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RESUMEN

El estudio titulado "clima laboral y su relaciéon con el desemperio del personal de
enfermeria del servicio de Ginecologia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins” tiene como objetivo comprender la relacion entre el clima laboral y el
desempefio del servicio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia
del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins (HNERM). EI estudio
corresponde a una investifacion descriptiva y correlacional, y el disefio
corresponde a una investigacion transversal no experimental bajo métodos
cuantitativos. La muestra aleatoria simple estuvo conformada por 44
trabajadores del servicio de Ginecologia del HNERM, donde fue aplicada una
encuesta como herramienta para recolectar datos, la cual ha sido validada a
través de juicio de expertos y andlisis de confiabilidad calculado con el alfa de
Cronbach con el coeficiente 0.93 que indica una confiabilidad muy buena/alta.
Con respecto a los resultados, se trabajo con el estadistico Rho de Spearman
teniendo un coeficiente positivo de r= 0,708 y una significancia bilateral de sig=
0.000< 0.05, por lo cual se concluye que existe una correlacion positiva entre el

clima laboral y el desempefio laboral.

Palabras Claves: clima laboral, desempefio laboral, correlacion.



ABSTRACT

The study entitled "Work environment and its relationship with the performance
of the nursing staff of the Gynecology service of the Edgardo Rebagliati Martins

National Hospital” "aims to understand the relationship between the work
environment and the performance of the nursing staff service . Gynecology
Department of the Edgardo Rebagliati Martins National Hospital (HNERM). The
study corresponds to a descriptive and relevance survey, and the design
corresponds to a non-experimental cross-sectional survey using quantitative
methods. The simple random sample consisted of 44 workers from the HNERM
Gynecology service, where a survey was applied as a tool to obtain data, which
had been validated through expert judgment and reliability analysis calculated
with Cronbach's alpha with the coefficient 0.93 indicating a very good / high
reliability. Regarding the results, we worked with the Spearman Rho statistic,
having a positive coefficient of r = 0.708 and a bilateral significance of sig = 0.000
<0.05, for which it is concluded that there is a positive correlation between the

work environment and the work behavior.

Key Words: work environment, work performance, correlation.



INTRODUCCION

El Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins (HNERM) es una
instituciéon de seguridad social de salud perteneciente al sector publico,
especialmente al Seguro Social de Salud del Perd (EsSalud). Cuenta con 62
afos de experiencia en la busqueda del bienestar de los asegurados y el acceso
oportuno a traveés de una gestion eficiente y prestaciones de salud, econémicas

y sociales de alta calidad.

Fue creado en el afio 1958, un tres de noviembre, durante la
administracion del presidente Manuel Prado y originalmente se denomino
Hospital del Empleado. Esta ubicado en Av. Rebagliati N ° 490, distrito de Jesus

Maria, provincia de Lima, region de Lima, Peru.

EIHNERM es uno de los hospitales mas importantes y completos del pais,
ya que brinda diversos servicios hospitalarios, entre ellos cirugias de alta

complicacion.

EI HNERM cuenta con la infraestructura y el equipamiento mas adecuado
para brindar los servicios médicos por ser un hospital de nivel IV y categoria Ill-
2 con 14 pisos y una capacidad de 1,290 camas. De igual forma, es una de las
edificaciones mas grandes del Peru con un area de construcciéon de mas de
70000 metros cuadrados (240 mts de largo y 20 mts de ancho), pero si se

considera todo el complejo hospitalario, tiene un area de mas de 130000 metros.

El HNERM cuenta con un equipo profesional altamente capacitado de
1100 médicos (excluidos los residentes), 41 psicologos, 1500 enfermeras, 46
nutricionistas, 60 técnicos médicos, 890 auxiliares y técnicos de enfermeriay 350

administrativos,

En la unidad son atendidos mas de 14 707 000 asegurados, cuenta con

93 especialidades médicas y realizan 60.000 consultas mensuales.

Este articulo pretende dar a conocer el clima laboral y su relacion con el

desemperio del personal de enfermeria como producto de la interaccién diaria



de sus integrantes y se proponen estrategias de intervencion para fortalecer,

modificar o mejorar determinados aspectos.

La idea fundamental es hacer uso de la experiencia practica en la
institucién y conocimientos teoricos adquiridos en la universidad para crear una
perspectiva que haga posible el proceso de intervencion proactiva para mejorar

la productividad, innovacion y sostenibilidad del hospital.

El factor humano es determinante en una organizacion porque es el que
aporta valor a los servicios y productos que ofrece. En el mundo existe un gran
indice de competitividad, por ello, las organizaciones han comprendido que
contar con un ambiente de trabajo bueno es muy importante ya que permite
obtener empleados proactivos, leales y productivos, mejorando asi el
desemperio de los trabajadores, con el fin de lograr los objetivos estratégicos de

la organizacion.
Hay seis capitulos en esta investigacion: planteamiento del problema

marco tedrico; hipotesis y variables; disefio metodolégico, resultados y discusion

de resultados.
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

A escala mundial, el entorno laboral conlleva la pérdida de recursos
humanos. Atendiendo a lo explicado en el estudio Preparing for take-off, el nivel
de rotacién de los empleados ha aumentado un 23% desde el 2013. Se resalta
gue una solucién eficaz es la mejora constante del entorno profesional de la

empresa (Keep On Moving, 2018).

En Latinoamérica, la situacion laboral es compleja. La tasa de desempleo
regional ha retomado la tendencia alcista que parecia haber cedido cuando cayé
levemente en el 2018. Segln estas estimaciones, para el 2019 habria cerrado
en 8,1% del promedio regional (Oficina Regional para América Latina y el Caribe,
2001).

A nivel Peru, se realiz6 una encuesta en la que el 81% de los encuestados
por Apitus considera que actualmente el clima de trabajo es de gran importancia
para su desempefio, mientras que el 19% cree que no afecta a las actividades

en la empresa (Diario El Comercio, 2018).

A nivel regional, especificamente en la region de Lima, los peruanos
renunciarian por malas condiciones laborales hasta en un 86%. El gerente de
Aptitus, Joseph Zumaeta explicé que toda organizacién posee una estrategia
clara para satisfacer a sus usuarios, pero no todas las empresas tienen una
estrategia clara para mantener con ellos al talento humano. Ademas agregé que
es indispensable entender que sus empleados provienen de diferentes
generaciones, por lo que se basan en el rango de edad para evaluar diferentes
cosas (Gestiéon, 2018).

Debido a la propagacion del Covid 19 a nivel mundial, los empleados de
las organizaciones del sector salud se han visto afectados con estrés,
preocupacion y miedo de contraer el virus, lo cual afecta a la proactividad y
rendimiento en los centros laborales, servicio al cliente, satisfaccion de los

empleados y al ambiente laboral. La percepcion del ambiente y calidad laboral
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estd sujeta al entorno, ambiente, convivencia y comportamiento de los

trabajadores en la organizacion.

Estimular actividades para estimular la recreacion, asi como incorporar
estrategias para optimizar el proceso comunicativo interno es fundamental para
que el ambiente de trabajo sea mejor en tiempos de pandemia. Segun un estudio
ejecutado por Mandomedio (2020), una compafia donde se gestiona el talento
humano en América Latina, el 55% de los participantes afirmé que sus centros
laborales tenian un buen ambiente de trabajo durante la pandemia. No obstante,
el 23% dijo que el clima laboral se habia vuelto tenso y existian problemas para

comunicarse.

El andlisis del clima de una organizacién, en la mayoria de las
instituciones permite detectar cuales son los focos de conflicto e insatisfacciones
que contribuyen a que los empleados tengan una percepcion negativa de la
institucién, en este caso los trabajadores de enfermeria del servicio de
Ginecologia del HNERM.

En la actualidad, pocas empresas promueven y practican una cultura
organizacional orientada en los trabajadores, lo cual genera que no se asigne el

tiempo y recursos al factor humano.

En los ultimos afios, en el servicio se identificé carga laboral, inseguridad
en la labor, escaso recurso humano, cansancio, trabajos pocos estimulantes y
muy rutinarios, ausentismo, actitudes negativas, incumplimiento, friccion entre
colegas con enfrentamientos y estrés que afecta al equilibrio de la vida personal
con la vida laboral, la productividad, competitividad, innovacion y sostenibilidad,
desfavoreciendo la imagen del personal y de la institucion, presentandose

muchas situaciones de agotamiento y cansancio (Apancho & Condori, 2016).

Los profesionales del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins
(HNERM) vy vinculados al servicio de Ginecologia muestran su interés por
elaborar esta tesis, ya que no se ha dado a conocer la relacién entre el clima
laboral y desempefio del personal de enfermeria. Por ello, se desarrollara la

variable clima laboral en las dimensiones de liderazgo, motivacién y relaciones

12



interpersonales y la variable desempefio laboral en las dimensiones de sinergia,

proactividad y responsabilidad.

1.2. Formulacion del problema

Conocer el ambiente interno y externo en el que se desarrollan los
empleados dentro de una institucion a través de la percepcion subjetiva de los
mismos, permite detectar falencias institucionales que afectan a la productividad
y desempefio del personal. Por ello, la identificacion del comportamiento y del
ambiente laboral permitird comprender por qué los empleados se sienten 0 no

motivados y comprometidos con los objetivos organizacionales.
1.2.1. Problema general

¢, Cual es la relacién entre el clima laboral y el desempefio del personal de

enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM?
1.2.2. Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre la dimension liderazgo y el desempefio del personal

de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM?

¢, Qué relacion existe entre la dimension motivacion y el desempefio del personal

de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM?

¢, Qué relacion existe entre la dimension relaciones interpersonales y el

desempefio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Conocer la relacion entre el clima laboral y el desempefio del personal de

enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.
1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la dimension liderazgo y el desempefio

del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.
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Determinar la relacion que existe entre la dimension motivacion y el desempefio

del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Determinar la relacion que existe entre la dimension relaciones interpersonales
y el desempefio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del
HNERM.

1.4. Limitantes de la investigacién

A continuacion, se pretende establecer los inconvenientes presentados en

el area de investigacion de la presente tesis.
1.4.1. Limitante tedrica

Como limitaciones tedricas, siendo que esta investigacion se enfocara en
el servicio de Ginecologia, es necesario citar a Payne (1990) quien argumento
gue no se puede llegar una conclusion global acerca del clima organizacional,
debido a que cada trabajador tiene una percepcion unica y radical dependiendo
en que parte de la organizacion opera. Por ello, la percepcion del clima laboral
solo puede ser consensuada en grupos pequefios por lo que no son
representativas del clima laboral en su conjunto y solo es posible tener climas

departamentales (p. 77).

Asimismo, Brunet (1987) concuerda en que gran parte de las
investigaciones sobre el clima laboral no son lo suficientemente descriptivos o
validos para recoger definitivamente las percepciones organizacionales.
Ademas, este autor manifiesta que no existe un concenso acerca de la definicién
conceptual del clima organizacional ni tampoco de los efectos en el rendimiento

de la organizacion (p. 16).

Por lo tanto, la presente investigacion nos permitira obtener conclusiones
validas acerca de la percepcion del clima laboral en el departamento o servicio
de Ginecologia, mas no nos permite obtener conclusiones validas para el

conjunto de toda la empresa, lo cual se convierte en una limitacién teérica.
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1.4.2. Limitante temporal

En primer lugar, se tuvo que programar una cita con la jefa del servicio de
Ginecologia para informarle acerca del tema de investigacion y pedirle su
aprobacion para encuestar al personal de forma breve en la hora de trabajo. Esto
fue una limitacion debido a que diariamente hay una gran carga laboral, lo cual
impedia tener espacios de tiempo libre para que la jefa del servicio revise mi
investigacion y se proceda a la toma de la encuesta.

Otra limitacion fue el tiempo dedicado a la investigacion y redaccion de la
tesis, debido a que mi rol como enfermera abarca casi 12 horas de trabajo y
tengo los turnos rotativos y algunos dias realizo guardias. Asimismo, tengo
deberes en el hogar y cuidado de mis hijos menores. Por ello, el tiempo dedicado
a la investigacion se convierte en una limitante temporal y cuya redaccion se

realizé desde inicios de enero hasta noviembre del afio 2021.
1.4.3. Limitante espacial

El ambiente fisico para la investigacion se realizé en el Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins (HNERM), ubicado en la Av. Rebagliati N.° 490 en el

distrito de Jesus Maria, provincia de Lima, departamento de Lima.

Una limitante espacial es el restringuido acceso a las instalaciones del
HNERM debido a que solo ingresa el personal que labora en dicha institucion.

15



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Para sustentar este trabajo, se utiliza como referencia las siguientes
investigaciones que fortalecera las variables investigadas como el ambiente
laboral y el desempefio laboral.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Zans (2017), de la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua,
Managua desarrollé un estudio titulado: "Clima organizacional y su impacto en
el comportamiento laboral de administradores y educadores del Instituto
Regional Multidisciplinario de Matagalpa, Managua en 2016". Su propdsito fue
elaborar una descripcion del ambiente de la organizacion, determinar el
comportamiento y desempefio actual del trabajo, y valorar el vinculo entre
docentes multidisciplinarios en la region de Matagalpa. En este trabajo se tuvo
en cuenta métodos cuantitativos con tipos descriptivos-explicativos de
elementos cualitativos. El area total es de 88 trabajadores y funcionarios, y la
muestra es de 59 trabajadores y funcionarios. Como resultado se determiné que
el clima organizacional que existe en FAREM es moderadamente favorable y el
nivel de liderazgo no es alto ni estdn dispuestos a conservar un excelente
ambiente laboral dentro del espacio de trabajo. Asimismo, aunque la tarea se
realiza y ejecuta en el tiempo requerido, el desempefio laboral en FAREM es
bajo y la toma de decisiones es personal y no existe un plan de capacitacion. La
conclusién de este estudio es que cuando existe una mejora en el ambiente de
trabajo se desarrollard una influencia positiva en el comportamiento de los

trabajadores y las relaciones de trabajo.

Vilema (2018), de la Universidad Andina Simon Bolivar de Ecuador,
desarroll6 una tesis para obtener el titulo de Magister en Tributacion titulada:
"La correlacion entre los factores del ambiente de trabajo y el comportamiento
del trabajador. Estudio de caso: Codieempaques del Ecuador”. El proposito de
este trabajo es determinar la correlacion entre el clima organizacional y el

desempefio bajo las dimensiones de comunicacion interpersonal, autonomia
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para la toma de decisiones y motivacion laboral para la variable clima
organizacional y bajo las dimensiones productividad laboral, eficacia y eficiencia
laboral para la variable desempefio laboral. Utilizando una muestra de 31
trabajadores de la empresa Codieempaques, se aplicé una encuesta bajo la
escala Likert para procesar y analizar los resultados en SPSS. De acuerdo con
los resultados, el coeficiente positivo de la estadistica Rho de Spearman es de
0.862 y la significancia bilateral es de 0.000 <0.05, concluyendo asi que hay un
correlacion entre ambiente de trabajo y la conducta del personal.

