarios de
acuerdo a su responsabilidad.

D4: Logro de metas

Nun
ca

Rara

vece

veces

Casi
siem
pre

Siem
pre

20

Programas tus actividades
para el cumplimento de tus
metas dentro de la institucion.

21

Fijas objetivos para que tus
metas se cumplan dentro de la
institucion de la cual formas
parte.

22.

Cumples con las normas
generales y/o protocolos del
servicio e institucion.

23.

Te sientes satisfecho con las
metas alcanzadas.
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Operacionalizacién de variables

- L : : . : item | Escala de ]
Problema Objetivos Hipotesis Variable | Dimension | Indicador L Metodologia
s | medicion
A . General: . , , . C
¢,Cudl esla|General: Clima Autoestima 1,2 | Ordinal Tipo y disefio de
relacion , : organizaci | Relaciones investigacion
Determinar la|H;: . .,
entre el . Hi: L, Existe onal interperson | Cooperacion | 3, 4
clima relacion entre el | relaciéon ales
organizaci cllma_ . S|gn|f|cat|va_1 Resistencia 5 Bésico, cuantitativo
onal y organizacional |entre el clima .
desempefi | desemperio| organizaciona Autoritarismo | 6, 7 Correlacional
o laboral laboral del |1y desemperio _
del profesional de|laboral del E.stllolc!e Motivo 8,9
fesiona| | ENfErmeria en| profesional de direccion El esquema es el
(Fj)e el area de|enfermeria en Participacion | 10 siguiente:
enfermeria Inmunizaciéon |el area de
en el drea| CONtra la covid, | Inmunizacién Utilidad 11, e
Lambayeque |contra la 12 N
de 15020 covid, | :
Inmunizaci Sentidode | . 13
. Lambayeque . cuerdo
on contra 2022 pertenencia
la- covid, | Egpecifico: Fall 14,
Lambayeq dentifi | alla 15
2 entificar e .
ue 20227 |~ Especifico:
clima 16 De donde:
organizacional o L Expectativas 17’ :
del profesional | /> as M: Muestra de estudio
de enfermeria dimensiones TR - (profesional de
3 del clima Retribucion | Beneficios 18, . ,
en el area de . ial 19 enfermeria en el area
iz organizaciona soclales =l are
Inmunizacion | laci de Inmunizacion
- se relacionan :
contra la covid, ~ i contra la covid,
desempefio Mejoras 20
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Lambayeque
2022,

Determinar el
nivel
desemperio del

profesional de
enfermeria en
el area de
Inmunizacién
contra la covid,
Lambayeque
2022.
Describir la

relacion entre el
clima
organizacional
y desempefio
del profesional
de enfermeria
en el area de
Inmunizacioén
contra la covid,
Lambayeque
2022.

laboral del
profesional de
enfermeria en
el area de
Inmunizacién
contra la
covid,

Lambayeque
2022

21,
Lugar 29
Disponibilid

ad de EQUinos 23,
recursos quip 24
Recursos 25
Responsabili | 26,
dad 27
Estabilidad Respeto 28,
P 29
Paciencia 30
Claridad y Comurs_lcamo ?;312

coherencia | @Sertiva
di en I‘?, Reconocimie | 33,
ireccion nto 34
35,
Ayuda mutua 36
Valores |Convivencia 37,
38
Trabajo en 39,
equipo 40

Lambayeque)

Ox:
Medicion/Observacion
a la variable 1 (Clima
organizacional)

Oy:

Medicion/Observacion
a la variable 2
(Desempeiio laboral)

r: relacion estadistica
entre dos variables
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Desempefi
o Laboral

Organizacion| 1, 2
Calidad de |Proactividad | 3, 4
trabajo
: 5, 6,
Compromiso 2
Ideas
innovadoras | 8, 9
Aceptacion
Iniciativa | al cambio 10
Manejo de E
conflictos 13
Relaciones 14,
cordiales 15
Relaciones | Buen trato 16
Humanas
., 17,
Informacion
al cliente 18,
19
Programacio | 20,
Logro de n 21
metas Acatamiento | 22,
de normas 23
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Anexo: Ficha de validacion por juicio de experto

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el drea de Inmunizacién contra la covid, Lambayeque

