NOMBRE DEL TRABAJO:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA CENTRO DE SALUD CHILCA HUANCAYO 2023

ASESORA:
e Mag. Yupanqui Quispe, Maruja

AUTORES:
e Bach. Huaman Vivas, Consuelo Julia

e Bach. Vilcamiche Llactahuaman,
Carmen Soledad

RESUMEN DEL SOFTWARE DE DETECCION DE SIMILITUDES

3.-CLIMA ORGANIZACIOMAL_ (1).docx

10470 Words
60 Pages
Nov 6, 2023 4:16 PM GMT-5

® 5% de similitud general

tal combmato de fars las s e

- 5 Base de datos de Intesreet

® Excluir del Reporte de Similitud
o Matessal bollblbograM

o Bt sl

= B yes de Texto enClusdos rmsdrnud imenie

Reporte de s malimued

60899 Characters
7.9MB

Nov 6, 2023 4:18 PM GMT-5




UNIVERSIDAD
ROOSEVELT

(Rj

St

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

TESIS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA CENTRO DE SALUD CHILCA
HUANCAYO 2023

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ENFERMERIA

AUTORES
Bach. Huaman Vivas, Consuelo Julia

Bach. Vilcamiche Llactahuaman, Carmen Soledad

ASESORA
Mg. Yupanqui Quispe, Maruja

LINEA DE INVESTIGACION

Salud publica y epidemiologia

HUANCAYO - PERU

2023



DEDICATORIA

Este trabajo va dedicado a mis padres; quienes
con sus sabios consejos han sabido guiarme,
inculcdndome siempre valores morales y éticos,
a mi esposo e hijos por su apoyo incondicional

y constante para lograr mi objetivo.
Consuelo

Dedico este trabajo a Dios porgue gracias a él
he logrado concluir mi carrera. A mis queridos
padres, a pesar que ya no estan a mi lado,
siempre me han cuidado y guiandome desde el
cielo. A mi esposo e hijos, por ser mi fuente de
motivacion e inspiracion para  seguir
superandome cada dia mas y asi poder luchar y

tener un mejor futuro.

Carmen



AGRADECIMIENTO

A Dios, por guiarnos y nunca abandonarnos en
los momentos mas dificiles.

A las autoridades y docentes de la escuela
profesional de enfermeria de la Universidad
Privada de Huancayo Franklin Roosevelt, por el
esfuerzo invertido en nuestra formacion
académica.

De manera especial a nuestra asesora: Mg.
Maruja Yupanqui Quispe quien sin escatimar
ningun esfuerzo nos brindo el apoyo en todo el
proceso de ejecucion del trabajo.

Agradecer al equipo de salud del C.S. de Chilca
en especial a las licenciadas de enfermeria por
su apoyo incondicional durante la ejecucion de

nuestro trabajo de investigacion.

Consuelo y Carmen



PAGINA DE JURADO

PRESIDENTE

Dra. Lizbeth Karina Alvarez Gamarra

SECRETARIO

Mag. Silvia Elizabeth de la Calle Robles

VOCAL

Mg. Maruja Yupanqui Quispe



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Los bachilleres Consuelo Julia Huaman Vivas con documento de identidad Nacional N°
20118352 y Carmen Soledad Vilcamiche LLactahuaman con documento de identidad N°
19943964 de la Universidad Privada de Huancayo “Franklin Roosevelt” de la facultad de
Ciencias de la salud de la escuela profesional de enfermeria. El trabajo de investigacion
titulada “Clima organizacional y desempeiio laboral del personal de enfermeria centro de
salud Chilca Huancayo 2023”, es de nuestra autoria y declaramos bajo juramento que todos
los documentos adjuntos son auténticos, asi como todos los datos e informacion presentados
en este trabajo son veraces. En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante
cualquier falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacién

aportada, por lo cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas acadéemicas vigentes de la

Universidad.
Huancayo,11 de diciembre del 2023
Bach. Consuelo Julia Huamén Vivas Bach. Carmen Soledad Vilcamiche
DNI: 20118352 LLactahuaman