Chacon (2015), de la Universidad Rafel Landivar, desarroll6 una tesis para
optar el grado de Licenciada en Administracion de Empresas titulada: “Analisis
del ambiente laboral de la empresa Representaciones CEM, ubicada en
Chiquimula®. El propésito de este trabajo es comprender los aspectos que
inciden en el ambiente de trabajo de Representaciones CEM a través de una
investigacion descriptiva y cuyos indicadores son liderazgo, motivacion,
comunicacién, toma de decisiones y equipos de trabajo. La muestra esta
formada por 8 personas en el area de administracion y 71 personas del area
operacional. Se utilizé una encuesta, la cual fue verificada por juicio de expertos
y para su medicion se manejo la escala Likert. La conclusion es que el liderazgo,
la comunicacion y la toma de decisiones dentro del entorno laboral son muy
buenos, por eso el personal laboral esta satisfecho con su trabajo. Asimismo, la
motivacion y el trabajo en equipo es calificado como bueno, sin embargo, la

creatividad y la compensacién econdémica dentro de la organizacién es limitada.

Antunez (2015), en Venezuela, en su trabajo de investigacion sefial los
factores que determinan “El clima organizacional y el nivel de rendimiento” y
analizé los elementos clave del entorno de trabajo que intervienen en el
comportamiento de los empleados. La poblacion estuvo conformada por 30
participantes, quienes realizaron una investigacion de campo descriptiva y cuyas
técnicas de analisis de datos fueron cuantitativas y cualitativas. Asimismo, el
trabajo tiene un disefio de investigacion no experimental, los datos fueron
obtenidos mediante una encuesta y la herramienta es un cuestionario compuesto
por preguntas tipo Likert cerradas. La encuesta fue verificada por el juicio de tres

expertos y mediante el Alfa de Cronbach igual a 0,88. La conclusion es gue los
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colaboradores tienen los conocimientos, la formacion, las habilidades y los
comportamientos para demostrar una buena conducta en el trabajo porque
lograron alcanzar las metas marcadas por la organizaciéon en el tiempo

especificado.

Gardufio (2014), Toluca — México , tuvo como objeto calcular la calidad el
ambiente laboral de una organizacion de ramo quimico situada en el Municipio
de Lerma. Se llevé a cabo una encuesta con una muestra de 290 empleados,
incluidas 125 mujeres y 165 hombres, de 18 a 60 afios, de primaria a maestria,
divididos en sindicalizados y no sindicalizados. Estos individuos desempefan
diferentes roles en la organizacion, pero se desarrollan en el mismo entorno
laboral. El tipo de investigacion es descriptiva, y se realiz6 una encuesta con
escala Likert usada para comprender las percepciones y opiniones de los
empleados sobre su empresa. Para obtener los resultados, el procesamiento
estadistico se realiza aplicando y recolectando los datos para obtener el valor
promedio y la media de todos los aspectos. La conclusion es que cuando las
personas intentan establecer una relacion de igualdad y participacion en el
ambiente laboral, su eficiencia laboral sera mayor, lo que facilita la comunicacion
y permite evitar errores costosos, fortaleciendo asi la comprension personal y el
autodesarrollo. Esto también puede satisfacer algunas necesidades humanas

basicas y la autorrealizacion.

P. Montoya et al. (2017),en Chile, desarroll6 un articulo titulado
“Satisfaccion laboral y su relacion con el clima organizacional en funcionarios de
una Universidad Estatal Chilena”. El propdsito de este articulo fue establecer el
vinculo existente entre la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo de los
educadores y personal de administracién de una institucién educativa superior
de la comuna de Chillan-Chile. La muestra es de 166 trabajadores y la técnica
de analisis es cuantitativo y correlacional. Asimismo, se utilizé el “cuestionario de
satisfaccion laboral S20/23”, para reconocer antecedentes sociodemograficos y
laborales de los participantes. En docentes se obtuvo un r=0,523 y una
significancia p<0,001 y en administradores se obtuvo un r=0,468 y una
significancia p <0,001, concluyendo que el vinculo entre las cifras generales del

ambiente de trabajo y satisfaccion laboral tuvo relevancia estadistica.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Salas (2017), en Lima, determiné el vinculo entre el ambiente de trabajo
y la satisfaccion laboral en los empleados del Centro de Salud San Genaro y del
Hospital Maria Auxiliadora. El total esta compuesto por 420 profesionales de la
salud, con una muestra de 200 personas y cuya investigacion se realizo
mediante el método cuantitativo, transversal y correlacional. La encuesta paso el
juicio de tres expertos y los resultados son aplicables. El valor de confiabilidad
adopta la prueba Alfa de Cronbach. El coeficiente del cuestionario de clima
organizacional es 0.894, y el coeficiente del cuestionario de satisfaccion laboral
es 0.822, los cuales tienen alta confiabilidad. Se encontré que el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman de la hipétesis general del Centro de Salud San
Genaro es r = 0,662 y en el Hospital Maria Auxiliadora es r = 0,877. De igual
manera, importancia Sig. = 0.000 lo cual se Interpreta que tienen una correlacion
positiva, una relacion moderada/alta y un vinculo significativo entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral. Explicando este vinculo positivo se infiere
que un ambiente laboral bueno permite un nivel alto de satisfaccion laboral.
Respecto a la hipotesis especifica 1, se obtuvo un r = 0.655 en el Centro de Salud
San Genaro y un r = 0.570 en el Hospital Maria Auxiliar. lgualmente, la
significancia Sig. = 0.000. Se interpreta estos valores como una correlacion
positiva y una relacibn moderada/alta entre talento humano y la satisfaccion
laboral. Para explicar esta correlacion positiva, se puede inferir que el talento en
un nivel favorable permite tener satisfaccion en el trabajo. Respecto a la
Hipétesis 2, el Centro de Salud San Genaro se obtuvo un r = 0.581 y el Hospital
Maria Auxiliadora un r = 0.794 con la misma significancia Sig. = 0.000. Se
Interpreta estos datos como correlacion positiva y relacion moderada/alta entre
el disefio organizacional y satisfaccion laboral. Se puede inferir que un favorable
disefio organizacional permite un mejor nivel de satisfaccion laboral. Acerca de
la Hipotesis 3, el Centro de Salud San Genaro obtuvo un r = 0.604 y el Hospital
Maria Auxiliadora un r = 0.896 con significancia Sig. = 0.000. Se interpreta estas
cifras como correlacion positiva, relacion media/alta y vinculo significativo entre

la cultura organizacional y satisfaccion laboral. Explicando este resultado positivo
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de correlacion, se puede deducir que el nivel favorable de desarrollo de la cultura

organizacional permite obtener un mejor nivel de satisfaccion profesional.

Sheyla & Vasquez (2019), en Jauja, desarrollé su tesis para optar el titulo
profesional de Psicologia titulada: “Ambiente de trabajo y satisfaccion laboral de
los mineros subterraneos-Jauja, 2019”. El objetivo fue determinar el vinculo entre
el ambiente de trabajo y las dimensiones: significacion de la tarea, las
condiciones laborales, el reconocimiento personal y/o social y los beneficios
financieros. El disefio del estudio es correlacional con dos variables y una
muestra de 51 trabajadores elegidos de manera no probabilistica. Se utiliza el
enfoque cuantitativo con un nivel descriptivo. La herramienta utilizada es un
cuestionario para estas dos variables. Al final del estudio se obtuvieron estos
resultados: r = 0.406, con una correlacion moderadamente significativa, por lo
que la t calculada es mayor que la tedrica t (3.1> 2.00) y el nivel de significancia
es 0.05. Se puede concluir que hay un vinculo significativo y moderado entre el

ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral de los mineros subterraneos.

C. Montoya (2018), en Trujllo, en su trabajo para conseguir el titulo
profesional en Psicologia titulado: “Clima laboral y satisfaccion laboral de
trabajadores de una institucion publica del distrito de Trujillo”. Se manej6é una
muestra de 248 auxiliares jurisdiccionales de la entidad que tenian entre 22 y 57
afos, 47,18% mujeres y 52,82% hombres. Se manejé como instrumento para
recolectar datos los cuestionarios de “Clima laboral de Koys y Decottis (1991)” y
de “Satisfaccion laboral de Melia y Peird (1989)”. A través de los resultados, se
informa que hay un vinculo directo y en magnitud pequefia entre el clima laboral
y la satisfaccién laboral (r = 0.15; IC del 95% [.03-.27]). En cuanto a dimension
se refiere, se evidencia que la relacion con el supervisor tiene una relacion directa
con magnitud grande (r = 0.36; IC 95% [.25-.46]); el vinculo entre las dimensiones
de satisfaccion de condicion fisica y satisfaccion laboral es directo con magnitud
pequeia (r> 0.10; IC 95%), e inversamente proporcional y pequefia con la
dimensién de participacion en la toma de decisiones (r >-0.10; IC 95%). La
dimensién de relaciones interpersonales reporta una relacion inversa en

magnitud grande con la dimension de participacion a la hora de tomar
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decisiones (r = 0.52; IC 95% [-.61 a -.42]), y est& inversamente relacionada en
magnitud moderada con las dimensiones de satisfaccion laboral Moderada e
identificacion de satisfaccion (r > -0.30; IC 95%). Por ultimo, las dimensiones de
reconocimiento del trabajo y autonomia en la ejecucién del trabajo reportan una
relacion directa en magnitud moderada con las dimensiones satisfaccion de la
relacion con sus superiores y satisfaccion con las condiciones fisicas (r> 0.30; IC
95%), y magnitud pequefia con la satisfaccién con su trabajo (r> 0,16; IC del
95%).

Cerna (2010), en Chimbote, desarroll6 una tesis para optar el grado de
maestro en Administraciéon de Empresas y Negocios titulado: “Clima laboral y
desempefio laboral en el Policlinico Victor Panta Rodriguez, Chimbote 2017”. El
propdsito fue comprender y examinar el vinculo existente entre la variable clima
laboral y la variable desempefio laboral. Se manejé6 una muestra de 90
colaboradores perteneciente al organismo. La metodologia es de enfoque
cuantitativo con disefio no experimental, de corte transeccional, descriptivo y
correlacional. La recoleccion de la informacion se hizo a través de dos
cuestionarios cuyos resultados muestran un nivel de confiabilidad del
instrumento de 0.929 y 0.802 respectivamente. La hipotesis fue verificada con el
indice de correlacion de Spearman. El 46,7% de los empleados mostr6 un nivel
moderado con respecto al ambiente laboral, con una puntuacion de 130-169, en
contraste con el nivel de desempefio laboral que fue normal con una puntuacion
de 58-75, segun el 43,3% de los interrogados. Para un nivel de confianza del
99%, se estableci6 un indice de correlacion de Spearman de 0,719 y una
significaciéon p <0,01. La conclusién es que hay un vinculo estrecho y directo
entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores. Como resultado, el
74% de los empleados entrevistados creia que el ambiente de trabajo de la
empresa era bueno y el 66% de los trabajadores tuvo un buen desempefio. De
manera similar, dimensiones como la autorrealizacidon, el compromiso laboral, la
supervision, los temas comunicativos y las circunstancias de trabajo han

demostrado tener un valor significativo y positivo para el desempeiio laboral.
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2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Teorias del clima laboral
Se resumirdn tres de las teorias mas importantes sobre el clima laboral.

En primer lugar, la teoria del clima organizacional de Likert (1961)
establecid que la conducta de los trabajadores esté directamente vinculada con
el trato del personal administrativo percibido y de las situaciones organizativas,

asi la respuesta afirmativa se vera influenciada por la percepcion.

A la luz de un estudio realizado en empleados de oficina de una gran
compafia de seguros, se encontraron diversos tipos de liderazgo que estaban
asociados con diferentes niveles de productividad. En los espacios con mayor
productividad, se ha observado que los supervisores otorgan mas poder, son
mas flexibles y muestran interés en la vida personal y el bienestar de sus

subordinados.

Asimismo, la conclusion a la que se llega es que el entorno organizacional
de un grupo de trabajo en particular esta basicamente determinado por el
comportamiento de su lider. Este comportamiento es la influencia mas

importante.

Likert establecié 3 tipos de variables, con los que puede definirse los

rasgos caracteristicos de la percepcion y organizacion del ambiente laboral.

Variables causales: definidas como variables independientes las cuales
apuntan e indican el desarrollo de la organizacién y la recepcién de resultados.
Por ejemplo, estructuras organizativas y administrativas, elecciones,

competencias y actitudes.

Variables intermedias: Estas variables estan disefiadas para calcular la
condicion interna de la organizacion. Por ejemplo: tomar decisiones, desempeiio,

capacidad comunicativa y motivacion.

Variables finales: son el resultado de la influencia de variables causales y
variables intermedias, y estan disefiadas para lograr los resultados alcanzados

por la organizaciéon como el rendimiento, ganancias y pérdidas.
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Como conclusion, el clima laboral se determina por la motivacion y el
comportamiento de los empleados de la organizacion. En este ultimo, los
objetivos extrinsecos e intrinsecos no influyen de manera directa, sino sobre

como perciben dichos componentes los trabajadores de la organizacion.

En segundo lugar, La teoria “X” y la teoria “Y” de McGregor (1960)
muestran dos perspectivas con relacion a las personas frente al trabajo,

distinguiendo sus caracteristicas diferenciales.

La teoria “X” trata sobre un estilo de administracién tradicional, estricto y
severo en el cual se considera a los individuos como un medio para logra la
produccion. Los supervisores tienen la impresion de que los empleados no
quieren trabajar e incluso hacen intentos por evadirlo, asi que no asumen
responsabilidades, es necesarios controlarlos y deben ser motivados con

incentivos externos y econémicos.

Por otro lado, la teoria “Y” sigue un comportamiento mas actual y cada
vez mas manejado en las organizaciones en la cual se considera que las
personas no tienen rechazo al trabajo, sino que pueden disfrutar y conseguir
satisfaccion con él. Asimismo, se cree que las personas se esfuerzan,
autodirigen, motivan y se organizan por si mismos a fin de conseguir los objetivos

de la organizacion.

Como conclusion, la teoria “Y” ofrece mayor aporte al examen del
ambiente de trabajo puesto que permite que el estilo de direccién de la
organizacién sea mas participativo y democratico de tal forma que permite que
las personas alcancen su desarrollo y profesionalismo mientras alcanzan los
objetivos de la empresa. Los empleados deben sentir la confianza y respaldo de
los directivos, tienen participacion al tomar decisiones y asumir mayores
responsabilidades. Con ello, se pretende que el ambiente de trabajo se acerque

mas al “apropiado”.

En tercer lugar, la teoria “Z” de Ouchi (1985) recomienda que no se

separe la condicion humana de los empleados, pues la autoestima y la
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humanizacion en la relacion entre el jefe y el empleado produciran una mayor

productividad en la organizacion.

Esta teoria considera que existen tres tipos de empresas: las
estadounidenses (tipo A), las japonesas (tipo J) y las empresas Z (tipo Z) que

son novedosas y son denominadas como cultura Z.

La teoria “Z” afirma que la vida personal del trabajador es una parte muy
importante de la vida del trabajador y que, por lo tanto, no es posible separar las

cuestiones laborales y personales.