2022
CRITERIOS DE EVALUACION
R 1ON RELACION RELACION EN“;%&EA&'ONNEM OBSERVACIONE,
ELAC {
g g INDSCADOR ITEMS ENTRE LA ENTRE lAY ENTRE B.v Y l'.‘AE m(’i (o) o
VARIABLE Y LA | DIMENSICN STA COMENDACIONES
= DIMENSON | EL INDICADOR ELITEM (Ver instrumanto -
detalisdo adunto) |
st NC S NO SI NO SI NO
Camna Los muembros ce my grupo de Fabagp consideran my opindn Z v « F
organizaconal Autoostima - - P
Soy aceptado por mi grupo de trabajo ‘o v v &
Relacones Los miembros de mi grupo de trabajo no J
inlerpersonaies | ., estan distantes conmigo A Pl X
Mi grupo de trabajo me hace sentir comodo - i's % X
Resisten=ia Migrupo de trabiajo vakoea mis contnbucones % ¥ "f Y
3 £l jefe crea un ambiente de confianza en me grupo de tabajo. % X 'Y x
Adtoritansmo | ot muestra educasion con i QP 08 TAba0 S X 3
Jete 3poya las decisiones que loma cada uno de os
Eello do Moto integrartes de mi gnupo de rabao % P &k h)
Las trdenes que smparte del jefe no s0n ardiranas. % b v ){
Participacion ~
£l e confia e ef grupo de tradajo \ }o I \g
Entendo complelamente los beneficos Que fengo en of
estadiecimaento de sald o k X r
Utlidad - s
Los banefioos de saiud que necbo en & sstablsamento de LR
2 satisfacen mis necesidades )ﬁ \a P A L e
Sensdo de Cods or i oy
perienence Estoy de acuwendo con &f salano cbiendo en of establecyento
Acuverdo de salud. 7o }( x % O Geese
Ms aspirac no se por las poiticas del
Farta estadiacimants de selbd Do x % |

"(40
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Las servicos de

que recibo an of establecimianto de
salud no son deficientes.

Y

\¢

Es10y muy imlerssado por ol 480 dol extaticmants de sahd

;'8

=

Recomiendo a mis amistades este
establecimiento de salud como un excelente
sitio de trabajo

x

)

x

"o\ o busada

en lutee d
Cb';& :ij‘c;fﬁ. “’

Benwficios sociales

No me averglienza decir que formo parte del
establecimicnto de salud

Si remuneracion no trabajaria horas cxtras

"En oo estabioamionto de 3alud, no sevis felz

i

Drspongo del espacio adecusdo para rendzar mis activdades

El arnbverits lisico donde realizc mes actividades es adecuado

El eromo fisico donce laboro diculia mes actvidadss

No as difial tener acosso a la mformacidn para realzar mis
actvidades

Recursos

La duminaciin dal &vea de donde realizc mis actividades es
cptima

Responsabilidad

Ef astabiecimiento de salud daspoke of personal conniderand
Su desenvolvamyents

Bl estabiecimrento de sakud bands eslabidad 'sbors

Respeto

El establecimianto procurss nO CONYBIa SEFVICIOS DOF ICRros

La parmanencia en un cargo no depends de preferencias
personsles

Paclencia

De ¥ Buer desenvolamvento depende (a permanencia én ef
cago

Clandad y
1a dreccion

Comprando de manera clars y preciss las metas def
establecimiento de salud

Canozro ben como of esfablecenients de satud esfs logrando
208 Obiel

Algunas faress coddianas asgnadas st heoen relacdn con los
et

Los luncionanios dan @ conoow fos fogros e estadiecmento
de salud

Valores

Ayuda mutua

El rabad &n equapo con Gros SENVcos o8 bueno,

x| e [ P> Mped s T KT 1

(*X’(?CXXNKXXTQT.K“K**(.{ « |x

P e I Ik e | % Rbek k%

Y|l I RN | XPEREFRE
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Los obros serva bien 8 més necesidadas en &
trabao

¥

Cuando necesto informacidn de olros senacios ie puedo
oblener de manev facd

Cuando fas cosas falan, Jos sevvicios son répidos en aceptar
su responsadddad

Trabajo en
equipo

Los senicios resuelhven prodiemas en Lger de respensabitzar
8 obros rabajadores

L (KT

r
\¢
M

¥ | #lx

XX K

Grado y Nombre del Experto: D# & - Toseua Howen Harckewn

Firma del experto

.-""”'“ "
o™, W
fumah B
h"".‘."w?“&l.zﬂ"
cep T
EXPERTO EVALUADOR
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mi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Clima organizacional y desemperio laboral del profesional de enfermeria en el area
de Inmunizacién contra la covid, Lambayeque 2022