DNI: 19943964



indice

(0T - (1] - TSSO PR PTURPOURTUPRRN [
(DT [ or: 1 o] - FH TS U PSP P PP PRTPRPROPOPPPPPR i
o =10 (Tl [ 1111 4 (o TR U S PP PP TPV PRPRPRORON ii
Lo T o 3 U - Uo o SRS iv
Declaratoria de autentiCidad ..............ooveiiiiriiiiie s %
indice vi
RESUMEN ...ttt b ettt esab e e bt e e st e et e e sneeenneesnneas 7
ABSTRACT ettt ettt et be e R et e b e s et e b ann e reennre e 8
I INTRODUCCION......coiimiimiimrinisseeteseesssss st 9
I, IMIETODO ..ottt 19
2.1. Tipo y disefio de 1a INVESTIGACION ..........c.ciiiiiiiie e 19
2.3. Poblacion, MUESIa Y MUESLIEO.......cc.eiieirieieiieseerie e sie e e sie e e sre e e ee e e nreeneens 19
2.4. Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos ...........ccccoereireneiiieneneeee e 20
2.5, PrOCEAIMIENTO .. .uiiiiieiiitee ettt 20
2.6. Método de analisis de dat0S..........coriririririie e 21
2.7, ASPECLOS ELICOS .....voeieeiieceseeeee ettt sttt sttt 21
[l RESULTADOS ...ttt ettt et b et an e e nbe e 22
IV, DISCUSION ..ottt 26
V. CONCLUSIONES.......oot ittt sttt e b e 29
VI. RECOMENDACIONES ...ttt 30
VI, REFERENCIAS ...ttt ettt nne e 31
ANEXOS ..ttt ettt na e b pe e nneeenes 36

Vi



RESUMEN

Este estudio tuvo como Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en las enfermeras del centro de salud Chilca
Huancayo 2023. Método: Estudio de nivel basico de enfoque cuantitativo con disefio no
experimental de tipo descriptivo correlacional y de corte transversal; la poblacion estuvo
conformada por 60 enfermeros que laboran en el centro de salud Chilca, el universo muestral
se determino a través del muestreo no probabilistico por conveniencia; la técnica aplicada
para la medicién de datos de ambas variables fue la encuesta y como instrumentos se aplicd
el cuestionario. Resultados: Los hallazgos relacionados a la variable de clima organizacional
muestran que del 100 % (60) de profesionales de enfermeria encuestados, el 81% (49)
perciben un clima organizacional regular, mientras que el 15% (9) consideran que el clima
organizacional es adecuado y solo el 3,3% (2) de enfermeros perciben un clima
organizacional inadecuado. Asi mismo referente al desempefio laboral el 61,7% (37) tienen
un buen desempefio laboral, mientras que el 21,7% (13) tienen un regular desempefio laboral
y solo el 16.7% (10) tienen un desempefio laboral malo. Conclusién: Se determind que existe
una relacion positiva muy leve entre las variables de clima organizacional y el desempefio
laboral de las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023. Con p-valor (sig.=
0,049 < 0.05).

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral.



ABSTRACT

The objective of this study was: To determine the relationship between organizational
climate and work performance of nurses at the Chilca Huancayo 2023 health center. Method:
A basic level study of quantitative approach with a non-experimental design of descriptive
correlational and cross-sectional type; the population consisted of 60 nurses working in the
Chilca health center, the sample universe was determined through non-probabilistic
sampling by convenience; the technique applied for the measurement of data of both
variables was the survey and the questionnaire was applied as instruments. Results: The
findings related to the organizational climate variable show that of the 100% (60) of the
nursing professionals surveyed, 81.7% (49) perceive a regular organizational climate, while
15% (9) consider that the organizational climate is adequate and only 3.3% (2) of the nurses
perceive an inadequate organizational climate. Likewise, 61.7% (37) have a good work
performance, while 21.7% (13) have a regular work performance and only 16.7% (10) have
a poor work performance. Conclusion: It was determined that there is a very slight positive
relationship between the organizational climate variables and the work performance of the
nurses of the Chilca Huancayo 2023 health center. With p-value (sig.= 0.049 < 0.05)