De acuerdo con ello, los empleados que estén integrados en la empresa
y estén plenamente satisfechos con la empresa seran mas eficientes y tendran
una motivacion fuerte y real para trabajar lo mas duro posible para que la

empresa pueda alcanzar todos sus objetivos.
Entre los principales valores de la teoria “Z” esta:

o La confianza: El jefe confia en el empleado y cree que haré el trabajo de
la mejor manera. El proposito de esto es permitir que los trabajadores
trabajen duro para cumplir con las expectativas del jefe de una manera
natural.

o Trato intimo: El jefe entiende que la vida personal es una parte importante
en el trabajador, por lo cual se trata de conocer personalmente al
trabajador, prestar atencion a los problemas de casa y a ser compresivo

con la situacion personal.

A través de esta filosofia humanista, se trata de mejorar la productividad,
aumentar la autoestima y demostrar la preocupacion por la vida personal de cada
empleado. Con todo ello, se pretende fomentar el buen ambiente de trabajo y

permitir que el trabajo se desenvuelva de la mejor forma.
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2.2.2. Teorias del desemperio laboral

A continuacién, se resumirdn tres de las teorias mas importantes sobre el
desempeiio laboral.

En primer lugar, lateoria general del desempefio laboral propuesta por
Campbell et al., (1993) quienes argumentaron que hay determinantes directos
e indirectos que impactan en el comportamiento en el trabajo como el
conocimiento, la habilidad y la conducta. Asimismo, desarrollaron una taxonomia
de 8 elementos del desempefio laboral que permite describir la estructura latente
del desempefio en todos los trabajos.

Estos elementos son: dominios de tareas especificas, habilidades en
tareas no especificas, comunicacion usando la escritura o de tipo oral,
sostenimiento de la disciplina individual, facilitacion del rendimiento en grupo, el
grado de apoyo y colaboracién en mantener la meta del equipo de trabajo por
parte de un individuo hacia a sus companeros, supervision y administracion.

Posteriormente, Campbell et al., (1996) establecié que el desempefio
laboral es multidimensional, es decir, compuesto por multiples comportamientos
y acciones importantes para el proposito de la organizaciéon y que pueden ser

medidos al nivel de contribucion individual que representan.

En conclusién, Campbell afirmé que las consecuencias y resultados en la
organizaciéon no dependen exclusiva y completamente del trabajador, por el

contrario existen diversas razones como:

o Practicas organizativas: comunicacion interna infructuosa, escasa
capacitacion, poca atencion a las necesidades del empleado, tareas con
explicacion confusa, etc.

o Preocupaciones relacionadas con el puesto: requisitos dificil de
comprender, aburrimiento, sobrecarga de tareas, escaso desarrollo
personal, inconvenientes con colegas, recursos limitados, falta de
destrezas para el cargo, etc.

o Problemas personales: familiares, financieros, desequilibrio emocional,
etc.
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o Factores externos: demasiada competencia en el rubro, conflicto de
valores ético del puesto, inestabilidad politica, etc.

En segundo lugar, la teoria del desempefio contextual desarrollada
por Borman & Motowidlo (1993) permitié integrar el entorno de la sociedad al

constructo de la conducta laboral.

Segun los autores, se pueden identificar al menos cinco dimensiones

relacionadas con el desempefio contextual:

o Persistencia en el esfuerzo para completar las propias tareas

satisfactoriamente

o Voluntarismo para realizar tareas no asignadas al puesto

o Apoyo y colaboracién con otros

o Cumplimiento de las normas y procedimiento organizacionales
o Aprobacion, apoyo y defensa de los objetivos organizacionales.

Con ello, se llegé a la conclusion que el desempefio contextual es
importante en la organizacion puesto que contribuye con la efectividad en los

ambitos social, psicoldgico y organizacional.

En tercer lugar, la teoria de las demandas y los recursos laborales
desarrollada por Bakker & Demerouti (2013) explica como las necesidades y
los recursos con que se cuenta en el trabajo afectan directa e indirectamente
sobre la presion y la motivacion laboral, y propone que existe una correlacion
entre estas variables. De manera similar, propone un efecto causal inverso:
aunque los empleados “burnout” pueden crear mas demandas laborales con el
tiempo, los empleados “Engagement” (comprometidos) movilizaran sus recursos

laborales para mantener un alto nivel.

La demanda laboral se refiere a las condiciones fisicas, psicologicas,
organizativas o de tipo social de espacio laboral, que demandan una energia
continua y sobrellevan costos fisicos y psicologicos. De la misma manera, los
recursos en el trabajo estan referidos a las situaciones fisicas, psicoldgicas,

organizativas o sociales del entorno laboral que pueden comprimir los requisitos
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laborales, costos organicos y psicolégicos asociados, que son decisivos y

estimulan el crecimiento individual.

Como conclusion, el modelo muestra que los recursos personales son
importantes para motivar y mitigar los efectos adversos de las demandas
laborales. Asimismo, se busca evitar atenuar el estrés, deterioro de la salud y el

aburrimiento que afectan directamente al ambiente del trabajo.
2.2.3. Escalade Likert

Segun Sierra (1994), la escala es un instrumento de medida en el que se
pueden ordenar diferentes cosas, pero con aspectos comunes. Asi, la escala de
actitudes serd la disposicion de multiples actitudes con distintos grados de

intensidad.

Para calcular las actitudes de la encuesta se utilizo la escala de Likert,
“quien fue el primer individuo en hacer uso de esta para cuantificar actitudes”
(Morales, 2006, p. 46). Este método presenta al encuestado una serie de items
que miden con la misma intensidad la actitud al cual el encuestado asigna una
calificacion, normalmente de 1 a 5, en funcién a su posicion frente a la afirmacion
sugerida por el item (Guil, 2005, p. 83). Cuando las opciones de respuesta se
presentan en ndameros impares, las cargas positivas y negativas deben

distribuirse de manera equilibrada, por lo que se necesita una categoria neutral.

Se construy6 una escala de Likert para el instrumento que consta de cinco
alternativas con los siguientes puntajes: 1=Nunca, 2=Casi Nunca,
3=0Ocasionalmente, 4=Casi Siempre, 5= Siempre para cada pregunta del

cuestionario.

Se utilizo esta escala porgue es la mas utilizada en los estudios de clima laboral
y desemepefio laboral y porque los participantes estan muy familiarizados al

medir con estos valores.
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2.2.4. Confiabilidad
Existen 5 teorias 0 métodos para calcular la confiabilidad del instrumento.
a) Coeficiente test-retest

De acuerdo con Aiken (2003), esta teoria asocia las puntuaciones
obtenidas por un grupo de personas en una aplicacion con las puntuaciones de
sus pruebas en la segunda aplicacién. Asimismo, se consideran los errores en
la medicion debido a las diversidades surgidas en los contextos (ambientales,
personales) asociadas con las dos ocasiones en que se tomoé la prueba. Por
ualtimo, pueden surgir diferencias entre las condiciones de la aplicacién debido a
la duracion de los intervalos: largo o corto (p. 86).

b) Coeficiente de formas paralelas

De acuerdo con Aiken (2003), la teoria incluye aplicaciones paralelas a
intervalos apropiados después de la primera aplicacién para reflejar los errores
de medicion causados por diferentes reactivos y diferentes tiempos de
aplicacion. Asimismo, con la intencién de tener control sobre el efecto de
confusién de la tabla de prueba y el tiempo de aplicacién, la Tabla A debe
entregarse primero a la mitad del grupo y la Tabla B a la otra mitad; luego, en la
segunda aplicacién, el primer grupo presenta la Tabla B, y el segundo grupo
presenta la Forma A (p. 87).

c) Método de division por mitades

Segun Aiken (2003), en esta teoria se considera que una sola prueba
consta de dos partes (formas paralelas) que miden lo mismo. De esta manera,
pueden aplicar la prueba y asignar calificaciones separadas a las dos partes

seleccionadas arbitrariamente (p. 87).
d) Método de Kuder-Richardson

De acuerdo con Aiken (2003), una prueba se puede dividir en dos mitades
que contienen el mismo numero de elementos de muchas formas diferentes

(p.88). Su limitacion es que cada forma hara que el valor de r sea ligeramente
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diferente, por lo que no esté claro qué estrategia de division producira la mejor

estimacion de confiabilidad (p.88)
e) Coeficiente alfa de Cronbach

Segun Celina & Arias (2005), el alfa de Cronbach es el indicador utilizado
para calcular la confiabilidad del tipo de consistencia interna de la escala, es
decir, un indicador del grado de relevancia del item de la herramienta de

evaluacion (p. 575).

Este indice de consistencia interna posee un valor entre 0 y 1 y se utiliza
para verificar si el instrumento valorado selecciona informaciéon defectuosa o si

es un instrumento confiable para mediciones estables y consistentes.

Asimismo, el valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach
es 0,7; por debajo de este valor, la consistencia interna manejada es baja (Celina
& Arias, 2005, p.577).

Su férmula estadistica es la siguiente:

K 2 S?
a= ——[1-"_+-

K—1 53]

Fuente: J. Pérez, 2014
Donde:

K: El nimero de items

Si2: Sumatoria de Varianzas de los items
St Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

En la Figura 1, se puede observar la valoracion de la fiabilidad de los items

analizados.

29



Figura 1

Valoracion de la fiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0,5] Inaceptable
[0,5:0.6] Pobre
[0.6: 0.7] Débil
[0,7 ;: 0.8 Aceptable
[0.8:0.9] Bueno
[0,9:1] Excelente

Fuente: Chaves & Rodriguez, 2018

2.2.5. Coeficiente de correlacion por jerarquias de Spearman (Rho de

Spearman)

De acuerdo con Mondragén (2014), es una medida de correlacion lineal,
que utiliza el rango y el nUmero de secuencia de cada conjunto de sujetos y

coteja estos niveles (p. 100).

El Rho de Spearman permite conocer el grado de correlacion entre dos
variables, y permite determinar la correlacion e independencia de dos variables
aleatorias (H. Pérez, 2008, p. 537).

La formula de este coeficiente es:

_6Xd}

=1-
r n(n? —1)

Fuente: Mondragén, 2014
Siendo:
n= la cantidad de sujetos que se clasifican
Xi =el rango de sujetos i con respecto a una variable
Y| = el rango de sujetos i con respecto a una segunda variable
di =Xi —Yi

Asimismo, el coeficiente de correlacion de rango de Spearman puede

puntuar de -1,0 a +1,0, lo que se explica de la siguiente manera: un valor cercano

30



a +1,0 indica que hay una fuerte correlacion entre las categorias, lo que significa
que a medida que un rango aumenta, el otro también aumenta (Mondragoén,
2014, p. 100). De lo contrario, si el valor se acerca a -1.0, significaria que existen
una asociacion negativa, es decir, a medida que aumenta un rango el otro

disminuye.

En la Tabla 1, que muestra el grado de relacion segun el coeficiente de

correlacion.
Tabla 1

Grado de relacion segun el coeficiente de correlacion

RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacion negativa media

-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10  Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90  Correlacion positiva muy fuerte

+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta
Fuente: Fernandez & Pilar, 2014, p. 305

2.3. Conceptual
2.3.1. Definiciones del clima laboral

La fundamentacién teorica basica sobre el clima laboral fue inicialmente
parte de los trabajos de Koffka (1935), quien propuso como tema de estudio el
entorno laboral y que tiempo después fue reinterpretado por Lewiz et al., (1939).
Para ellos, la conducta de los individuos en el entorno laboral depende no solo
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de sus rasgos individuales, sino de la manera en que perciben el espacio fisico
de trabajo y la estructura organizativa. Asimismo, Lewiz et al., (1939) los términos
se utilizan indistintamente para analizar el vinculo entre estilo de liderazgo y
atmosfera, términos que se han transformado en el factor decisivo en la

construccion de la atmosfera organizacional.

A continuacién se desarrollaron trabajos de investigacién acerca del clima
laboral en la época de 1960 o “los magicos 1960’s” en que se desarrollaron los
famosos estudios de Morse & Reimer (1956), Likert (1961) y después Katz &
Kahn (1966) en el que se analizaba las consecuencias sobre la participacion del

personal en las organizaciones y la eficacia o productividad a causa de ella.

Un rasgo relevante de las primeras investigaciones sobre clima laboral se
obtuvieron luego de que McGregor (1960) publicara “El aspecto Humano de las
empresas”. Segun este autor, las autoridades de la organizacion son
responsables del ambiente en el que los empleados realizan sus asignaciones,
la forma en que las ejecutan, el nivel de competitividad en la ejecuciéon y la
capacidad para que ejerzan una influencia en la organizacion. Asimismo, se
desarroll6 la Teoria X y la Teoria Y, donde el rol de los supervisores es

fundamental en la transferencia y creacion del clima.

Aflos mas tarde, el autor Brunet (1987), definié el clima organizacional
como la percepcion del entorno de la estructura establecido por los valores,
cualidades y opiniones particulares de los trabajadores y las variables que
resultan tales como satisfaccién y productividad que se ven afectados por

variables ambientales y variables personales (p. 19).

Para Chievenato (2000), el clima organizacional esta intimamente ligado
a la motivacion de quienes componen la estructura. El autor menciona que hay
un vinculo directo entre el ambiente de la organizacion y la satisfaccion,

exaltacion, interés y cooperacion entre los colaboradores.

En general, el clima laboral es la combinacion de reglas, costumbres y
valores que comparten los individuos y / o grupos que conforman una

organizacion de una forma u otra, que a su vez pueden controlar la forma en que
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interactan con la organizacion, su adecuado ambiente, y su relacion (Manene,
2013). Por lo tanto, conocer el clima organizacional permite obtener una
retroalimentacion sobre los procesos, comportamientos y la satisfaccion

organizacional.
2.3.2. Definiciones del desempefio laboral

Segun los autores Milkovich & Boudreau (1994), el desempefio laboral es
definido como el nivel en que se da cumplimiento a las exigencias de trabajo y
que esta relacionado con las caracteristicas del sujeto conformadas por las
destrezas, cualidades y conocimientos adquiridos y que contribuyen a las

organizaciones.

Por otro lado, Gibson et al. (2011), se define el desempeiio laboral como
resultado de un puesto relacionado con el propésito de la organizaciéon, como

calidad, eficiencia y otros estandares de efectividad (p.397).

Segun Toro (2002), se considera desempefio a una 0 mas acciones
realizadas por el sujeto con el fin de obtener resultados. Con esto, el trabajo
puede producir el comportamiento del cuerpo principal para realizar las tareas
laborales como la orientacién, desarrollar el proceso relacionado, el desempefio
de otras ocupaciones que agregan valor al puesto y los principios definidos por
el puesto (Toro, 2010).

En General, el desempefio laboral se define a la calidad de servicio o
trabajo que realiza el sujeto de la organizacién quien a través de sus habilidades
interpersonales y competencias profesiones influye directamente en la empresa

y los logros alcanzados.