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre Desempeiio Laboral

3. TESISTA:
Br.: Garnique Caro, Giuliana Aurora

4. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira

recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO:SI [ NO

Chiclayo, /Z. de (/@0’ ............. de 2022
e

Bru Resui Dl Pl B Horcons
ESPUCS U Y SACTD M T oMU LA
CEP 73476 - REE, 23477

Firma/DNI
EXPERTO
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TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeio laboral del profesional de enfarmeria en ol drea

m' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

2022

de Inmunizacién contra la covid, Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACION | <’
RELACION
RELACION RELACION ION AR
RELAC Y LA OPCION
ARIABL DIMENSION CADOR TEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL OE OBSERVACIONES Y0
- 2 o : VARIABLE Y LA | DIMENSIONY | INDICADORY | RESPUESTA | RECOMENOACIONES
DIMENSION | EL INDICADOR ELITEM (Ver nstnumenta
detntaso
sdpnto) |
Sl NO Sl NO St NO SI NO
Desempefio TQWMWMMMWMMCI b4 ¥ ¥ X
whc_val’ es con las actividaces en tus horarios de| %
trabajo. X / X 4
Maneja asertivamente los imprevistos de su servicio 'S v P
Proscividsd |- QU@ pueden afectar su desempedio. %4
Brinda alternalivas de solucion ante las dificultades
Calidad do que se presentan dentro de su servicio e & X
e Sugiere propuestas a su jefe nmedialo para mejorar " ~
| las deficiencias que se evidencian en el servicio. Y ' ¥
Se responsabiliza de las situaciones que puedan
Compromiso | presentarse de acuerdo a sus funciones designadas ?c % Y
en el servicio f
Realiza con facilidad las funciones encomendadas. = ¥ .
Muestra compromiso. X 8 . ¢
Propone ideas innovadoras para brindar una Vs \
&2 atencion de calidad en su servicio o X !
innovadaras | Sus propuestas son tomadas en cuenta, aceptadas : 7
Incistva " por el equipo de trabajo p & > g ¢
Aceptacitn el | S@ muestra asequible al cambio. \# ~ \C 'S
cambo
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GradoyNombm del Expeﬂo;j)% ,;()\saun itt/‘pﬂ-‘-“- ‘HUIHQU Hnnuwb

Firma del experto

v ls ey Midoar Narchees
OIS LAt S o T WP i~
CEP 73478 . REE. 23477

EXPERTO EVALUADOR

Asume las consecuenclas de su toma de decisiones X \/Q }( )(
segun su perfil del puesto. —
Manejo de 1
conflicios &ﬂmmeonﬂidoeonmeumqn)mh o
iniciativa para solucionario, e A 2 X
Resuelve los conflictos que se presentan en el \
equipo de had b X X
Estableces relaciones de frabajo cordiales y
ke respetuosas con sus compaferos de trabajo X ¥ v 7‘
cordiales ?omsmdwwrusmmlml q =
situaciones que se les presenta X ba Ve X
mmmmommmmuoqulpodo .
A Buentrato [ - " 'e N v, X
Hunanes Saludo cordialmente a los usuarios y/o companeros .
de trabajo. ' s x h
Demuestras tus valores y educacion al escuchar a
W‘ las demds personas sin hacer diferencias. \s N ¥ X
Bnnda informacibn necesana y oportuna a los
usuanos de acuerdo a su responsabilidad. N 7‘ Y X
Programas tus actividades para ol cumplimento de .
tus metas dentro de la institucion. X X o ¢
Fijas objetivos para que tus metas se cumplan dentro ¢
Logro de de lo institucién de la cusl formas parte. ' )‘ 20 pat
TS | acetamento de | Cumples con las nommas generales yio protocolos | £
nomas | del servicio e institucion. ‘ A P o ¥
Te sientes satisfecho con las metas alcanzadas. N 7 4 7 7
/
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area

de Inmunizacién contra la covid, Lambayeque 2022

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Clima organizacional

3. TESISTA:
Br.: Garnique Caro, Giuliana Aurora

4. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedid a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concretia y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI '}( NO

{:hidayu,;f-."?’.. de [//4?9’ de 2021

Firma/DNI
EXPERTO

62



%

Ministerio de Educacion

Superintendencia Macional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

HUIMAN MARCHENA,

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 08/05/2013
Muodalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD CATOLIC A
SANTO TORIBIO DE

KOSALIADEL PR ook
Fecha matricula: Sin informacién (***) PERU
Fecha egreso: Sin informacion (***)
HUIMAN MARCHENA, | LICENCIADO EN ENFERMERIA ;I::\;'TJR?(IJII}{?I::L‘; ';]:JLIL A
ROSALLA DEL PILAR Fecha de diploma: 09/07/2014 h'.lf_:D‘.iRU"-"l-‘_l 0
DNI 45971169 Muodalidad de estudios: - PERL

HUIMAN MARCHEMA,

ROSALIA DEL PILAR
DINT 45971169

MAESTRO EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 20/12/17
Muodalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 19/03/2014
Fecha egreso: 12/12/2015