Key words: Organizational climate, work performance.



l. INTRODUCCION

Los trabajadores son el recurso mas importante de una organizacion, son quienes prestan
servicios profesionales y técnicos con el fin de alcanzar sus objetivos y metas. Por ello la
Unica forma de alcanzar el progreso de la institucién y sobre todo el bienestar personal es a
través del compromiso de los subordinados con la organizacion, por la cual cada institucion
busca mejorar el ambiente de trabajo y aumentar la productividad sin perder el recurso
humano. Actualmente el clima organizacional de las instituciones se ve afectado por los
cambios econdmicos, politicos, tecnoldgicos y sociales, afectando negativamente el
ambiente laboral; llevando que los trabajadores se sientan insatisfechos y desmotivados
repercutiendo directamente en el desempefio laboral (1).

El enfermero desempefia una funcién importante en prestar servicios de calidad y un buen
trato al usuario; la mayoria de ellos no se muestran satisfechos frente a su entorno laboral,
sienten no ser valorados por su trabajo y piensan no tener el control. Un clima organizacional
inadecuado se convierte en fuente de estrés e influye negativamente en el desempefio laboral,
una persona que presenta insatisfaccion disminuye su capacidad de rendimiento y no cumple
con las expectativas de la institucion (2).

El clima organizacional abarca el ambiente psicosocial y muestra la relacién con el trabajo
cotidiano; también es considerado como un factor que trasciende en el desempefio laboral.
Por ello el Ministerio de Salud considera como el conjunto de actitudes del trabajador frente
a los procesos institucionales y a las condiciones de su entorno (3).

La realidad mundial del contexto laboral de enfermeros evidencia que en México existe
manifestaciones sociales por la condicion laboral, en necesidad de capacitaciones continuas
y asesorias. Asi mismo, estudios previos evidencian que el 43% de enfermeros develaron
que su entorno laboral casi siempre les permite desenvolverse adecuadamente, mientras que
el 7% algunas veces; los paises que presentan mayor prevalencia de personas motivados con
19% son EEUU y China (4).

Como también estudios desarrollados en Estado Unidos evidencia que el 51% de las
enfermeras tenian un clima de trabajo positivo, mientras que el 30,9 % de los profesionales
de enfermeria tuvo un nivel de desempefio competente (5).

Asi mismo a través de una encuesta realizada en Colombia muestra que el 24% de
trabajadores evidencia que su desempefio laboral fue muy bueno, 53.33% bueno, de 14.67%

el desempefio fue regular y solo del 8% el desempefio fue deficiente (6).



En Per0 el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), indica que el 24.4% entre
médicos y enfermeros en la ciudad de Lima y Callao muestran insatisfaccion laboral,
mientras que el 44.6% de enfermeras indican estar insatisfechos por el honorario y el sueldo
que reciben; el 35.3% por la oportunidad de una capacitacion, el 43.9% muestran
insatisfaccién por la infraestructura del servicio; mientras que el 42% de enfermeros por los
materiales y equipamiento para prestar servicios de salud a los pacientes (7).

Asi mismo una investigacion evidencia que en la ciudad de Lima el clima organizacional
percibido por el enfermero en un 56% es regular y en 24% bueno, frente a las dimensiones
se evidencia que tienen un nivel regular en estructura con 72%, toma de decisiones 66.7%,
comunicacion 49.3%; liderazgo 66.7%, confort 69.3%, identidad 52%, y motivacion 68%,
innovacion 78.7%(8).

En Chiclayo estudio realizado en los enfermeros perciben un clima laboral promedio en un
66.7%, saludable 21.4% y 11.9% percibe un clima organizacional no favorable; asi mismo
Uceda encontrd que el 72.1% presenta un clima laboral medianamente favorable y el 25.6%
favorable (9).

Los enfermeros de Callao en 24.5% presentan un desempefio laboral insuficiente para la
institucion, 78.8% tienen de 6 a mé&s afios de servicio, 93.8% contaron con una especialidad,
63% de enfermeros indican tener sobrecarga de trabajo, 70.2% mencionan no recibir
capacitaciones y 37% indican una presion laboral del jefe (10).