Asimismo, el desempefio laboral se esta vinculado a facultad de organizar
y coordinar las acciones personales que al unirse conforman la conducta
organizacional de todos los individuos involucrados en el proceso productivo
(Robbins, 2004).
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2.3.3. Dimensiones del clima laboral
a) Liderazgo

Segun Alfonso et al. (1999), nos indica que el liderazgo es una disciplina,
su formacién afecta conscientemente a un determinado grupo para lograr una

serie de metas preestablecidas y ayudar a satisfacer las necesidades reales del

grupo.
Algunas caracteristicas que demuestran los lideres son:

- Elenfoque

- La capacidad para reconocer oportunidades y dominar el miedo a las fallas
- Elamor a la actividad

- Lavalentia

- Elvalor

- La capacidad de comunicacion

- Laenergia

Segun Noriega (2008), existen algunos rasgos psicologicos inherentes
qgue permiten identificar a los lideres como la inteligencia, voluntad, sociabilidad

y condiciones de autoridad (p. 26).

Por otro lado, Lussier & Achua (2011) indican algunas razones de por qué

el liderazgo es tan relevante.

- El éxito de la organizacién es determinado por la eficacia del comportamiento
de sus lideres.
- Los CEO no manejan las empresas por si solos, por ello se debe fomentar

el liderazgo a toda la organizacion.

b) Motivacion

De acuerdo con Reynaga (2015), la motivacion es la capacidad de un
individuo para satisfacer sus necesidades, lo que la empuja a realizar la accion;

ayuda a activar y mantener el comportamiento del individuo internamente (p.17).

Existen dos tipos de motivacion:
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- Motivacion intrinseca:

De acuerdo con Schunk (2012), la motivacion intrinseca se refiere a la
satisfaccion de realizar una actividad sin recibir una recompensa. Las personas
prestan mas atencion a la tarea a completar y lo satisfactorio que es completarla
y lograr los objetivos propuestos.

- Motivacion extrinseca:

Segun Sanchez & Sifuentes (2018), los factores externos son aquellos
estimulos (recompensas o castigos) del exterior. Estos estan mas relacionados
con el entorno laboral como los salarios, las relaciones laborales entre
comparferos o supervisores, etc. (p.13). Es utilizado para promover la

productividad y compromiso de los trabajadores.

c) Relaciones interpersonales

En la actualidad, El conflicto interpersonal en el lugar de trabajo se debe
en parte a la falta de comunicacion correcta en términos de escucha activa,
empatia y autenticidad (Lapefia, 2012, p.23). Por esta razdén aparece la
necesidad de dominar las destrezas relacionales-comunicativas de los

trabajadores.

De acuerdo con Hancco et al. (2021), coexisten en la empresa diversas
interacciones entre individuos que tienen perspectivas diversas, opiniones,
apreciaciones o educacion diferentes, las cuales podrian incidir el desempefio

laboral e interferir en los objetivos organizacionales.

Asimismo, las relaciones interpersonales estdn compuestas por la
relacion mutua entre dos o mas personas, lo que implica una comunicacion
eficaz, escucha, proponer soluciones de resolucion de conflictos y la verdadera

capacidad de expresion de las personas (Chamorro, 2006).
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2.3.4. Dimensiones del desempefio laboral

a) Sinergia

El concepto de sinergia, aplicado en un contexto organizacional, encaja
con el concepto de fuerza motivacional, de energia Gtil que ayudara al logro de
objetivos y resultados. Es un trabajo coordinado y en conjunto. En estrategia
organizacional, la sinergia esta relacionada con la expresion matemética: 2 + 2
= 5, lo que significa que la combinacion de dos o mas factores es mayor que la

suma de los efectos contemplados por separado (Londofio & Arcila, 2013, p.34).

Por su parte, Sinecio (2018) define este concepto como la combinacion
de parte que forman un objeto nuevo. Por ello, el estudio del objeto nuevo es
diferente del examen de las partes por separados, pues se ha maximizado las

cualidades de cada uno de los componentes (p. 40).

Para Dominguez & Rodriguez (2017), la sinergia esta basada en la
cooperacion, la integracion, en la competencia activa y coordinada de diversas
instituciones. Es un conjunto de componentes que se relacionan entre si para

cumplir uno o mas objetivos, por lo debe primar la afinidad entre las partes (p.11).

b) Proactividad
De acuerdo con Bateman y Crant (1993), citado por Lopez (2010), la

proactividad implica ser capaz de tener iniciativa para generar cambios
constructivos a la par de asumir la responsabilidad de que estos cambios se
lleven a cabo. La proactividad es establecer estrategias para reaccionar de
manera favorable ante las amenazas del entorno (p. 305).

Por otro lado, Holguin & Rodriguez (2020) definen que la proactividad es
una capacidad formativa del caracter y del autodominio que es reforzada a traves
de la autoevaluacion, toma de decisiones y consecucion de objetivos. Es el

resultado de la adaptabilidad y el compromiso laboral (p. 4)

Segun Yarce (2005), citado por Aresti (2018), la proactividad es la
confianza en la fuerza interior personal para tomar iniciativas y asumir
responsabilidades ante circunstancias externas con la finalidad de anticiparse a

los cambios y reaccionar de la mejor manera (p.9).
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C) Responsabilidad

Segun Calderén (2011), la responsabilidad se basa en asumir los
resultados de nuestras acciones y el impacto que pueden generar nuestras
actividades y decisiones en nuestro contexto social (p. 21).

Para Febres (2007), la responsabilidad es equivalente a responder, dar
respuesta al llamado de otro o de nuestra conciencia. Ademas, esta ligado al
cumplimiento de obligaciones, rendicién de cuentas, la obediencia y la ejecucion
de un compromiso, asi como aceptar las consecuencias de nuestras decisiones

y acciones (p.1).

2.4. Definicién de términos béasicos

De acuerdo con las dimensiones descritas en la investifaciéon “clima
laboral y su vinculo con el comportamiento de los trabajadores de enfermeria del

servicio de Ginecologia del HNERM”, procedemos a definir el marco conceptual:

Clima laboral: Espacio en donde individuos que desarrollan su trabajo
diariamente conviven con otros laboradores ya sean de un cargo superior o

subordinados.

Desempefio laboral: Rendimiento de un trabajador por las acciones que realiza
en su trabajo y a la vez es relevante para el proposito de la compainiia.

Liderazgo: Capacidad de una persona para influir, inspirar, organizar y actuar
para lograr sus objetivos y metas, que involucran a personas y grupos dentro del

marco de valores.

Motivacion: Impulso que mueve a las personas a realizar determinadas
acciones o tareas permitiendo activar, dirigir y mantener la conducta hacia las

metas determinadas.

Relaciones Interpersonales: accidn reciproca que establecen dos o mas
personas a través de la comunicacion efectiva para el alcance de los objetivos

comunes
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Sinergia: Trabajo o esfuerzo que desarrollan dos o més personas que en
conjunto producen un mayor efecto o calidad que el que lograrian actuando por

separado

Proactividad: El sujeto u organizacion controla completamente la actitud de su
comportamiento de manera positiva, lo que significa desarrollar de manera

proactiva acciones creativas y audaces para producir mejoras.

Responsabilidad: Cualidad de un individuo cuando inconsciente o
conscientemente cumple con sus obligaciones o promesas y asume las

consecuencias de sus acciones.
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.  HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis
La hipotesis general y especificas para la tesis son las siguientes:
3.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio del

personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.
3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo y el desempefio del

personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Existe relacion significativa entre la dimension motivacién y el desempefio del

personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Existe relacién significativa entre la dimension relaciones interpersonales y el

desemperio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

3.2. Definicion conceptual de las variables

La definiciébn conceptual de las variables son las siguientes:
Variable 1
X = El clima laboral

Segun Chievenato (2000), el clima organizacional es la calidad o atributos
del espacio de trabajo que sus miembros aprecian o advierten e intervienen en
su conducta. (p. 74). Asimismo, Toro (2010) menciona que el clima
organizacional tiene un impacto importante en la motivacion, la satisfaccién o la
productividad; esta determinado por la antigiiedad, la edad, el género y las
condiciones laborales; también se puede mencionar que el ambiente de trabajo

es una variable mediadora entre la sociedad y la conducta del personal.
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Variable 2
Y= El desempefio laboral

De acuerdo a Chievenato (2000) el desempefio laboral se delimita como:
la manera conductual de como un trabajador logra un objetivo establecido; esto
es parte de una estrategia personal para lograr el objetivo. Por ello, se determina
qgue el comportamiento laboral es una serie de operaciones de productividad de

los empleados que se comprometen para lograr los objetivos y estrategias

planteadas (p.210).

Por otro lado, Luthais (2002) como para realizar tareas relacionadas con

Su visidn y metas o sus metas (p. 21).

3.2.1. Operacionalizacién de variables

Para la operacionalizacién de variables se ha elaborado una tabla en

donde se expondran las dimensiones, indicadores y el método a aplicar.

Tabla 2

Operacionalizacién de las variables clima laboral y desempefio del personal

RELACION DE - -
VARIABLES DIMENSIONES INDICADOR METODO TECNICA
XAY .
El clima laboral Grado de ) i fg?:g%i de
y el desempefio  significancia -ltem1al 24 estadistica
del personal de
enfermeria
- Liderazgo -jtem 1 al 4 Encuesta
- Motivacion _ftem 5 al 8 - Encuestas
X = El Clima - Relaciones i - Analisis de
: - ltem 9 al 12 . i
laboral interpersonales interpretacion
s  Encuestas
Y=Desempefio o O bilda ltem 13al 16 _ Apglisis de
laboral P -ltem 172120 interpretacion
d -item 21 al 24
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IV. DISENO METODOLOGICO

En este punto, se introducira la metodologia empleada para obtener los
resultados previstos en la tesis. Primero, se explica el tipo, disefio y método de

la investigacion; luego se describe la poblacion y muestra.

En dltimo lugar, se sefialan las técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos y su mecanismo de procesamiento.

4.1. Tipoy disefio de investigacion

La presente tesis es de tipo descriptivo; debido a que se pretende describir
las dimensiones del trabajo académico el que se puede dividir el clima laboral y
el desempefio laboral de enfermeria por medio de un cuestionario. Asimismo, se
pretende observar y recolectar informacion que permita conocer ambas
variables. Es de tipo correlacional, debido a que es una técnica de disefio no
experimental que ayuda a comprender el vinculo entre dos variablesintimamente
relacionadas. Se pretende correlacionar las dimensiones del instrumento
estableciendo una escala que justifique el cuestionario como instrumento de
medicion valido y confiable. Por ultimo, es de método cuantitativo;ya que se
utilizan datos cuantificables o numeéricos de los cuales se toman muestras

representativas como criterio de validacion.

El disefio de este trabajo es un tipo de corte transversal no experimental;
no experimental, porque el trabajo de investigacion ha estudiado el grado de
correlacién entre las dos variables de clima laboral y desempefio laboral; y de
corte transversal, porque los datos se recopilaron en un espacio temporal. Segun
Fernandez & Pilar (2014), Su prop0ésito es representar variables y considerar su
influencia e interrelaciones dentro de un espacio temporal establecido. Es como

fotografiar lo sucedido (p. 154).
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4.2. Método de investigacion

Esta investigacion fue disefiado por etapas de la siguiente manera:

- Primera etapa: Investigacion y recopilaciéon de referencias bibliogréficas.

- Segunda etapa: Eleccidon de las variables, planteamiento del problema,
desarrollo del objetivo general y especifico y desarrollo del marco teorico.

- Tercera etapa: Disefio metodoldgico

- Cuarta etapa: Procesamiento y andlisis de los datos a través de MS Excel,
SPSS version 25 y estadistico “escala de Likert”.

- Quinta etapa: Ejecucién de la encuesta

- Sexta etapa: Andlisis descriptivos e inferenciales de los resultados

- Séptima Etapa: Preparacion y presentacion del informe final.

4.3. Poblacién y muestra
4.3.1. Poblacién

Segun Toledo (2016), un trabajo investigativo se compone por todos los
elementos (personas, objetos, organismos, registros médicos) que sonparticipes

en los fendmenos definidos y delimitados en el analisis del problema investigado.

Para nuestra investigacion, la poblacion es finita y esta compuesta por 50

profesionales de salud del servicio de Ginecologia del HNERM.
4.3.2. Muestra

Segun Toledo (2016), Una muestra es porcién de la poblacion y puede

definirse como un subgrupo de la poblacion.

Para determinar la dimensién de la muestra, se utilizard una formula que

es aplicable en poblaciones. El nivel de margen de error considerado es del 5%.
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Formula para el tamafio muestral

NxZ2xpxq

n:(N—l)xE2+(Zprxq)

Donde:

n: Tamafio de muestra.

N: Tamafio de la poblacion.

Z: Valor asociado al nivel de confianza con un nivel de 95%.
p: Probabilidad de ocurrencia.

g: Probabilidad de no ocurrencia.

E: Grado error considerado en el estudio.

Al momento de desarrollar la tesis se tomaron los siguientes valores:

N: La poblacion esta conformada por 50 trabajadores del servicio de Ginecologia
del HNERM

Z: 1.96, que corresponde al nivel de confianza con un nivel de 95%.

p: Probabilidad de ocurrencia igual a 0.5.

g: Probabilidad de no ocurrencia igual a 0.5.

E: Grado error considerado igual a 5%.

n=(50*1,962* 0,5 * 0,5) / ((50-1) * 5%2 + (1,962 * 0,5 * 0,5))
n=48,02/1,0829

n = 44,34

n = 44 trabajadores del servicio de Ginecologia del HNERM

A partir de la resolucion de la formula se obtiene el valor 44.34
trabajadores como muestra, pero se considerara el aproximado, es decir, se

tomara como muestra a 44 trabajadores del servicio de Ginecologia del HNERM.
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4.4, Lugar de estudio y periodo desarrollado

El Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins (HNERM) ubicado en Av.
Edgardo Rebagliati 490, Jesus Maria. La ubicacion espacial de la investigacion

se encuentra en la region de Lima, provincia de Lima y distrito de Jesus Maria.

El periodo de desarrollo de la tesis se realiz6 en el afio 2021.

4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de la informacion.
45.1. Técnicas
Muestreo:

En la presente tesis se utilizara la técnica de muestreo aleatorio simple
para conseguir una muestra representativa de la poblacidn y que sea valida para
poder realizar la inferencia en la poblacion de estudio. Esta técnica “se
caracteriza porque cada elemento de la poblacion tiene la misma posibilidad de

ser elegido para formar parte de la muestra” (Canal, 2006, p. 123).
4.5.2. Instrumento

De acuerdo con Casas et al. (2002), la herramienta basica utilizada en la
investigacion por encuestas es el cuestionario, cuyo propadsito es transformar las
variables empiricas que requieren informacién en preguntas especificas que

puedan obtener respuestas confiables, efectivas y cuantificables.

La recoleccion de la informacion se dio a través de un formulario de
preguntas o cuestionario titulado “Clima laboral y su relacién con el desempefio
del personal del servicio de Ginecologia del HNERM” y el instrumento de
medicion fue la escala de Likert.