UNIVERSIDAD CATOLICA
SANTO TORIBIO DE
MOGROVEID

PERU

HUIMAN MARCHEMNA,

ROSALIA DEL PILAR
DINT 45971169

TITULO DE SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL DE
ENFERMERIA EN SALUD FAMILIAR Y COMUNITARIA
Fecha de diploma: 20/12/17

Muodalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 150472015
Fecha egreso: 16/07/2016

UNIVERSIDAD CATOLICA
SANTO TORIBIO DE
MOGRONVEIO

PERU

HUIMAN MARCHENA,

ROSALIA DEL PILAR
DINT 45971169

DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Fecha de diploma: 11/04/22
Muodalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/04/2019
Fecha egreso: 30/01/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

S5.ALC
PERU
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el drea de Inmunizacion confra la

2022

covid, Lambayeque

CRITERIOS DE EVALUACION

] ] ] RELACION
g -5 RELACION RELACION RELACION ENTREEL ITEM | ogeERVACIONES
- E IMDICADOR TEMS ENTRE LA ENTRE LA EMTRE EL ¥ LA OPCION DE Yo
= = VARIABLE Y LA | DIMENSIONY | INDICADORY RESPUESTA | RECOMENDACIONES
= o DIMENSION | EL INDICADOR EL ITEM {Wer insirumento
datallado adjurio)
gl MO =l N =l NG =l MO
Clima Los miambros de mi grupo de trabajo consideran mi opinidn "
organizacional Autoestima
Soy aceptado por mu grupo de trabago X
Ralacicnas Los miembros de mu grupo de trabajo no X
inferpersonales Cooperacitn estin distantes conmigo
Mi grupo de trabajo me hace sentir comodo X
Resisienda Mi grupo: da trabajo valora mis confribuciones X
El jafe crea un ambiente de confianza an mi grupo de frabajo. X
AutorBNsme  E] e muastm educactn con mi gripo de trabaj "
El jafe apoya las decisiones que toma cada uno de los
Esfile de ] ) h
Mati X
dimostn va integrantes de mi grupo de trabajo
Les drdenss que impane del jefe no son abimnas. X
Participacian Hijela comiee ot 6 g 06 Flal X
Entianto compistamenie los hanaficios gus lango en &
asfahiscimiento de salid X
Utilidad - - —
Loz bensiicios de salud que recibo en el eslablecimisnio os
salud safisfacen mis necesidadss. X
Sentido de
partanencia Esloy de acweria con & salano obdanido en & esfablecimisnio
Acuendo de salud X
Mis aspirsciones no 58 fusfran por les politices del
Falla esfeblscimienio de sald. X
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Lo sanvicios dg que reciho an el estshlsciminio da
sald no son defficisniss.

Esioy muy interesado por el futurn del establecimianio de salud

X
Expactaiivas Recomiendo a mis amistades este
establecimento de salud como un excelente X
— sitio de trabajo
Mo me avergilenza decir que formo parte del X
Beneficios sodakes | €5tablecimiento de salud
51 remuneracion no trabajaria horas extras F
Mejoras En oiro establecimiento de salud, na seria feliz %
Dispongo del espacio adecuado para realzar mis advidades %
Lugar El amibiens fisico donde realizo mis actividades es adecuado x
El enfome fisica danda laboro dificulta mis activdades %
Dispanibilidad
de recursas Erquipos Mo s dificl tener acceso a la informacian para realizer mis
actividadas X
La dfuminaoidn del rea de donde realizo mis acfividadss es
Recursos | spfima X
El esfablscamienio de saiud despids al personal considerando
. s desenvalvimianio X
Responsabilidad
El asfahiscimianio de salud hrinds esfabilidad labora X
) El esfabiscamienio procurs no comfreiar sanvicios pov fercarns X
Exlehiiniee] Respeto La permanancia en un cango no depende de praferencias
personaks X
De mi buen desamvolvimisnio fepende [3 parmanencia en &
Paciencia cago X
Comprendo oe maners clara i preciss las mefas del
| estahlscimiento de salud X
Comunicacidn
asertiva Canozco bien coma el esfablsamienio de salud esfs logrando
Claridad y sus objetivos X
mha_renu_a_en Algunas lareas colidianas ssignadas si henan relacidn con los
la direccidn S
objetivos X
Re cimienta Lo funcionanos dan a conocer ins logros del esfablecimiento
de salu X
Valoras Ayuda mutus Elirabajo en equipo con ofros sanicios 5 bueno R
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Lox ofros sendi oen hisn 3 mis necesidades en &

trabajo b

Cuando necesito infarmacion de ofros sendcios i3 puedo
ablenar de manara f&acl X

Convivencia  [r e Tas cosas falan, Jos snAcios son rapidos &n acepiEr
s respansabilidad ¥
; Low sanvicios reswalvan problemas an luger ds responsabizar
Trabajo en
Hqui};q a obos frabajadores X