En Huancayo se evidencia que el 72% de enfermeros tienen un nivel regular de clima
organizacional, 28% nivel malo. Mientras que el 76% tienen un rango regular de desempefio
laboral y 24% un rango malo (11).

El centro de salud de Chilca no es ajeno a estos hechos, ya que se observd que existe una
alta carga laboral, poca comunicacion interpersonal y la cooperacion entre enfermeros es
menor, no se evidencia apoyo mutuo; mientras que los espacios donde laboran son reducidos
generando incomodidad en los enfermeros, afectando el desempefio laboral en la atencién
del paciente. Cada dia se ven obligados a adaptarse a dicha realidad; por lo que si existiera
altos niveles de satisfaccion laboral mejoraria el trabajo en equipo y la calidad de atencién
de enfermeria seria adecuado, esto se ve reflejado en la satisfaccion de los usuarios externos.
La condicién de trabajo influye sobre la calidad de vida laboral y calidad de servicio que
brindan el personal de enfermeria en el centro de salud de Chilca. Ademas, los propios
enfermeros encuentran incomoda la carga de trabajo excesiva en espacios reducidos, lo cual

tiene un impacto negativo en su desempefio y bienestar. En consecuencia, se crea un entorno
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laboral inadecuado que fomenta comportamientos poco éticos, como hacer gestos, utilizar
sarcasmo, mostrar conductas no profesionales, demostrar apatia, hostilidad, etc.
Actualmente no se cuenta con datos estadisticos que reflejen la situacion de clima
organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria por lo que surge la necesidad
de desarrollar la presente investigacion.

Por lo descrito anteriormente se consider6 importante mencionar estudios que son
contextualizados en diferentes universidades por ello se mencionan los siguientes
antecedentes:

Ledn 1. desarroll6 un estudio titulado clima organizacional y desempefio laboral en centros
de salud publicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022, con el objetivo de determinar la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de trabajadores del centro de salud
de Cusco. Método: estudio bésico no experimental contd con la participacion de 60
trabajadores del centro de salud. Resultados: el 55% de colaboradores del centro de salud
perciben un nivel medio de clima organizacional, 35% clima laboral bajo, 10% clima laboral
alto. Mientras que el 46,7% presentan un desempefio laboral medio, 45% desempefio bajo y
solo el 8,3% presentan un desempefio laboral alto. Conclusién: determiné que existe una
relacion significativa positiva alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral con
valor de significancia de p=0,035 < 0,05 (12).

Ochante M. desarrollo un estudio titulado clima organizacional y desempefio laboral del
personal de enfermeria en area Covid-19. Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2022.
Con el objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria. Método: estudio observacional descriptivo correlacional,
conto con la participacion de 95 trabajadores de salud a quienes se aplicé cuestionarios para
la recoleccion de datos. Resultados: el 48,4% percibe un clima organizacional medio,
mientras que el 51,6% tienen un desempefio laboral medio. Conclusién: Se encontré una
relacion positiva entre las variables de clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria determinada a través del coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendal obteniendo un valor de 0,208 (13).

Silva Y. efectudé un estudio titulado clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de un Centro de Salud de Huaraz, 2022; con el objetivo de determinar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en un centro de salud. Método:
investigacion no experimental correlacional, la poblacion estuvo conformada por 60

trabajadores de la salud. Resultados: el 86,67% perciben un clima organizacional medio y el
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13,33% clima organizacional alto, mientras que el 60% presenta un desempefio laboral
medio y 40% un desempefio alto. Conclusion, determind que existe relacion significativa y
positiva entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral con valor de
rho=0,319, p<.0.5 (14).