La presente encuesta fue aplicada a la muestra seleccionada del personal
de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM, para recolectar datos
sobre el objeto de investigacion. La encuesta se tomoO de forma andnima,

individual y virtual a través de Google Form.
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4.6. Andlisis y procesamiento de datos

Para la presente tesis se empled un andlisis estadistico de la muestra
aleatoria del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM, en
la cual se medira la correlacion entre las variables clima laboral y desempefio de
los trabajadores. Para ello, primero, se validé el instrumento de recoleccidon
mediante juicio de expertos, quienes son profesionales de mayor grado
universitario y tienen conocimientos y experiencia del tema de la tesis. Segundo,
se manejo el estadistico Alfa de Cronbach con la intencion de establecer la
confiabilidad de la herramienta. Por ultimo, se utilizo el estadistico de la escala
de Likert como instrumento psicométrico, donde el encuestado respondié a la

afirmacion o item expresando su acuerdo o desacuerdo en una escala ordenada.

En el procesamiento de datos se uso la hoja de calculo MS Excel y el

software estadistico SPSS versidn 25, que procesara la siguiente informacion:

o Prueba de confiabilidad del Instrumento realizada usando el Alfa de
Cronbach en Ms Excel

o Resultados descriptivos en Ms Excel y SPSS version 25

o Después de obtener los datos, utilice el programa estadistico SPSS v.25
y el software Excel para analizar y procesar los datos para la presentacion

de tablas y graficos estadisticos.

4.6.1. Indice de validez

Se valid6 el cuestionario usando el juicio de tres expertos y el alfa de
Cronbach.
Segun Cabero & Llorente (2013), La evaluacion mediante juicio de
expertos consiste esencialmente en pedir a un grupo de individuos que emitan
juicios sobre un objeto, un instrumento, un material didactico o sus opiniones

sobre aspectos especificos (p.14).

La validez del instrumento de recoleccion de datos se efectud a través de

la validez de contenido por los siguientes especialistas. (véase tabla 3).
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Formato de validez del experto (véase, anexo 3).

Tabla 3

Validez del instrumento segun opinion de aplicabilidad

Profesionales

Satisfaccion del

experto
Dr. Sonia Elizabeth Herrera Sanchez Aplicable
Mg. José Angel Porlles Loarte Aplicable

Con el fin de determinar la confiabilidad se proceso la muestra de 44 trabajadores

del HNERM, los cuales mediante la férmula de Alfa de Cronbach (véase tabla 4

y 5), se determiné:

Tabla 4

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 44 100,0

Casos Excluido?® 0 ,0
Total 44 100,0

En cuanto a la confiabilidad de las herramientas de ambiente de trabajo,

utilizamos el Alfa de Cronbach, un indicador de consistencia cuyo valor varia de

Oa 1. Conel que se puede calcular la confiabilidad de las herramientas

utilizadas, si este indicador supera 0,8, decimos alta confianza.

Las bases de datos (véase anexo 6) estan ingresados en el Excel.
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Tabla b

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,930 24

El resultado conseguido fue que el Alfa de Cronbach es 0.930, por ende, la

escala tiene una confiabilidad alta / excelente.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Las bases de datos (véase anexo 4) y el disefio de la estructura de
variables (véase anexo 5) estan ingresados en el Software estadistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) version 25 y MS Excel. El
procesamiento de casos es de 44 trabajadores de la muestra a los cuales se les

tomo la encuesta con 24 items.

Tabla 6

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion

P1 44 3 5 3.77 0.642
P2 44 1 5 3.11 1.224
P3 44 1 5 3.68 0.934
P4 44 2 5 3.68 0.857
P5 44 2 5 3.95 0.834
P6 44 1 5 3.05 1.120
pP7 44 1 5 2.50 1.248
P8 44 3 5 4.25 0.576
P9 44 4 5 4.70 0.462
P10 44 2 5 4.25 0.615
P11 44 3 5 4.27 0.585
P12 44 3 5 4.20 0.594
P13 44 3 5 4.25 0.686
P14 44 2 5 4.09 0.676
P15 44 3 5 4.50 0.550
P16 44 1 5 4.02 0.762
P17 44 1 5 3.16 1.160
P18 44 2 5 3.89 0.784
P19 44 1 5 3.18 1.167
P20 44 1 5 3.93 1.021
P21 44 2 5 4.05 0.680
P22 44 3 5 4.45 0.548
P23 44 1 5 4.23 0.886
P24 44 3 5 4.59 0.542
N valido (por
lista) 44
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Se tiene como resultado que la mayor media es 4,70 que corresponde al item 9.

En el cuestionario correspondiente a los datos generales de la encuesta con
respectos a la cantidad de 44 trabajadores, podemos visualizar por sexo lo
siguiente (véase tabla 7).

Tabla 7

Estadistica de grupos por sexo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  Acumulado

Valido Masculino 16 36% 36% 36%
Femenino 28 64% 64% 100%
TOTAL 44 100% 100%

Figura 2

Estadistica de grupos por sexo

MASCULINO
36%

FEMENINO *
64%

Se puede observar de la figura 2 que los trabajadores que tuvieron mayor
participacion en la encuesta fue el sexo femenino con un 64% y el sexomasculino
con un 36%.

Con respecto a las edades, hubo un rango muy variado, por ello, a continuacion,

se mostrara los datos formados en grupos de edades (véase tabla 8).
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Tabla 8

Estadistica por grupo de edades

Grupos Categoria Frecuencia Porcentaje
De 25 a 35 A 8 18.18%
De 36 a 45 B 24 54.55%
De 46 a 55 C 11 25.00%
De 56 a 65 D 1 2.27%
TOTAL 44 100.00%
Figura 3

Estadistica por grupo de edades

60.00%
54.55%

50.00%
40.00%

0,
30.00% 25.00%

20.00% 18.18%
. 0

10.00%
2.27%

0.00% _—

Se puede observar en la figura 3 que un 54.55% (mayoria) del total de
trabajadores interrogados esta comprendido en el grupo etario de 36 a 45 afios
categoria “B”. Por otro lado, un 2.27% (minoria) del total de trabajadores

encuestados pertenece al grupo etario de 56 a 65 afios categoria “D”.

Respecto a los aflos de servicio, hubo un rango muy variado, por ello, a
continuacion, se mostraran los datos obtenidos de afios de servicio formados en

grupos (véase tabla 9).
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Tabla 9

Estadistica por grupo de afios de servicio

Grupos Categoria Frecuencia Porcentaje
De 0 al0 A 20 45.45%
De11a20 B 19 43.18%
De 21 a 30 C 5 11.36%
TOTAL 44 100.00%
Figura 4

Estadistica por grupo de afios de servicio

A; 45.45%

Puede verse en la figura 4 que un 45.45% de la totalidad de trabajadores
interrogados se encuentra comprendido en el grupo de afios de servicio de 0 a
10 afios categoria “A”. Asimismo, un 43.18% del total de trabajadores
encuestados pertenece al grupo de afios de servicio de 11 a 20 afios categoria
“B”. Se podria decir que casi la mitad de trabajadores del servicio de Ginecologia

del HNERM es nuevo y la otra mitad son empleados antiguos.
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Dimensiones del clima laboral

Dimension 1: Liderazgo

Corresponde del cuestionario a las preguntas del item 1 al item 4, se sumaron

los puntajes y se fij0 la media y la desviacion estandar (véase tabla 10) para

formar los niveles bajo, medio y alto (véase tabla 11).

Tabla 10

Dimension liderazgo

Desv.
N Media Desviacion
estandar
D1 44 14.25 3.043

N véalido (por lista) 44

Calculo para determinar los puntos de intervalos en el puntaje.

Media - 0.75 * Desv. = 14.25 - 0.75 * 3.043 = 11.97
Media + 0.75 * Desv. = 14.25 + 0.75 * 3.043 = 16.53

Tabla 11

Escala codificada de la dimension liderazgo

Rango Escala Cadigo
Menor a 11.97 Bajo 1
Entre 11.98 y 16.53 Medio 2
Mayor a 16.53 Alto 3

52



Tabla 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje .
J valido Acumulado

Vélido Bajo 12 27% 27% 27%
Medio 21 48% 48% 75%
Alto 11 25% 25% 100%
Total 44 100% 100%

Figura5

Distribucidén de porcentajes de la dimensién liderazgo

Alto Bajo

Interpretacion
En latabla 12 y la figura 5, observamos que un 25% considera gque existe
un alto nivel de liderazgo, un 48% considera que se desarrolla un nivel medio y

un 27% considera que existe un nivel bajo.

Podemos observar que, en total, el nivel alto y medio representan un 73%
por lo que se podria decir que el personal de enfermeria del servicio de

Ginecologia tiene un buen nivel de liderazgo que repercute en el clima laboral.
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Dimensiédn 2: Motivacion

Corresponde del cuestionario a las preguntas del item 5 al item 8, se sumaron

los puntajes y se establecidé la media y la desviacion estandar (véase tabla 13)

para formar los niveles bajo, medio y alto (véase tabla 14).

Tabla 13

Dimensién motivacion

Desv.
N Media Desviacion
estandar
D2 44 13,75 3,028

N vélido (por lista) 44

Calculo para determinar los puntos de intervalos en el puntaje.

Media - 0.75 * Desv. =13.75-0.75*3.028 = 11,48

Media + 0.75 * Desv. =13.75+ 0.75*3.028 = 16,02

Tabla 14

Escala codificada de la dimensién motivacion

Rango Escala Cddigo
Menor a 11.48 Bajo 1
Entre 11.49y 16.02 Medio 2
Mayor a 16.02 Alto 3
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Tabla 15

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension motivacion

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje Lo
valido  Acumulado

Véalido Bajo 11 25% 25% 25%
Medio 27 61% 61% 86%
Alto 6 14% 14% 100%
Total 44 100% 100%

Figura 6

Distribucién de porcentajes de la dimension motivacion

Interpretacion
En la tabla 15 y la figura 6, observamos que un 14% considera que existe
un alto nivel de motivacién, un 61% considera que se desarrolla un nivel medio

y un 25% considera que existe un nivel bajo.

Podemos observar que, en total, el nivel alto y medio representan un 75%
por lo que se podria decir que el personal de enfermeria tiene un buen nivel de

motivacion que repercute en el clima laboral.
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Dimension 3: Relaciones interpersonales

Corresponde del cuestionario a las preguntas del item 9 al item 12, se sumaron
los puntajes y se fij0 la media y la desviacion estandar (véase tabla 16) para

formar los niveles bajo, medio y alto (véase tabla 17).

Tabla 16

Dimension relaciones interpersonales

Desv.
N Media Desviacion
estandar
D3 44 17,43 1,605

N vélido (por lista) 44

Calculo para determinar los puntos de intervalos en el puntaje.
Media - 0.75 * Desv. =17.43 - 0.75 * 1.605 = 16,23

Media + 0.75 * Desv. =17.43 + 0.75 * 1.605 = 18,64

Tabla 17

Escala codificada de la dimension relaciones interpersonales

Rango Escala Cadigo
Menor a 16.23 Bajo 1
Entre 16.24 y 18.64 Medio 2
Mayor a 18.64 Alto 3

56



Tabla 18

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimensién relaciones

interpersonales
. . Porcentaje Porcentaj
Escala Frecuencia Porcentaje © ce faje Porcentaje
valido  Acumulado
Valido Bajo 11 25% 25% 25%
Medio 20 45% 45% 70%
Alto 13 30% 30% 100%
Total 44 100% 100%
Figura7

Distribucién de porcentajes de la dimension relaciones interpersonales

 Alto Bajo N

Interpretacion
En la tabla 18 y la figura 7, observamos que un 30% considera que existe
un alto nivel de relaciones interpersonales, un 45% considera que se desarrolla

un nivel medio y un 25% considera que existe un nivel bajo.

Podemos observar que, en total, el nivel alto y medio representan un 75%
por lo que se podria decir que el personal de enfermeria tiene un buen nivel de

relaciones interpersonales que repercute en el clima laboral.
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Dimensiones del desempefio laboral
Dimension 1: Sinergia

Corresponde del cuestionario a las preguntas del item 13 al item 16, se sumaron
los puntajes y se establecio la media y la desviacién estandar (véase tabla 19)

para formar los niveles bajo, medio y alto (véase tabla 20).

Tabla 19

Dimension sinergia

Desv.
N Media Desviacion
estandar
D1 44 16,86 2,086

N vélido (por lista) 44

Calculo para determinar los puntos de intervalos en el puntaje.

Media - 0.75 * Desv. = 16.86 - 0.75 * 2.086 = 15,30
Media + 0.75 * Desv. = 16.86 + 0.75 * 2.086 = 18,43
Tabla 20

Escala codificada de la dimension sinergia

Rango Escala Cadigo
Menor a 15.30 Bajo 1
Entre 15.31y 18.43 Maedio 2
Mayor a 18.43 Alto 3
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Tabla 21

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension sinergia

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje Lo
valido  Acumulado

Valido Bajo 9 20% 20% 20%
Medio 24 55% 55% 75%
Alto 11 25% 25% 100%
Total 44 100% 100%

Figura 8

Distribucién de porcentajes de la dimension sinergia

Interpretacion
En la tabla 21 y la figura 8, observamos que un 25% considera que existe
un alto nivel de sinergia, un 55% considera que se desarrolla un nivel medio y un

20% considera que existe un nivel bajo.

Podemos observar que, en total, el nivel alto y medio representan un 80%
por lo que se podria decir que el personal de enfermeria tiene un buen nivel de

sinergia que repercute en el desempefio laboral.
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Dimensién 2: Proactividad

Corresponde del cuestionario a las preguntas del item 17 al item 20, se sumaron
los puntajes y se fij0 la media y la desviacion estandar (véase tabla 22) para

formar los niveles bajo, medio y alto (véase tabla 23).

Tabla 22

Dimension proactividad

Desv.
N Media Desviacion
estandar
D2 44 14,16 3,444

N valido (por lista) 44

Calculo para determinar los puntos de intervalos en el puntaje.
Media - 0.75 * Desv. = 14.16 - 0.75 * 3.444 = 11,58

Media + 0.75 * Desv. =14.16 + 0.75 * 3.444 = 16,74

Tabla 23

Escala codificada de la dimensién proactividad

Rango Escala Cadigo
Menor a 11.58 Bajo 1
Entre 11.59y 16.74 Medio 2
Mayor a 16.74 Alto 3

60



Tabla 24

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension proactividad

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje Lo
valido  Acumulado

Véalido Bajo 11 24% 24% 24%
Medio 24 52% 52% 76%
Alto 11 24% 24% 100%
Total 46 100% 100%

Figura 9

Distribucién de porcentajes de la dimensién proactividad

Interpretacion
En la tabla 24 y la figura 9, observamos que un 24% considera que existe
un alto nivel de sinergia, un 52% considera que se desarrolla un nivel medio y un

24% considera que existe un nivel bajo.

Podemos observar que, en total, el nivel alto y medio representan un 76%
por lo que se podria decir que el personal de enfermeria tiene un buen nivel de

proactividad que repercute en el desempefio laboral.
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Dimension 3: Responsabilidad

Corresponde del cuestionario a las preguntas del item 21 al item 24, se sumaron
los puntajes y se establecid la media y la desviacion estandar (véase tabla 25)

para formar los niveles bajo, medio y alto (véase tabla 26).