Grado y Nombre del Experto: MG. RUBIN EBENEZER RAMOS CASTRO
Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area

de Inmunizacion contra la covid, Lambayeque 2022

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre Clima organizacional

. TESISTA:

Br.: Garnigue Caro, Giuliana Aurora

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su

pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl X NO

Chiclayo, 13 de mayo de 2022

Firma/ DNI
46047932
EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el 4rea de Inmunizacion contra la covid, Lambayeque

2022

VARIABLE

DMMENSION

INDICADDR

ITEMS

CRITERIDS DE EVALUACION

RELACICN
ENTRE L&
VARIABLE Y L&
DIMENSION

RELACION
ENTRE L&
DIMENSION ¥
EL INDICADOR

RELACICN
EMTRE EL
INDICADOR ¥
EL [TEM

RELACION
ENTRE EL ITEM
¥ LA OPCION
DE
RESPUESTA
(Ver instumento
detallado
edjunia)

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Sl NO

OBSERVACIONES YO
RECOMENDACIONES

Desampenio
Laboral

Calidad de
trabaja

Oweganizacion

Te onganizas para cumplir con tus actvidades programadas en el
BEIVICID.

Cumples con las actividades en tus horarios de
trabajo.

Proactividad

Maneja asertivamente los imprevistos de su senvicio
que pueden afectar su desempefio.

Brinda alternativas de solucidn ante las dificultades
gque =& presentan dentro de su servicio

Compromiso

Sugiere propuestas a su jefe inmediato para mejorar
las deficiencias que se evidencian en &l senvicio.

Se responsabiliza de las situaciones que puedan
presentarse de acuerdo a sus funciones designadas
en el servicio

Realiza con facilidad las funcicnes encomendadas.
Muestra compromiso.

Iniciativa

ldeas
innovadaras

Propone ideas innovadoras para brindar una
atencidn de calidad en su servicio

Sus propuestas son tomadas en cuenta, aceptadas
& implementadas por el equipe de trabajo

Aceptacion al
camiio

Se muestra asequible al cambio.
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Asume |las consecuancias da su ioma de decisiones

X
sagun su parfil del puesto.
Maneje de - " -
conflictos Si tiene un conflicio con un compafero{a) tomas la x
iniciativa para solucionario.
Resuelve los conflictos que se presentan en & X
eguipo da frabajo
Estableces reiaciones de trabajo cordiales y
z x
Relaciones | ESPefuosas con sus compafiercs de frabajo
cordisles | Ta pones en & lugar de fus compafieros (a) frente a
situaciones que se les presenta *
Buan trats Mua.s_m:v actifd posifiva para integrarme al equipo de .
Ralacines trabajo.
Humanas Saludo cordialmente a los usuanos y'o compaiarns X
da frabajo.
. Demuestras fus valores y educacidn al escuchar a
Inrug?::n-:n al Ias demas personas sin hacer difarencias. *
Brinda informacidn npecesana y oporfuna & los
usuanos de acwerdo & su responsabilidad. x
Programas tus actividades para el cumplimenio de
tus metas dentro de la institucian. *
Programacin
Fijas objetivos para que tus metas se cumplan dentro .
Logra de de la institucién de la cual formas parie.
et Acatamienio g | Cumples con las nomas generales yio protocolos
NOrmas del servicio e institwcidn. *

Tea sientes satisfecho con las metas alcanzadas.

Grado y Nombre del Experto: MG. RUBIN EBENEZER RAMOS CASTRO

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area

de Inmunizacion contra la covid, Lambayeque 2022

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre Desempefio laboral

3. TESISTA:
Br.: Garnigue Caro, Giuliana Aurora

4. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la wvariable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERWVACIOMNES: Apto para su aplicacidn

APROBADO: Sl X NO

Chiclayo, 13 de mayo de 2022

Firmas DMI
46047932
EXPERTO
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Direccion de Documentacion e

o ) . Superintendencia Nacional de Informacién Universitaria
Ministerio de Educacion | gy, cacion Superior Universitaria Registro de Grados y Tilulstr&s

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 26/04/2013

RAMOS CASTRO, RUBIN Mudalidad de cotmiles: -

EBEMEZER
DN 46047932

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
Fecha matricula: Sin informacion PERU
(l‘ii"l

Fecha egreso: Sin informacion

(#*#)

RAMOS CASTRO, RUBIN LICENLIADA EN

FRENEZER ENFERMERIA UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
DNI 46047932 Fecha de diploma: 27/06/2013 PERU
Modalidad de estudios: -
MAESTRO EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 14/06/17
RAMOS CASTRO, RUBIN Modalidad de UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE
EBENEZER estudios: PRESENCIAL MOGROVEIO
DNI 46047932 PERU