Céceres K. llevd a cabo una investigacion titulada el clima organizacional relacionado al
desempefio laboral del personal de un Centro de Salud en Puente Piedra Lima 2021. Con el
objetivo de establecer la relacion entre las variables de clima organizacional y desempefio
laboral del personal de salud. Método: estudio basico correlacional no experimental, la
muestra estuvo constituida por 70 profesionales de la salud a quienes se aplico la encuesta
como técnica de recoleccion de datos. Resultados: EI 99% de personal indican que el clima
organizacional esta por mejora y solo el 1% refiere que no es saludable; mientras que el 99%
muestra un desempefio laboral medio y solo el 1% desempefio bajo. Conclusion: identificd
que existe relacion directa entre clima organizacional y desempefio laboral de trabajadores
de salud del Centro de Salud Puente Piedra con un valor de sig. (p=0,006<0,05) (15).
Quinonez B. desarrollaron un estudio titulado clima organizacional y desempefio laboral de
los licenciados (as) en enfermeria del C.S. Aparicio Pomares, Huanuco 2019. Con el objetivo
de determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los licenciados
en enfermeria. Metodo: estudio observacional, transversal analitico, conté con la
participacion de 38 enfermeros a quienes aplicaron la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Resultados: se obtuvo que el 84,2% de enfermeros perciben un
clima organizacional adecuado y el 84,2% muestran un buen desempefio laboral.
Conclusién: determind que existe relacion entre las variables de clima organizacional y
desempefio laboral en el personal de enfermeria del Centro de Salud Aparicio Pomares (16).
Gomez A.y Caro M. efectuaron un estudio titulado clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores del Centro de Salud Santa Luzmila | — Comas, 2019. Con el objetivo
de establecer la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores del Centro de Salud. Método: estudio correlacional cont6 con la participacion
de 53 trabajadores. Resultados: el 88,7% de trabajadores indican que el clima organizacional
se debe mejorar, 11,3% que es saludable. Asi mismo el 58,5% presenta un desempefio laboral
alto y nadie tuvo un desempefio bajo. Conclusion: se identifico que existe relacién
significativa entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral en el personal
del Centro de Salud Santa Luzmila I. (p =0.028 < 0.05) (17).
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También se cuenta con antecedentes a nivel internacional como: Salazar L. desarrollé una
investigacion titulado Clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral del
personal de enfermeria del Hospital General Guasmo Sur de la ciudad de Guayaquil, 2022.
Cuyo objetivo fue establecer la influencia del clima organizacional del desempefio laboral
para el planteamiento de una estrategia que mejore la relacion de estas variables en el
personal de enfermeria. Método: Estudio de enfoque cuantitativo con disefio no experimental
y de corte transversal, la recoleccion de datos se realizo con una encuesta, la poblacion estuvo
constituida por 203 enfermeras. Resultados: muestran que existe una relacién directaentre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del Hospital con
un p de 0,000 y un nivel de significancia de 0,01 (18).

Pino E. Granja A. y Nifio Y. desarrollaron un estudio titulado Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalo,
2021. Cuyo objetivo fue analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal de salud. Método: El estudio fue de enfoque cuantitativa, de tipo empi-
rica, descriptivo correlacional. La poblacién fue de 30 colaboradores a quienes se aplico la
técnica de la encuesta y un cuestionario. Resultados: Demuestran que existe coincidencia
entre las respuestas de la variable clima organizacional y desempefio laboral, donde 43%
indico que el medio ambiente les permite desenvolverse adecuadamente casi siempre, el 7%
indicé algunas veces. Conclusion: existe una relacion directa entre ambas variables (19).
Mero 1. desarrollo una investigacion titulado Relacién entre clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal en una clinica prestadora externa de salud en el Canton
Duran, 2021. Cuyo objetivo fue determinar la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral en el personal de salud. Método: El estudio fue cuantitativo,
correlacional, con una muestra de 72 personas a quienes se aplicd los cuestionarios.
Resultados: demuestran que existe poco desarrollo profesional y falta de infraestructura para
la variable de clima organizacional, referente al desempefio laboral existieron dificultades al
momento de realizar ciertas tareas por falta de conocimiento y habilidad. Conclusion: existe
correlacion positiva moderada y significativa entre las variables (20).