Tabla 25

Dimension responsabilidad

Desv.
N Media Desviacién
estandar
D3 44 17,32 1,986

N vélido (por lista) 44

Calculo para determinar los puntos de intervalos en el puntaje.
Media - 0.75 * Desv. =17.32 - 0.75*1.986 = 15,83

Media + 0.75 * Desv. =17.32 + 0.75* 1.986 = 18,81

Tabla 26

Escala codificada de la dimension responsabilidad

Rango Escala Cddigo
Menor a 15.83 Bajo 1
Entre 15.84y 18.81 Medio 2
Mayor a 18.81 Alto 3
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Tabla 27

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension responsabilidad

Porcentaje Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje Lo
valido  Acumulado

Valido Bajo 5 11% 11% 11%
Medio 28 64% 64% 75%
Alto 11 25% 25% 100%
Total 44 100% 100%

Figura 10

Distribucién de porcentajes de la dimension responsabilidad

Interpretacion
En la tabla 27 y la figura 10, observamos que un 25% considera que existe
un alto nivel de sinergia, un 64% considera que se desarrolla un nivel medio y un

11% considera que existe un nivel bajo

Podemos observar que, en total, el nivel alto y medio representan un 89%
por lo que se podria decir que el personal de enfermeria tiene un buen nivel de

responsabilidad que repercute en el desemperio laboral.
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Variable 1: clima laboral

Corresponde del cuestionario a las preguntas del item 1 al item 12, se sumaron
los puntajes y se establecio la media y la desviacién estandar (véase tabla 28)
para formar los niveles bajo, medio y alto (véase tabla 29).

Tabla 28

Variable clima laboral

Desv.
N Media Desviaciéon
estandar
Variable 1 44 45.43 6.518

N valido 44

Calculo para determinar los puntos de intervalos en el puntaje.
Media — 0,75 * Desv. =45.43 - 0,75 * 6.518 = 40.54
Media + 0,75 * Desv. =45.43 + 0,75 * 6.518 = 50.32

Tabla 29

Escala codificada del clima laboral

Rango Escala Cadigo
Menor a 40.54 Bajo 1
Entre 40.55 y 50.32 Medio 2
Mayor a 50.32 Alto 3
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Tabla 30

Distribucion de frecuencias y porcentajes del clima laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido Bajo 9 20.5 20.5 20.5
Medio 27 61.4 61.4 81.8
Alto 8 18.2 18.2 100.0
Total 44 100.0 100.0

Figura 11

Distribucién de porcentajes del clima laboral
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Interpretacion

Segun la tabla 30 y figura 11, un 61.4% del personal de enfermeria del servicio
de Ginecologia del HNERM sostiene que la variable clima laboral consiguié un
nivel medio, un 20.5% afirma que logré un nivel bajo y un 18.2% alcanzé un nivel

alto.
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Variable 2: desempefio del personal

Corresponde del cuestionario a las preguntas del item 13 al item 24, se sumaron
los puntajes y se establecio la media y la desviacién estandar (véase tabla 31)
para formar los niveles bajo, medio y alto (véase tabla 32).

Tabla 31

Variable desempefio laboral

Desv.
N Media Desviacién
estandar
Variable 2 44 48,34 6,481

N valido 44

Calculo para determinar los puntos de intervalos en el puntaje.
Media — 0,75 * Desv. =48.34 - 0,75 * 6.481 = 43.48
Media + 0,75 * Desv. = 48.34 + 0,75 * 6.481 = 53.20

Tabla 32

Escala codificada del desempeifio laboral

Rango Escala Cadigo
Menor a 43.48 Bajo 1
Entre 43.49 y 53.20 Medio 2
Mayor a 53.20 Alto 3
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Tabla 33

Distribucion de frecuencias y porcentajes del desempefio laboral

. . Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 8 18.2 18.2 18.2
Medio 27 61.4 61.4 79.5
Alto 9 20.5 20.5 100.0
Total 44 100.0 100.0

Figura 12

Distribucién de porcentajes del desempefio laboral
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Interpretacion

Segun latabla 33y la figura 12, un 61.4% del personal de enfermeria del servicio
de Ginecologia del HNERM sostiene que la variable desempefio laboral
consiguio un nivel medio, un 20.5% afirma que obtuvo un nivel alto y un 18.2%

logré un nivel bajo.
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5.2. Resultados Inferenciales

Hipodtesis especifica 1

Hipotesis Alternativa Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el

desemperio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Hipodtesis Nula Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y el

desemperio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Utilizamos el estadistico Rho de Spearman para la correlacion entre la dimension

liderazgo y el desempeiio laboral; ya que son variables ordinales.

Tabla 34

Correlacion entre liderazgo y desempefio laboral

LIDERAZGO DESEMPENO
LABORAL

Rho de LIDERAZGO Coeficiente de 1,000 ,505™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 44 44

DESEMPENO Coeficiente de 505" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 44 44

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

En la Tabla 34, se obtuvo un coeficiente de correlacion de r = 0.505, p = 0.000
(p <0.05), rechazando asi la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alternativa.
Por tanto, se puede comprobar estadisticamente que hay un vinculo significativo
entre el liderazgo y el desempefio del personal de enfermeria del servicio de
Ginecologia del HNERM.
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Puede verse que el coeficiente de correlacion tiene una magnitud positiva

considerable.
Hipotesis especifica 2

Hipdtesis Alternativa Hz: Existe relacion significativa entre la motivacion y el

desempefio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Hipdtesis Nula Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el

desempefio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Utilizamos el estadistico Rho de Spearman para la correlaciéon entre la dimension

motivacion y el desemperio laboral; ya que son variables ordinales.
Tabla 35

Correlacién entre motivaciéon y el desempefio laboral

MOTIVACION DESEMPENO
LABORAL

Rho de MOTIVACION  Coeficiente de 1,000 717
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 44 44

DESEMPENO Coeficiente de 7177 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 44 44

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

En la Tabla 35, se obtuvo el coeficiente de correlacion de r = 0.717, donde
p=0.000 (p <0.05), se rechaz6 la hipétesis nula y se acepté la hipdtesis
alternativa. Es asi que se demuestra estadisticamente que existe un vinculo
significativo entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de
enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.
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Se expone que el coeficiente de correlacion es de una magnitud positiva

considerable.

Hipotesis especifica 3

Hipotesis Alternativa Hs: Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y el desempefio del personal de enfermeria del servicio de
Ginecologia del HNERM.

Hipdtesis Nula Ho. No existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y el desempefio del personal de enfermeria del servicio de
Ginecologia del HNERM.

Utilizamos el estadistico Rho de Spearman para la correlacion entre la dimensién
relaciones interpersonales y el desempefio laboral, ya que son variables

ordinales.

Tabla 36

Correlacion entre relaciones interpersonales y el desempefio laboral

RELACIONES .
INTERPERSO DESEMPENO
NALES LABORAL
Rho de RELACIONES Coeficiente de 1,000 ,493"
Spearman INTERPERSONALES correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 44 44
DESEMPENO Coeficiente de 493" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,001 :
N 44 44

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

En la Tabla 36, se obtuvo un coeficiente de correlaciéon de r = 0.493 con una
p=0.000 (p <0.05), rechazando asi la hip6tesis nula y aceptando la hipotesis

alternativa. Por tanto, se puede comprobar estadisticamente que existe una
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relacion significativa entre la relacion interpersonal y el desempefio laboral del

personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.
Se expone que el coeficiente de correlacion es de una magnitud positiva media.
Hipotesis general

Hipdtesis Alternativa H1: Existe relacion significativa entre el clima laboral y el

desemperio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Hipdtesis Nula Ho: No existe relacion significativa entre el clima laboral y el

desemperio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.

Utilizamos el estadistico Rho de Spearman para la correlacion entre la variable

clima laboral y el desempefio laboral; ya que son variables ordinales.

Tabla 37

Correlacion entre el clima laboral (agrupada) y el desempefio laboral

CLIMA DESEMPENO
LABORAL LABORAL

Rho de CLIMA LABORAL  Coeficiente de 1,000 , 708"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 44 44

DESEMPERNO Coeficiente de ,708™ 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 44 44

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

En la Tabla 37, se obtiene un coeficiente de correlacion de r = 0.708, donde p
=0.000 (p <0.05) con lo cual se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis
alternativa. Por tanto, se puede comprobar estadisticamente que existe una
relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral del personal

de enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM.
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Se observa que el coeficiente de correlacion es de una magnitud positiva

considerable.

5.3. Otro tipo de resultados estadisticos, de acuerdo con la naturaleza

del problemay la hipétesis

Prueba de Normalidad
Tabla 38

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. |Estadistico gl Sig.

LIDERAZGO ,240 44 ,000 ,810 44 ,000
MOTIVACION 323 44 ,000 A72 44 ,000
RELACIONES ,229 44 ,000 ,810 44 ,000
INTERPERSONALES

SINERGIA 277 44 ,000 ,801 44 ,000
PROACTIVIDAD 277 44 ,000 ,801 44 ,000
RESPONSABILIDAD 341 44 ,000 , 7156 44 ,000
DESEMPENO ,310 44 ,000 179 44 ,000
LABORAL

CLIMA LABORAL ,310 44 ,000 179 44 ,000

a. Correccion de significaciéon de Lilliefors

Debido a que la muestra tiene un tamafio de 44 trabajadores del servicio de

Ginecologia del HNERM, es decir, es finita, se utiliza la prueba de normalidad de

Shapiro-Wilk. En la tabla 38, se puede visualizar que, en las dos variables de

estudio con sus respectivas dimensiones, los datos no siguen una distribucién

normal. Por ello, se utiliza la prueba estadistica de Spearman para pruebas no

paramétricas.
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Prueba de Confiabilidad

Para estudio de confiabilidad de datos en nuestro trabajo de investigacion, se

utilizé el estadistico Alfa de Cronbach.

Tabla 39

Prueba de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,930 24

De acuerdo con la tabla 39, se obtuvo que el Alfa de Cronbach es 0.930, por

ende, la escala tiene una confiabilidad alta / excelente.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados

Hipotesis especifica 1

Se obtiene un coeficiente de correlacion de r = 0.505, donde p = 0.000 (p <0.05)
con lo cual se rechazan la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Asi
pues, se puede demostrar estadisticamente que existe una relacion significativa
entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio
de Ginecologia del HNERM. Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion

es de una magnitud positiva considerable.

Hipodtesis especifica 2

Se obtiene un coeficiente de correlacién de r = 0,717, donde p = 0,000 (p <0,05)
con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Por
tanto, se puede demostrar estadisticamente que existe relacion significativa
entre la motivaciéon y el desempefio laboral del personal de enfermeria del
servicio de Ginecologia del HNERM. Se puede apreciar que el coeficiente de

correlaciéon es de una magnitud positiva considerable.

Hipotesis especifica 3

El coeficiente de correlacién de r = 0.493 se obtiene con p = 0.000 (p <0.05), en
el cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Por tanto,
se puede comprobar estadisticamente que existe relacion significativa entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral del personal de enfermeria
del servicio de Ginecologia del HNERM. Se puede apreciar que el coeficiente de

correlacion es de una magnitud positiva media.

Hipotesis general

Se obtuvo un coeficiente de correlacién de r = 0,708, donde p = 0,000 (p <0,05)
con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Por
lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que existe relacion significativa

entre el clima laboral y el desempefio laboral del personal de enfermeria del
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servicio de Ginecologia del HNERM. Se puede apreciar que el coeficiente de

correlacion es de una magnitud positiva considerable.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En el trabajo investigativo se estudio la variable clima laboral y desempefio de
los empleados, y se obtuvieron los siguientes resultados: el coeficiente de
correlacion r=0.708, p = 0.000 (p <0.05), con lo cual se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alternativa. Por ello, se comprueba estadisticamente hay
una relacién significativa entre el clima laboral y el desempefio del personal de
enfermeria del servicio de Ginecologia del HNERM. Se puede apreciar que el
coeficiente de correlacion es de una magnitud positiva considerable

Otro estudio que resulta similar respecto a las variables clima laboral y
desempeiio laboral corresponde a la Tesis desarrollada por Vilema (2018)
titulada "correlacion de los factores del clima laboral con el desempefio de los
trabajadores. Caso de estudio: Codiempaques del Ecuador’, su objetivo es
determinar las variables del clima organizacional en las dimensiones de
comunicacion interpersonal, autonomia en la toma de decisiones y motivacion
laboral para la variable clima organizacional y bajo las dimensiones productividad

laboral, eficacia y eficiencia laboral para la variable desempefio laboral.

El analisis descriptivo de la tesis respecto a la variable clima laboral tiene
resultados importantes en las siguientes dimensiones: dimensién comunicacion
interpersonal en que se concluyé que el personal considera que es apropiada y
los medios usados para comunicarse son suficientes para entender los mensajes
e interrelacionarse con otras areas; la dimensién de autonomia para la toma de
decisiones permite concluir en que los empleados realizan su labor de manera
responsable, comprenden las necesidades del trabajo diario y pueden tomar
decisiones en el trabajo; y la dimension de motivacion laboral permite concluir
que los beneficios médicos son suficientes y existe conformidad con el salario
mensua, el tiempo de vacaciones son suficientes y los deseos de los empleados

estan en linea con la politica de trabajo. Con respecto a la variable desempefio
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laboral se obtuvieron estos resultados de las dimensiones: dimension
productividad laboral puesto que se concluyo que el personal consigue efectuar
las asignaciones eficazmente, el nivel de produccion es coherente con las
politicas de la organizacion y siempre alcanzan las metas organizacionales;
dimensién eficacia en la que se concluyo que los empleados cumplen las metas
en los plazos establecidos y tareas asignadas y conocen muy bien sus funciones
por lo que desarrollan su trabajo con calidad; y la dimension eficacia laboral en
la que se concluyd que existe responsabilidad, su conocimiento técnico posibilita
el desenvolvimiento en sus puestos y ejecutan sus tareas con liderazgo y

participacion.

Con respecto al andlisis inferencial de las variables clima de trabajo y
desempefio laboral, Vilema (2018) estableci6 que hay un coeficiente de
correlacién r=0.862, con una p=0.000 (p < 0.05) con lo cual se concluye que la
conducta laboral obedece rigurosamente al ambiente laboral puesto que

mantienen una magnitud positiva muy fuerte.

Otro estudio que resulta similar respecto al analisis inferencial de las variables
clima laboral y desempefio del personal corresponden a la Tesis desarrollada por
Salas (2017) titulada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en instituciones
prestadoras de servicios de salud publicas”. El propésito es establecer el vinculo
entre ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral del personal del Centro de
Salud San Genaro y del Hospital Maria Auxiliadora. Comoresultado, el coeficiente
de correlacion del Centro de Salud San Genaro es r = 0.662, el coeficiente de
correlacién del Hospital Maria Auxiliadora es r =0.877, yel generalmente asumido
Sig. = 0.000 (p <0.05), evidenciando que hay un vinculo entre clima laboral y

satisfaccion laboral.