Fecha matricula: 19/03/2014
Fecha egreso: 21/12/2015
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.\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

2022

CRITERIOS DE EVALUACION

] ] ] RELACION
g E‘ RELACION RELACION RELACION ENTRE EL ITEM OESERVACIONES
- @ MOICADOR TEMS EMTRE LA ENTRE LA EMNTRE EL ¥ LA OPCION DE Yo
= "‘E" VARIABLE ¥ LA | DIMENSIONY | INDICADOR Y RESPUESTA | RECOMENDACIONES
= =] DIMENSION | EL INDICADOR EL [TEM [Wer instrumento
datallado adjunio)
8l NO 5l NO 5l NO 5l NO
Clima Los miemiras da mi grupo de frabajo consderan mi oginion X
orpganizadional Autoestima
Soy aceptado por mi grupo de trabajo
Relacionas Los muembros de mu grupo de trabajo no X
inferpersonales Cooperacitn estin distantes conmigo
Mi grupo de trabajo me hace sentir comodo X
Resistenda Mi grupo de trabajo valora mis confribuciones X
El jefe orea un ambienie de confianza an mi grupo da trabajo. X
Autoritarismo El jefe muesia educacidn con mi grupo de trabajo %
El jefe apoya las decisiones que toma cada uno de los
Estilo de - . h
Miati X
dimoctin va integrantes de mi grupo de trebajo
Las drdenas que impane del jefe no son abienas. ®
Participacicon Eijelo confia en & grupa 6 Tabap %
Entfento compiefamante fos henaficios que fango en &f
asizhlscimiento de salud X
Utilidad - - —
Los bensaficios oe sahd que recibo en &l eslablacimianio da
salid safisfacan mis necasidadss. X
Sentido de
pertanencia Esloy de acuerio con & salano ablsnido en & eslablecimisnio
Acuerdo de saliol X
Mis gspireciones no se fsfan por izs politces del
Falla esfablscimienfo de sabd X
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Loz sansicios dg

que recibo an el eslehlscimenio da
salid no son defoeniss.

Esioy muy interesado por el future del establecimianio da salud

X
Expactetivas Recomiendo a s amistades este
establecimiento de salud como un excelente X
S— sitio de trabajo
Mo me avergilenza decir que formo parte del «
Benefcios sogaks | establecimiento de salud
51 remuneracion no trabajaria horas extras X
Mejomas En oiro establecimiento de salud, no seria feliz X
Dispongo del espacio adacuado para realzar mis advidades X
Lugar El amiienta fisico donde realizo mis achividades 5 adacuado X
El eniome fisico donda labom dificulla mis actividades X
Dispanibilidad
dE recursas Erquipos Mo a5 dificil tener acceso a la informacidn para realizer mis
actividadas X
La fuminaoidn el dma de donde maiizoe mis aciivdadss es
Recursos apdima X
El gsfabisamianio de zalud despide al personal considerando
L. U dasemvalidmismio X
Responsabilidad
El ssfabiscimianio de salud brinds ssishilidad labors ¥
) El gsfabisamianio procura no comiralar sanvicios por farcarns X
Estatilidad Respeto La permanancia en wn cawgo no depende de preferenciss
personales X
De mi buen oessmvolvimismio depende I3 permanencia en &
Paciancia camgo X
Comprendo oe maners clara y preciss las mefzs del
L asfephlscimiento de salud X
Comunicacidn
asertiva Canozco bien coma el esfablscimienfo de salud esfs ogrando
Claridad y aus objetives X
D:lha_renu_a_en Algunas fareas colidianas esignadas sibenen relacidn con ios
la direccian S
obyetios X
Re cimignia Lps funcionaios dan a8 conacer los agros oel ssfablecimiento
de salud X
Valores Ayuda mutua Ellrabajo en equipa con ofros sanvicios es buana %
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Lios i seracidSiesaandan bizn & mis necenidades en el

trahajo b

Cuando necesdo informacion de offos senicias g puedo

obdener de manarg i ¥
Comivencia [ cosas falan, Jos serizos son ramidos &n acepiar

50 responsabiidad X
Trabsjo en Los senacios reseelven problemas en (ugar de responsabiizar

Bquipn & oirms frabajadores X

Grado y Nombre del Experto: DRA. ANA YUDITH GUERRERO VALLADOLID

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area
de Inmunizacidn contra la covid, Lambayeque 2022

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre clima organizacional

. TESISTA:

Br.: Garnigue Caro, Giuliana Aurora

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 12 de mayo de 2022

Firmas DM
445463713
EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el drea de Inmunizacion contra la covid, Lambayeque

2022

VARIABLE

DIMEMSION

INDICADOR

ITEMS

CRITERIDS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION ¥
EL INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR ¥
EL [TEM

RELACION
ENTRE EL ITEM
Y LA OPCION
DE
RESPUESTA
(Ver instumesio
detallado
adjunio)

Sl NO

Sl NO

Sl ND

Sl NOD

OBSERVACIONES YD
RECOMENDACIONES

Desampefio
Laboel

Calidad da
trabaja

Organizacion

Te argarizas para cumglir con tus actvidades programadas en el
BEMVICID.