La teoria basada en fundamentos cientificos y con mayor énfasis en el tema es la teoria de
fenomenoldgica de Patricia Benner, para adquirir una experiencia se basa en el conocimiento
racional y analitico; quiere decir que no depende del tiempo que lleve la persona realizando
la actividad, sino de la cantidad de situaciones reales que le brindan herramientas para

utilizarlas posteriormente (21).
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El personal de enfermeria al iniciar su formacién e ingresar al mundo laboral perciben el
entorno a través de situaciones recurrentes, aceptando las reglas y planes de estudio de
manera rigida, sin tener experiencia para comprender el entorno y el anélisis para tomar
decisiones, repercutiendo ello a en su desempefio laboral.

Esta teoria se centra en lograr que el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria
se centre en ejercer una praxis que responda a la realidad o necesidad de cada paciente, que
los cuidados brindados a cada usuario sean adecuados y esto se verad reflejado con la
satisfaccion de los pacientes; el desempefio de las enfermeras dependerd mucho del clima
organizacional en la que se encuentre.

El clima organizacional es el ambiente predominante dentro de una organizacion, tal como
es percibido por sus empleados; representa las percepciones, actitudes y sentimientos
compartidos de los individuos hacia diversos aspectos del entorno laboral. El clima
organizacional esta influenciado por una variedad de factores, incluyendo estilos de
liderazgo, patrones de comunicacion, normas laborales, sistemas de recompensa y politicas
organizacionales (22).

El clima organizacional puede tener un impacto significativo en las actitudes, motivacion,
satisfaccion laboral y desempefio de los empleados. Un clima positivo puede llevar a niveles
mas altos de compromiso, satisfaccion laboral y productividad, mientras que un clima
negativo puede resultar en un aumento de la rotacion de personal, ausentismo y una
reduccion en el desempefio organizacional (23).

Las caracteristicas clave del clima organizacional incluyen:

Atmosfera: La "sensacion” general de la organizacion, incluyendo su apertura, amabilidad y
sentido de pertenencia. Un clima positivo fomenta la cooperacion, la confianza y el respeto
mutuo entre los empleados.

Comunicacién: La calidad y efectividad de los canales de comunicacion dentro de la
organizacion. Un clima que fomenta la comunicacién abierta y honesta promueve el
intercambio de informacion, la colaboracion y la resolucion de problemas.

Liderazgo: El estilo y comportamiento de los lideres dentro de la organizacion. Un liderazgo
efectivo que demuestra apoyo, empoderamiento y equidad contribuye a un clima positivo,
mientras que un liderazgo autocratico o poco solidario puede crear un clima negativo.
Toma de decisiones: El grado en que los empleados participan en los procesos de toma de
decisiones. Un clima que valora la contribucién y participacion de los empleados en la toma

de decisiones puede mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso (22).
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Es importante que las organizaciones evalien y monitoreen regularmente su clima para
identificar areas de mejora y abordar cualquier problema que pueda surgir. La creacion de
un clima organizacional positivo requiere la participacion activa y el compromiso de los
lideres, asi como la participacion y apoyo de todos los empleados.

Las funciones del clima organizacional son: (24)

Desvinculacién: Lograr que un grupo que ejecute de manera automatica; un conjunto de
individuos que carece de conexion con la labor que desempefia, adquiere compromiso.
Mientras que la funcion de obstaculizacion se centra en que la percepcion de los miembros
que se sienten abrumados por tareas rutinarias y otros requisitos que consideran inutiles
logren que su trabajo sea facilitado y se vuelva util.

Consideracion; este comportamiento se distingue por la disposicion a tratar a los miembros
como seres humanos y brindarles atencion y consideracion en términos humanos.
Responsabilidad, hace referencia a experimentar la sensacion de ser autbnomo y no tener
que consultar todas las decisiones; cuando se tiene una tarea otorgada se debe saber que es
responsabilidad propia.

La funcién de intimidad hace que los empleados disfruten de relaciones sociales amigables.
Esto constituye una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, que no estd
relacionada con la realizacion de la tarea.