Otro estudio que resulta similar respecto al analisis inferencial de las variables
clima laboral y desempefio del personal corresponde a la tesis desarrollada por
C. Montoya (2018) titulada: “Clima laboral y satisfaccion laboral de trabajadores
de una institucion publica del distrito de Truijillo”. El objetivo es establecer el
vinculo entre el entorno laboral y la satisfaccién laboral. Los resultados muestran

gue hay un pequefio vinculo directo entre el ambiente y la satisfaccion en el sitio
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de trabajo con un r = 0,15. A nivel de la dimensién relacibn con la
jefatura/superior con la dimensién satisfaccion en relacion con los superiores,
presenta una relacion directa de magnitud grande con un r> 0.3, una magnitud
pequefia con sentido negativo con las dimensiones satisfaccion con las
condiciones fisicas y satisfaccion con su trabajo con un r>-0.10. Asimismo, la
dimensién de relacion interpersonal se correlaciona negativamente, y en
magnitud grande se relaciona con el grado de satisfaccién de participar al tomar
de decisiones r> 0.5; las dimensiones de satisfaccion con su trabajo y
reconocimiento son moderadas, con un coeficiente de r > 0,3. En términos de
satisfaccion con los superiores y satisfaccion con la condicion fisica, ha
alcanzado una magnitud pequefa (r> .10); la dimensiéon reconocimiento del
trabajo alcanzo relaciéon directa y en magnitud moderada con las dimensiones
satisfaccion en relacion con sus superiores y satisfaccion con las condiciones
fisicas (r>.30); y, en magnitud pequefia con la dimension satisfaccion con su
trabajo (r>.10). Por ultimo, la dimensién de autonomia al momento de ejecutar
un trabajo esta directamente relacionada con el grado de satisfaccion con los
superiores y la satisfaccion con las condiciones fisicas (r> .30) en una medida
media; y, en muy pequefia medida, con la dimension de la Satisfaccion laboral
(r>. > .10).

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes
El autor de la investigacién se responsabiliza por la informacion emitida en el
presente informe final de investigacion, de acuerdo al Reglamento del cédigo de

Etica de investigacion de la UNAC, Resolucion del Consejo Universitario N° 260-
2019-CU.
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CONCLUSIONES

En relacion al objetivo especifico 1, el resultado obtenido para el coeficiente Rho
de Spearman es r= 0.505, siendo una correlacion positiva considerable. Se
determina que existe una relacion significativa entre la dimension de liderazgo
y el desempeiio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del

Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins.

En relacion al objetivo especifico 2, el resultado obtenido para el coeficiente Rho
de Spearman es r= 0.717, siendo una correlacion positiva considerable. Se
determina que existe una relacion significativa entre la dimension de
motivacion y el desempefio del personal de enfermeria del servicio de

Ginecologia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins.

En relacion al objetivo especifico 3, el resultado obtenido para el coeficiente Rho
de Spearman es r= 0.493, siendo una correlacion positiva media. Se determina
que existe una relacion significativa entre la dimension de relaciones
interpersonales y el desempefio del personal de enfermeria del servicio de

Ginecologia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins.

En relacion al objetivo general, el resultado obtenido para el coeficiente Rho de
Spearman es r= 0.708, siendo una correlacion positiva considerable. Se
determina que existe una relacion significativa entre el clima laboral y el
desempefio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins.
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RECOMENDACIONES

Primero:

Se recomienda a la jefatura del servicio de Ginecologia del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins generar un espacio mas abierto a la participacion
autonoma y se incluya a los trabajadores para tomar decisiones con el fin de
promover el liderazgo personal y colectivo. Asimismo, se recomienda organizar
actividades nuevas en los servicios y a dirigir/ guiar a los subordinados de forma

justa e imparcial
Segundo:

Se recomienda que la jefatura del servicio de Ginecologia del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins promueva espacios de interrelacion entre
comparieros con el fin de que puedan formar un vinculo méas cercano y unido de
tal forma que mejoren sus relaciones interpersonales. Ello generara que se
sientan comodos en el trabajo, que sean mas receptivos con los problemas
organizacionales y personales y que puedan tener una actitud comprensiva y un

trato cordial entre comparfieros y con sus pacientes.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Clima laboral y su relacion con el desempefio del personal de enfermeria del servicio de Ginecologia del Hospital Nacional

Edgardo Rebagiiali Martins

PROBLEMA GENERAL o5 o enerar 1P OTESIS GENERAL R Am pe = DIMENSIONES ~ INDICADORES METODO
sCualesTarelacionentreel Conocerlarelacionentreel La relacionentre el clima
Clima Laboral y el clima laboraly el laboral y el desempeno del Xn¥ o ) - Andlisis de
desempefodel personal de desempenodel personal de personal de enfermena del El clima laboraly el Grado designificanda - Sionificativo relacian
enfermeria del Serviciode enfermeria en el servicode servicio de Ginecologia del desempenodel - Mo significativa estadistica
Ginecologia del HMERM? Ginecologia del HNERM. HMERM es significativo. personalde enfermena

FROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS -

ESPECIFICOS ESPECIFICOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODO
Jduerelacionexiste entre & Uleterminar [a relacion que Existe relacion signmcatva
liderazoo v el desempefio existe entreel liderazgo v &l entre el liderazgoy el - Liderazgo - Calificacion
del personal de enfermeria desempefodel persaonal de desempefiodel pesonal de X =El Clima laboral - Motivacian - Calificacion
del Serviciode Ginecologia enfermeria del Servicio de enfermeria del Serviciode - Relaciones - Calificacion
del HNERM? Ginecologia del HNERM Ginecologia del HNERM interpersonales
iQuérelacionexiste entrela Determinar |a relacion que Existerelacion significativa
motivacion y el desempefio existe entre la motivacion y  entre la motivaciony el - Encuestas
del personal de enfermeria el desempefio del personal desempenodel pesonal de - Revisionde
del Servicio de Ginecologia de enfermeria del Servicode enfermeria del Servicio de publicaciones
del HNERM? Ginecologia del HWERM Ginecologia del HNERM - Anilisis de

¥= Desempefio interpretacion

iOué relacion existe entre Determinar la relacion que Existe relacionsignificativa laboral - Sinergia - Calificacion
las relaciones existe entre las relaciones entrelas relaciones - Proactividad - Calificacion
interpersonales ¥ gl interpersonales ¥ el interpesonales y &l - Responsabilidad - Calificacion

desempefodel personal de
enfermeria del Servicio de
Ginecologia del HHERM?

desempefodel personal de
enfermeria del Servicio de
Ginecologia del HWERM

desempenodel personal de
enfermeria del Serviciode
Ginecologia del HMERM
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Anexo 2: Cuestionario

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL CLIMA LABORAL Y EL
DESEMPENO DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE
GINECOLOGIA DEL HNERM

FECHA: EDAD: SEXO:

ANOS DE SERVICIO EN LA EMPRESA:

Lea las preguntas y responda con rapidez. Queremos tu primera impresion. 5é
honesto en tus respuestas, recuerda que no hay respuestas buenas ni malas.
Todas deben ser respondidas. Ninguna debe quedar en blanco. Marca con una

"X tu respuesta. Usa la siguiente tabla.

1 MNunca 2 Casi nunca 3 Ocasionalmente 4 Casi siempre 5 Siempre

CLIMA LABORAL

ASPECTO
LIDERAZGO
1 La jefatura inmediata se preocupa porgue sus subordinados
conozcan como se realiza el trabajo en el servicio.
2 A la jefatura inmediata le agrada organizar actividades
NUEVas en sus servicios.
3 Las ordenes impartidas por el jefe inmediato son justas e
imparciales
4 El jefe inmediato faculta a los trabajadores para ejercer
autonomia y poder en la toma de decisiones.
MOTIVACION

5 | En su organizacion hay un ambiente de trabajo agradable.

5 La organizacion sabe reconocer el esfuerzo y logros de los
empleados.

La organizacion brinda incentivos econdmicos como
7 | estrategia de motivacidn que satisfacen mis necesidades
basicas.

Se sienten con animo y energia para realizar adecuadamente
su frabajo.
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RELACIONES INTERPERSONALES

9

Me siento capacitado para entablar una comunicacion cordial
con mis pacientes

10

Siento tendencia hacia una actitud comprensiva para los
problemas de los demas.

11

Intento ayudar a mis colegas para resolver mas facilmente sus
problemas.

12

Mi grupo de trabajo es cercano conmigo y me hacen sentir
comodo.

DESEMPENO LABORAL

ASPECTOS

SINERGIA

13

e logran los objetivos planeados cuando se realizan trabajos
en equipo con el personal de enfermeria

14

Se generan vinculos y ambientes de trabajo colaborative y de
confianza.

15

Usted colabora para cumplir los objetivos del equipo.

16

El trabajo en eguipo con ofros servicios de enfermeria es
bueng.

PROACTIVIDAD

17

La insfitucion recoge las sugerencias v comentarios del
personal que contribuyan positivamente con la organizacion.

18

Usted idenfifica las causas de un problema y propone
intervenciones para solucionarlo

19

La institucion promueve la liberfad de actuacion de sus
trabajadores y anima a que dejen sus miedos a equivocarse

20

Se propone metas individuales que le permiten ser mas
responsables, comprometerse v participar en la institucion.

RESPONSABILIDAD

21

Considera que entre sus companeros hay responsabilidad y
apoyo para el cumplimiento de las tareas.

22

Consgidera que usted cumple responsablemente las tareas que
su jefe le encomienda.

23

Los recursos que brinda la instifucion son suficientes vy
adecuado para el cumplimiento responsable de sus tareas.

24

Azume con responsabilidad las consecuencias negativas de
sUs acciones, demostrando compromiso v deseos de mejora.

92



Anexo 3: Validez del instrumento

Figura 13

Ficha de validacion del cuestionario por Sonia Elizabeth Herrera Sanchez

FICHA PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA
|.-DATO S DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Mombras v Apellidos: Sonia Elizabeth Herrera Sanchez

Maximo grado scadéemico alcanzado: Dra. en Medio Ambientz v Desarrcllo
Sostenible

Ezpecialidad: Basstria en Tecnologia de Alimentos v Agroindustriz; Massiria en
Sistemas Integrados de Gestion Calidad, Seguridad y Medio Ambiente, MBA en
gestion de Riesgos.

Imstitucion donde labora: Facultad de Ingenieriz Qwimica de la Universidad

Macional del Callao
.- DATOS DEL PLAN DE TESIS

Titulo:

“Clima laboral v su relacién con el desempeno del perscnal de enfermeria del

servicio de Ginecologia del Hospital Hacional Edgarde Rebagliati Martins"
Problema:

;Cual es la relacicn entre el clima laboral v el desemperic del perscnal de

enfermeria del servicio de Ginecologla del HHERM?

Sub problemas:

- ¢0ué relacion existe entre el liderzzzo v el desempefo dsl personal de

enfermeria del Servicio de Ginecologiz del HMERM?
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- d0ue relacion existe entre la motivacion y el desempeno del perzonzl de
enfermeria del Sarvicio de Ginecologia del HMERM?
- ¢QJue relacion existz entre las relacicnes interpersocnzles v el desempeno del

personal de enfermeria del Servicic de Ginecologia del HMERM?

.- DATOS DEL CUESTIONARID DE ENCUESTA

El objetivo del cuestionano de encuesta:

Conocer la relacion entre el clima laboral v el desemperio del persomal de

enfermeria del servicio de Ginacologia del HMERM.

Problema que se relacionan con el cusestionario de encuesta:

- ¢0ué reladién existe entre el liderazgo vy el desempeno del personal de enfermeria
del Servicio de Ginecclogia del HNERM?

- ¢0ue relacion existz entre la motivacion y el dezempeno del personzl de
enfermeria del 3arvicio de Ginecologia del HMERM?

- ¢Queé relacion existz entre las relacicnes interperzonzles v el desempefio deal

personal de enfermeria del Servicic de Ginecologia del HMERM?

lil.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marear con un check (") donde considera que corresponda

Exigencias para la validacidn del cuestionario CUMFLE | NO CUMPLE

1.- El cbjetivo del cuestionaric, tieme relacién com uno o W

mas problemas del proyecio de investigacion.

2.- El objstivo del cusstionario es claro y entendible. W
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3.- Las instrucciones gue se dan en el cuestionaric son

claras.

4 - Las preguntas del cuestionario guardan relacion con su
objetive

5.- Las preguntas tiena secuencia logica

.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas

validas

T.- Mo se tiemen preguntas desconocidas

&.- El cusstionario ez confiable para los propositos de la

investigacian.

'ff( itd '-E '
S

FIRMA DEL WALIDADOR
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Figura 14

Ficha de validacion del cuestionario por José Angel Porlles Loarte

UNIVERSIDAD MACIONAL DEL CALLAD
FACULTAD OF (GENTERLE QURfICA

AR e B oA b o a! Perd. M oo g indepenmlen o

FICHA PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA
L-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

kMombres y Apellidos: JOSE ANGEL PORLLES LOARTE
Maximo grado academico alcanzado: MAGISTER

Especiahdad: ADMINISTRAC IOM
Institucion donde labora: UMAC

Il.- DATOS DEL PLAN DE TESIS

Titulo:

"Chma laboral y su relacion con el desempeno del personal de enfermeria del
sernvicio de Ginecologia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martin5“|

Problema:
i Cual es la relacion entre el Clima Laboral y el desempeno del personal de

enfermeria del Servicio de Ginecologia del HNERM?

Sub problemas:
- i Que relacion existe entre el liderazgo y el desempenio del personal de
enfermeria del Servicio de Ginecologia del HNERM?

- ;Qué relacion existe entre la motivacion y el desempeno del personal de
enfermeria del Senvicio de Ginecologia del HNERM?

- ;Que relacion existe entre las relaciones interpersonales y el desempefio
del personal de enfermeria del Servicio de Ginecologia del HNERM?
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UMIVEREIDAD MACIONAL DEL CALLAD
FACLALTAD OF INGEMTERE QURICA

S e B evitenano O Perg. J00 afles o indeperhlen o™

ll.- DATOS DEL CUESTIOMARID DE ENCUESTA
El obietivo del cuestionarno de encussta:

Conocer la relacion entre el cima laboral y el desempenc del personal de enfermeria

del servicio de Ginecologia del HNERM.

- ;Que relacion existe entre el liderazgo y el desempeno del personal de
enfermeria del Servicio de Ginecologia del HNERM?

- ;Que relacion existe entre la motivacion y el desempeno del personal de
enfermeria del Servicio de Ginecologia del HNERM?

- ;Que relacion existe entre las relacicnes interpersonales y el desempenc del
perscnal de enfermeria del Servicio de Ginecologia del HNERM?

lll.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check () donde considera que cormesponda

Exigencias para ka validacion del cuestionario CUMPLE | MO CUMPLE
1.- El chjetivo del cuestionano, tiene relacon con und o mas W
problemas del proyecto de investigacion.
2.- Bl chjetive del cuestionano es claro y entendible. X
3- Las instrucciones gue s2 dan en el cuestionario son X
claras.
4 - Las preguntas del cuestionario guardan relacion con su X
objetivo
5.- Las preguntas tiene secuencia logica X
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD OF INGENTERIA QUIMICA

“ANO def Bicontenano o Pers. 200 ofios de mdepenidencis®

@

6.- Los encuestados tenen capacidad para dar respuestas X

validas
7.- No se tienen preguntas desconocidas X
X

8.- El cuestionario es confiable para los propositos de la
investigacion.