Cumples con lag actividades en tus horarios de
trabajo.

Proactivided

Maneja asertivamente los imprevistos de su servicio
que pueden afectar su desempeno.

Brinda alternativas de solucién ante las dificultades
que se presentan dentro de su servicio

Compromiso

Sugiere propuestas a su jefe inmediato para mejorar
las deficiencias que se evidencian en el servicio.

Se responsabiliza de las situaciones que puedan
presentarse de acuerdo a sus funciones designadas
en el servicio

Realiza con facilidad las funciones encomendadas.
Muestra compromiso.

Iniciativa

ldeas
innavadaras

Propone ideas innovadoras para brindar una
atencién de calidad en su servicio

Sus propuestas son tomadas en cuenta, aceptadas
e implementadas por el equipo de trabajo

Aceptacion al
cambio

Se muestra asequible al cambio.
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Banejo de

oarflictos

Asume las consecuencias de su toma de decisiones
segun su perfil del puesto.

Si tiens wn conflicto con un compaherola) tomas la
iniciativa para solucionarla.

Respelive los confiicfos que se pressnfan en el
equipo de trabajo

Reacicnss
Humanas

Relacionss
cordislag

Estableces melzciones de frabajo cordiales y
respeluosas con sus companercs de frabajo

Te pones en el lugar de fus companeros (3) frente 5
sifusciones gue s a5 presaenis

Buer rato

Nduesto scifud positiva pars infegrame 2l eguigo de
trabajo.

Irdrmscian al
chie e

Saludo comizimenfe 5 los ususnos Wwio compsnens
de trabajo.

Demuesfras tus valores y educecion &l escuchsar &
la5 demss personas s hacer diferenciss.

Erinda informacian necesana y oporfuns & los
usuanas de scuemo 8 su responsabiidsd.

Lageo de
M elas

Programacis

Programas tus actividsdes para el cumpliments de
tus metas dentro d= la institucion.

Fijzs chjstivos para gus tus metas == cumplan dentro
de la mstitucidn de la cual formas parte.

Acalamienio de
narmas

Cumples con las normas generales yio protocolos
del s=rvicio & instiucion.

Te sientes satisfecho con las metas akeanzadas.

Grado y Nombre del Experto; DRA. ANA YUDITH GUERRERO VALLADQLID

Firma del experto

EXMPERTO EVALUADDOR
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area
de Inmunizacién contra la covid, Lambayeque 2022

. NOMBRE DEL INSTRUMENT O:
Cuestionario sobre desempefio laboral

. TESISTA:

Br.: Garnique Caro, Giuliana Aurara

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X MO

Chiclayo, 12 de mayo de 2022

Firma/ DNI
445463713
EXPERTO
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Direccion de Documentacion e

Superintendencia Nacional de Informacién Universitaria y

Ministerio de Educacion | eqyeacién Superior Universitaria

®

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Registro de Grados y Titulos
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Fecha egreso: Sin informacion (%)
SEGUNDA ESPECIALIDAD ESPECIALISTA EN
GUERRERG CUIDADOS INTENSIVOS NEONATALES
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CLIMA ORGANIZACIONAL - PRUEBA PILOTO
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| allpie | g | glleis | gllere | gl | glieor | allpe | gliees | e | gllees | gllees | aller | glleos | allPae |
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var

e | 3t | e | allean | e | leas | e | aller | glless | alieas | llao |

10
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CLIMA ORGANIZACIONAL — CONFIABILIDAD

% Fiabilidad

[ConjuntoDatosl] C:\Users\Usexr‘\Desktop'

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

Casos
M %
Casos  Walido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronhach elementos
G822 40
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~

DESEMPENO LABORAL - PRUEBA PILOTO

\Visible: 23 de 23 v
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| ollpez | P2z | var
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DESEMPENO LABORAL — CONFIABILIDAD

RELIABILITY
JVERIRBLES=Fl P2 P3 P4 PS5 P& PT PS8 PO P10 Pll P12 P13 P14 P15 Plé P17 P12 P1O P20 P21 P22 P23
/SCALE ("ALL VARIARBLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

= Fiabilidad
[ConjuntoDatosl]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® ] 0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
939 23
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Resultados descriptivos