Las dimensiones que componen al clima organizacional son: liderazgo hace referencia a la
funcion de jefe que influye en la actitud y comportamiento de los trabajadores para lograr
los objetivos de la institucion; dicho de otra manera, son habilidades y destrezas de manejo
para influir de manera positiva en el accionar de las personas; con el fin de que estos
desempefien su labor con entusiasmo ademas de impulsar el trabajo con un objetivo comun.
Es fundamental que exista una buena relacidon entre el jefe y los subordinados para logras las
metas y objetivos; el rol del lider se centra en mantener los aspectos motivacionales (25).
La dimensién de motivacion es definida como las reacciones, intenciones, actitudes y
expectativas propias del individuo que son manifestados frente a determinados estimulos del
medio organizacional; predisponiendo que la persona realice cualquier actividad o
comportamiento con el fin de lograr el objetivo. Muchas veces la motivacién se vincula con
los incentivos o reconocimientos esto se ve reflejado en el nivel de satisfaccion de las
funciones que cumplen durante su labor (26).

La dimensién de satisfaccion laboral es definida como una perspectiva favorable o
desfavorable de los empelados frente a su trabajo; es expresado a través de un grado de
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concordancia entre las expectativas de las personas, la satisfaccion es el resultado de un
conjunto de factores de motivacion que abarca a toda caracteristica del puesto; por otra parte,
los factores de higiene enfocan las condiciones de trabajo como el salario, incentivos
economicos, seguridad laboral y el ambiente social del trabajo (27).

El desempefio laboral es definido como toda accion realizada por un profesional en un
determinado oficio, donde demuestran las habilidades y aptitudes de resolver o solucionar
los multiples problemas que se presentan; los trabajadores son el principal recurso para
alcanzar el éxito de una organizacion, es por ello que cada institucion busca mejorar el
desempefio laboral de sus subordinados a través de programas de capacitaciones y desarrollo
con el fin de mejorar el recurso humano y crear ventajas competitivas (28).

Varios factores contribuyen al rendimiento laboral, incluyendo conocimientos, habilidades,
capacidades, actitud, motivacién y ética de trabajo. Los empleados que poseen los
conocimientos y habilidades necesarios para su trabajo y demuestran una actitud positiva
hacia su trabajo tienen mas probabilidades de tener un buen rendimiento. La motivacion
juega un papel crucial, ya que impulsa a las personas a esforzarse y buscar la excelencia en
sus tareas (29).

Un rendimiento laboral efectivo también implica la capacidad de adaptarse a circunstancias
cambiantes, habilidades para resolver problemas, comunicacién efectiva, trabajo en equipo
y la capacidad de aprender y crecer en el trabajo. Los empleados que consistentemente tienen
un buen rendimiento contribuyen al éxito general y la productividad de la organizacion,
mientras que un mal rendimiento laboral puede tener consecuencias negativas como una
disminucion de la eficiencia, insatisfaccion del cliente y pérdidas financieras (30).

Las organizaciones a menudo evalian y gestionan el rendimiento laboral a través de
evaluaciones de desempefio, sesiones de retroalimentacién y sistemas de gestion del
rendimiento. Estos procesos ayudan a identificar areas de mejora, establecer metas de
rendimiento, brindar retroalimentacion constructiva y ofrecer oportunidades de desarrollo y
capacitacion. Al centrarse en mejorar el rendimiento laboral, las organizaciones pueden
optimizar la productividad, alcanzar sus objetivos y mantener una ventaja competitiva en el
mercado (31).

La administracién del desempefio laboral se basa en un ciclo dindmico, encaminado a la
mejora de la institucion dentro de ello tenemos a la conceptualizacién donde la institucion
identifica el rendimiento a donde quiere alcanzar; una vez identificado se debe evaluar el

mejor desempefio laboral de manera comprensible, exhaustiva (32).
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Mientras que el desarrollo; es la etapa en la que la empresa evalla donde se encuentra el
rendimiento real en comparacion con los niveles deseados, lo cual puede llevarse a cabo
mediante un Sistema de Soporte Integrado del Desempefio (IPSS), que integra todas las
iniciativas implementadas en la empresa para mejorar el rendimiento. Esta fase requiere la
colaboracién de todo el personal de la institucion.