\

FIRMA DEL VALIDADOR

JOSE ANGEL PORLLES LOARTE
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12
12
15
14

"

39
41

11
1

45

12
12
12

23

45

"

40

39
32
44

34
47

10
10
10
10
11

20

15
12

30
43

39
32
36
46

17
14
16
18
17
17
19
15
19
16
18
19
16

15

Kl

10

38

13
13
1

15
11
"

ar
46

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19

41

39
42
33
40

35
33
42
43

10
10
11

13

12
25

10
14
13
18
16

43

13
1

14
20

43

42

42
45

54
45

17
13

21

12

46

[+
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Ayuda

Yentana

Ampliaciones

B B
EE

Utilidades

Graficos

Analizar

Transformar

Datos

Ver

Editar

Archivo

SHE B e w H M M

|22:P14

|‘u’isible: 43 de 43 variables

woc| A P13 | P14 | J

L

JP1|dr2| P3|l Pa| ¢ D1|dwi|dlPs |l Ps |l P7| P8 | ¢ D2| & w2l Pa| P10 | P11 |l P12| & D3 | &5 W3 &”DCL{'

Afios_|
trabajo

X0

A5 @5

11

[¥]

47

17
17
18
20

14
14
20

16
15
20

15
18

12

40

46

52
53
29

58

52
45

16
14
13
14
16
15
15
16
15
20

16
15
7
14
14
17
15
17
16
19
15
7
15
15
14

"

16
15
16
7
17
7
17
7
19
18
18
7
20

15
23

40

45

54
30
45

47

15
15

49

45

29

30

31

47

36
38

50

12

43

39
60

58

15
"

43

15
16
15
14
15
13

42

a1

34
50
49

47

25

38

39

40

41

49

15

14

48

19
20

42

kT

45

46

47

v

Vista de datos

|Unic0de:DN |

[IBM 5PSS Statistics Processor estd listo |

101



Ayuda

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Graficos

Analizar

Ver Datos Transformar Al

Editar

Archivo

|‘u’isiblei 43 de 43 variables

SHe M = B0 8 B 9«

|22: P14

var

var

var

var

WDD
L

P15 | dre| & Da | @wa | dlr17| 1| P19 P20 & D5 | G ws | P21 | P2z | P23 | P24 | ¢ D6 | & We &DDLd

[k]

52
60
41

18
20

18

20

19
20

16
17
15
20

1

14
16
16
18
1w
16
20

43

15
15
15
i
11

46

53

16
13
18
16
16
11

40

55
43

1w
12

15
10
14
17
18
20

33

35
46

10
13

16
12
17
18
18
1w
17
19
20

37
47

10

40

14
18
16
18
14
19
16

13
14
15
16
17
18
19

ar

i

45

10
12
16
14

45

55
43

18

[H

21

EX
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Archive  Editar  VWer Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HE M-~ B2 6 B 496
4

Visible: 43 de 43 variables

:

P15 dllP16| & D4 | @wa | P17 allp1s| P19 llP2o) & D5 | @ ws | allp21| P22 | gl P23 dllP2e) & D6 &w&fmxdwm . . . B
L
% ] 4 4 16 2 3 4 3 4 14 2 4 4 5 4 17 2 47 2 =
27 5 4 15 1 4 4 4 4 16 2 4 5 4 5 18 2 49 2
28 5 5 20 3 5 5 4 5 19 3 5 5 5 5 20 3 59 3
29 5 5 19 3 3 4 3 4 14 2 4 4 5 4 17 2 50 2
30| 4 4 16 2 4 4 3 4 15 2 4 4 5 4 17 2 48 2
[ 31 ] 5 4 17 2 3 4 3 3 15 2 5 4 4 5 18 2 50 2
32 4 4 16 2 4 4 4 3 15 2 4 4 4 5 17 2 48 2
3 4 3 16 2 4 3 4 4 15 2 4 4 5 4 17 2 48 2
En 5 5 19 3 4 4 4 4 16 2 4 5 4 5 18 2 53 2
T 4 4 16 2 3 4 4 4 15 2 4 4 5 4 17 2 48 2
T 4 4 16 2 5 4 4 3 18 3 4 5 4 5 18 2 52 2 |
7 4 4 16 2 4 4 4 4 16 2 4 4 5 5 18 2 50 2
38 5 5 19 3 5 5 5 4 19 3 5 4 5 5 19 3 57 3
39 5 5 18 2 4 4 4 4 16 2 4 4 5 5 18 2 52 2
40 5 4 17 2 4 4 4 4 16 2 4 4 5 4 17 2 50 2
o 4 4 17 2 4 4 4 4 16 2 5 5 4 5 19 3 52 2
a2 ] 5 4 18 2 4 3 4 3 18 3 4 5 5 5 19 3 55 3
43 4 4 17 2 3 3 4 4 14 2 4 4 5 4 17 2 48 2
44 5 3 18 2 2 5 5 5 17 3 5 4 5 5 19 3 54 3
45
=
£l e et et e i e it e e e [*]
—
Vista de datoslw
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Anexo 5: Estructura de variables en SPSS

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

SHe M- BLA0F 0 B 2196

| Nombre H Tipo “ Anchura “Decimales” Etiqueta “ Valores H Perdidos H Columnas H Alineacién H Medida H Rol
1 Edad Numérico 8 0 {0, FEMENI... Ninguno 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada s
2 Sexo Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 = Derecha &> Nominal “ Entrada
3 Afios_trabajo Numérico 8 0 bNinguno Ninguno 6 = Derecha i Ordinal  Entrada
4 P1 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 = Derecha i Ordinal N Entrada
5 P2 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 = Derecha il Ordinal N Entrada
[ 6 P3 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada
7 P4 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 = Derecha i Ordinal “ Entrada
8 D1 Numérico 8 0 LIDERAZGO Ninguno Ninguno 4 = Derecha & Escala “ Entrada
[ 9 w1 Numérico 8 0 LIDERAZGO {1, BAJO}... Ninguno 4 = Derecha &> Nominal “ Entrada
P5 Numérico 8 0 Ninguno vNinguno 4 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
1 P6 ‘Numérico 8 0 vNinguno Ninguno 4 = Derecha il Ordinal  Entrada
12 P7 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 = Derecha ol Ordinal \ Entrada
13 P8 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 = Derecha il Ordinal N Entrada
14 D2 Numérico 8 0 MOTIVACION Ninguno Ninguno 4 = Derecha & Escala N Entrada
15w Numérico 8 0 MOTIVACION {1, BAJO}... Ninguno 4 =Derecha & Nominal e Entrada
16 P9 Numeérico 8 0 Ninguno Ninguno 4 = Derecha il Ordinal i Entrada
£ P10 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 5 = Derecha ol Ordinal  Entrada
18 P11 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 5 = Derecha il Ordinal “ Entrada
19 P12 Numérico 8 0 bNinguno Ninguno 5 = Derecha i Ordinal N Entrada
20 D3 Numérico 8 0 RELACIONES I... Ninguno Ninguno 5 = Derecha & Escala “ Entrada
w3 Numérico 8 0 RELACIONES |... {1, BAJO}... Ninguno 5 = Derecha &> Nominal i Entrada
DCL Numérico 8 0 CLIMA LABORALYNinguno Ninguno 5 = Derecha & Escala “ Entrada
WDCL Numérico 8 0 CLIMA LABORAL {1, BAJO}...  Ninguno 5 = Derecha {I Ordinal “ Entrada
P13 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 5 = Derecha i Ordinal -
nA44 nl i 0 o nL. nL Fd =0 Lo, MO divn L NEEl o |}|
Vista de variables
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Graficos  Utilidades  Ampliaciones

Archivo  Editar

Ver

Datos  Transformar

Analizar

Ventana

Ayuda

SHe I -« B30 i BE

21 D@

| Nombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta " Valores " Perdidas || Columnas " Alineacidn || Medida " Ral
25 P14 Numérico 8 0 Ninguno MNinguno 5 Derecha ol Ordinal “ Entrada <]
26 P15 Numérico 8 0 MNinguno MNingunao 5 Derecha ol Ordinal “w Entrada
27 P16 Numérico 8 0 MNinguno Minguno 5 Derecha 4l Ordinal “ Entrada
28 D4 Numérico 8 0 SINERGIA Ninguno Minguno 5 Derecha & Escala “ Entrada
29 Wwa MNumérico 8 0 SINERGIA {1, BAJO}... | Minguno 5 = Derecha &5 Nominal “ Entrada
PaT Numérico 8 0 Minguno Minguno 5 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
31 P18 Numérico 8 0 MNinguno Ninguna 5 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
32 P19 Mumeérico g 0 MNinguno Mingunao 5 = Derecha il Ordinal “w Entrada
33 P20 MNumérico i 0 MNinguno Minguno 5 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
34 D5 MNumérico 8 0 PROACTIVIDAD  NMinguno Minguno 5 Derecha & Escala ™ Entrada
W5 Numérica 8 0 PROACTIVIDAD {1, BAJO} . Ninguno 5 Derecha | g Nominal . Entrada
36 P21 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 5 Derecha il Ordinal “ Entrada
37 P22 Mumeérico 8 0 MNinguno Minguno 5 Derecha il Ordinal “ Entrada
38 P23 MNumérico i 0 MNinguno Minguna 5 = Derecha il Ordinal “w Entrada
39 P24 Numérico 8 0 Ninguno Minguno 5 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
D6 Numérico 8 0 RESPONSABI... Minguno Minguno 5 = Derecha & Escala “w Entrada
W6 Numérico 8 0 RESPONSABI _ {1, BAJO} . Ninguno 5 =Derecha | g Nominal . Entrada
42 DOL Mumeérico 8 0 DESEMPERND ... MNinguno MNingunao 5 = Derecha & Escala “ Entrada
43 WDDL Numérico 8 0 DESEMPEND ... {1, BAJO}... Minguno 5 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
44
45
47
48 L
-
S [

Vista g2 tos

Vista de v&riablesl
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Anexo 5: Base de datos para calcular el Alfa de Cronbach

bachxlsx - Excel Suheiko Maricielo Armijos Guerrero {
Archivo Inicio Insertar Disposicion de pagina Farmulas Datos Revisar Vista Programador Ayuda Acrobat @  ;Qué desea hacer? 15 Compar
Alas S I
D E F G H 1 J K L 1 ] [u} P ] R 5 T 1] ) W ¥ ¥ z Af | AB | AC | AD | AE AF AG AH 1
3
ARDS
EDAD SEXO gIIEEHVI Pl P2 P3 P4 P5 P6E FP?7 P8 P39 PO PH P12 PI2 P PI5 PIE PI7 PIE P13 P20 P21 P22 P23 P24 SUMA [Sumatoria)
4 clo
5 51 0 28 Suetal 4 1 2 4 4 2 1 4 5 5 5 4 5 5 5 4 2 5 3 5 [ 5 4 5 33 |ataias 0930
3 k] i 2 Suetez B 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 116 |K[nimero de items)s 24
7 4 1 9 Suetod 3 3 a 3 3 3 2 3 4 4 3 4 3 4 4 a 2 4 2 3 a 4 4 5 79 | Wi[Varianza de cada ite 15,66
# 45 1 3 Gujetod 4 2 3 3 4 2 1 4 5 4 5 5 4 4 5 3 3 4 3 5 4 5 4 4 a0 | We[Warianza total) = 15343
E] 44 1 23 Sujetob 4 3 4 4 3 3 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 E 4 4 3 4 4 4 an
10 40 0 1 Suetol 4 z 4 4 4 H 1 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 4 3 5 5 5 5 5 a8 )
il a4 0 g Susto? 32 2 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 2 3 2 4 4 4 4 4 93 K E Vi
12 47 1 20 Sujgte® 3 1 3 3 3 1 1 3 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 3 3 2 = — -
13 a0 0 4 Suetod 3 2 2 3 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 4 5 4 5 100 K-1 Vt
1* 43 1 5 Sujetold 3 2 3 2 4 3 1 4 5 4 4 4 4 4 4 3 a 4 2 a a 4 4 5 a2
15 3 0 3 Suetoll 3 1 3 3 2 1 1 4 5 2 4 a 3 2 4 1 1 3 2 1 3 5 4 4 65
16 8 i 0 Sujetolz 3 2 4 2 2 2 1 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 z 2 4 2 3 2 4 7
7 a7 i & Sujetold 4 3 4 4 4 3 2 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 a2
1a 45 i & Sujetold 3 2 3 3 3 5 1 4 5 4 4 4 5 4 4 5 1 3 1 2 3 4 1 4 7%
1a k] i 5 Sujetols 3 2 3 3 3 2 2 4 4 4 5 4 5 5 5 5 2 E 2 3 4 5 4 4 a6
20| 33 1 5 Sujetolf 4 1 4 4 3 1 1 5 5 5 5 4 4 3 3 4 1 4 1 2 4 5 4 5 a2
21 42 0 2 Sujetol? 3 z 1 H 3 H 1 4 4 4 3 4 4 3 4 4 1 4 1 1 4 4 3 4 70
2| 4 0 25 Sujtold 3 2 3 2 3 3 1 4 5 5 5 4 3 4 5 4 3 4 1 3 4 5 3 5 a4
23| 42 1 4 Sujstold 4 3 3 4 4 2 2 5 5 4 4 3 5 4 5 4 3 z 1 4 4 5 3 5 a8
4| 42 0 20 Sueto20 3 1 4 5 4 1 1 5 5 5 4 4 3 3 4 4 2 4 2 4 4 5 5 5 a7
25| 45 i & Sujeto 4 4 5 5 5 4 a 5 5 5 4 5 5 5 5 4 a 4 4 5 5 5 5 5 109
| 4 i 2 Sueto2z 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 a 4 3 4 4 5 4 5 93
7| 43 i 13 Sujeto23 4 4 5 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 a3
25| 55 1 0 Sujetod 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 115
23| 40 0 5 Supta?5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1
20| 40 1 5 Sujetos 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 a4
3 52 0 12 Sujeto2? 5 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 2 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 a5
2| 53 1 12 Sujgo2s 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 17
@ 2 0 3 Sugte2s 4 4 4 4 5 4 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 3 4 4 4 5 4 02
| 40 0 5 Sujgtodn 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 a3
#®| 54 i 23 Sujetod 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 3 5 5 4 4 5 45
3| a0 i & Sueto3z 3 a 4 4 4 3 a 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 a 4 4 4 5 a2
7| 45 i 5 Sujetod3 3 4 4 3 4 4 a 5 5 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 45
| 45 1 5 Sujetodd 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 102
33| 6 0 9 Sujtods 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 a5
40| 38 1 12 Sujetod 4 4 5 4 5 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 102
# k] o & Suetod? 4 4 4 4 5 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 a8
42| &0 0 15 Sujeto3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 115
43| 42 1 1 Supteds 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 100
[E T 1 g Suptedd 4 5 4 4 5 3 3 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 101
45| 50 1 25 Sujptodl 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 a9
45| 49 1 5 Sujetodz 4 4 4 3 4 3 3 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 104
47| 42 0 14 Suetods 4 a 4 3 5 3 a 4 5 4 5 5 5 4 4 4 a 3 4 4 4 4 5 4 96
] T i & Suetodd 3 3 2 3 4 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 5 5 5 5 4 5 5 a8 C
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