Tabla 1

Nivel de clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Nivel Alto 5 5.56
Medio 44 48.89

Bajo 41 45.56
Total 90 100

Nota. Cuestionario Clima organizacional

Figura 1

Nivel de clima organizacional

48.89
50.00

45.00 45.56
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00

5.00

0.00

Alto Medio Bajo

Enlatabla 1y figura 1, se muestran los resultados del nivel de clima organizacional,
claramente se evidencia una predominancia del 48.89% de un nivel medio seguido
de un nivel bajo (45.56%).
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones del clima organizacional

Dimensiones Favorable Regular Desfavorable Total
f % f % f %
Relaciones interper- 16 17.78 43 47.78 31 34.44 90
sonales
Estilo de direccion 29 32.40 54 59.78 7 7.82 90
Sentido de perte- 22 24.44 41 45.56 27 30.00 90
nencia
Retribucion 56 62.22 19 21.11 15 16.67 90
Disponibilidad de 41 45.56 35 38.89 14 15.56 90
recursos
Estabilidad 22 24.44 35 38.89 33 36.67 90
Claridad y coheren- 33 36.67 12 13.33 45 50.00 90
cia
Valores colectivos 29 32.22 29 32.22 32 35.56 90
Nota. Cuestionario Clima organizacional
Figura 2
Nivel de las dimensiones de clima organizacional
70.00 59.78 62.22
60.00 47.78
50.00 2> 45563389 3889 " 35:56
444 67 36.67 32.
40.00 1778 21.11 32.22
30.00
.33
20.00
10.00
0.00
& & & , P &
@0& &‘3’& ,@,‘\Q’ R g @5’ %5\\\ \(\e‘é\g \Q/("C\
ng' R QQ} Qg‘} ¥ Qj} & e‘o('o
. \(‘\@' ‘\§O be’ . b’b ’bb\\ \0&
& 2 P .\\é& ?f\b °
c'>°<\ & Qo° ¢
&° F

M Favorable ® Regular Desfavorable
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Los resultados de la tabla 2 y figura 2 sobre las dimensiones relaciones
interpersonales como estilo de direccién y sentido de pertenencia obtuvieron su
mayor porcentaje en el nivel regular (47.78%, 59.78% y 45.56% respectivamente),
asi también en cuanto a la dimension estabilidad el 36.67 % se muestra

desfavorable.

Tabla 3
Nivel de desempeiio laboral
Frecuencia Porcentaje
Alto 22 24.4
: Medio 53 58.89
Nivel )
Bajo 15 16.67
Total 90 100

Nota. Cuestionario Desempefio laboral
Figura 3

Nivel de desempeifio laboral

60.00 58.89

50.00

24.44
40.00

16.67
30.00

20.00

10.00

0.00
Alto Medio Bajo

En la tabla 3 y figura 3, se muestran los resultados del nivel de desempefio laboral,
claramente se evidencia una predominancia del 58.89% de un nivel medio seguido
de un nivel alto (24.44%)).

89



Tabla 4

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Alto Medio Bajo Total
f % f % f %
Calidad de trabajo 19 21.11 57 63.33 14 15.56 90
Iniciativa 48 53.33 26 28.89 16 17.78 90
Relaciones humanas 10 11.11 57 63.33 23 25.56 90
Logro de metas 21 23.33 54 60.00 15 16.67 90

Nota. Cuestionario Desempefio laboral

Figura 4

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral

70.00
63.33 63.33

60.00
60.00
53.33
50.00
40.00
28.89
30.00 25.56
23.33
21.11
20.00 1556 17.78 16.67
11.11

10.00 I

0.00

Calidad de trabajo Iniciativa Relaciones humanas Logro de metas

B Alto M Medio M Bajo

Los resultados de la tabla 3 y figura 3 sobre las dimensiones calidad de trabajo
como en la dimension relaciones humanas, nos permiten sefialar que gran parte de
la muestra evaluada (63.33%) obtuvieron una puntuacién que los ubica en el nivel

medio y en la dimensidn iniciativa se alcanzé tan solo un 28.89%
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Base de datos -SPSS
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Prueba de confiabilidad del procesamiento de datos

Estadisticas de

fiabilidad
> Alfa de N de
Cronbach elementos
B850 14
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CARDOZA SERNAQUE MANUEL ANTONIO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Clima
organizacional y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el area de
Inmunizacion contra la covid, Lambayeque", cuyo autor es GARNIQUE CARO GIULIANA
AURORA, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

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

CHICLAYO, 06 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CARDOZA SERNAQUE MANUEL ANTONIO Firmado digitalmente por:
DNI: 02855165 CARMANUE el 14-08-
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