Evaluacion; en esta fase se utilizan las métricas de rendimiento para supervisar indicadores
especificos de rendimiento en todas las areas de competencia y determinar como se estan
cumpliendo los objetivos. Es fundamental contar con un sistema de medicion de desempefio
disefiado de manera que permita integrar todos los indicadores relacionados con el desarrollo
del trabajo, con el fin de evaluar el rendimiento de los empleados y compararlo con los
objetivos establecidos en la primera etapa.

El desempefio laboral es amplio y por ende las dimensiones que lo componen son:
desempefio de tareas que abarca al desarrollo del puesto o rol cumpliendo el horario
establecido contribuyendo en la prestacion de servicios de la institucion; esta dimension se
centra particularmente en la correcta realizacion de tareas y actividades.

Por otra parte, el desempefio contextual implica el contexto donde se desempefian las tareas
organizacionales; esta dimension va més alla del puesto en si, se centra mayormente en
mejorar el ambiente social y psicolégico donde el trabajo es realizado como ayudar a los
demas, defender a la institucion o alcanzar los objetivos y metas propuestos (33).
Dimension de desempefio adaptativo hace mencién a toda conducta de adaptacion ante
diferentes situaciones donde el trabajador adquiere habilidades, destrezas responder a las
demandas en el trabajo. Esta dimension permite que los subordinados se adapten a la
naturaleza imprescindible del trabajo actual (34).

El personal de enfermeria se ven expuestos a sufrir diversos factores estresantes y a una alta
demanda de pacientes viéndose obligados a adaptarse a su entorno laboral. Ademas, se ha
visto que el desemperio laboral ha sido afectado a consecuencia de las malas condiciones del
trabajo o un inadecuado clima organizacional. Durante la realizacion de nuestro internado
en el Centro de Salud de Chilca identificamos la necesidad de conocer la situacion actual del
clima organizacional y el desempefio laboral en los enfermeros debido a que cumplen una
funcién que requiere responsabilidad social, la tarea que cumplen es el cuidado de los
enfermos; en consonancia con lo expuesto previamente se considera pertinente formular lo

siguiente:
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Problema general: ;Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023? Problemas
especificos: ¢Cual es el nivel de clima organizacional de las enfermeras del centro de salud
Chilca Huancayo 2023?, ;Cudl es el nivel de desempefio laboral de las enfermeras del centro
de salud Chilca Huancayo 2023?

La investigacion es justificada segun los criterios: conveniencia, la investigacion permitié
conocer si el clima organizacional donde trabajan el personal de enfermeria influye en el
desempefio laboral. Justificacion social, los beneficiaron directos fueron el personal de
enfermeria del Centro de Salud Chilca, debido a que los resultados evidenciaron la situacién
actual en la que se encuentran; asi la directiva tomara estrategias para mejorar un ambiente
agradable y el desempefio laboral de las enfermeras; también la poblacién podra percibir un
buen servicio de salud por el buen clima laboral que exista. Justificacion tedrica, los
resultados de la investigacion permitieron conocer la relacién que existe entre clima
organizacional y desempefio laboral de los enfermeros; explicando la funcion gerencial de
enfermeria y la satisfaccion inherente a su desempefio. Justificacion préactica, el estudio
permitié evaluar el estado actual del clima organizacional del centro de salud y su influencia
desempefio laboral de los enfermeros frente a las metas y objetivos del establecimiento; asi
los directivos identificaran las amenazas que influyen en el desempefio laboral. Justificacion
metodologica, el estudio representa un nuevo marco referencial para futuras investigaciones
de similar indole, asi mismo genera aportes tedricos que permita contrastar con la realidad
problematica de la organizacion.

Objetivo general: Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023. Objetivos
especificos: Identificar el nivel de clima organizacional de las enfermeras del centro de salud
Chilca Huancayo 2023. Identificar el nivel de desempefio laboral de las enfermeras del
centro de salud Chilca Huancayo 2023. Hipdtesis: Hi: Existe una relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de las enfermeras del centro de salud Chilca
Huancayo 2023. Ho: No existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023.
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1. METODO
2.1. Tipo y disefio de la investigacion

El enfoque de investigacion fue cuantitativo la cual permitio la recoleccion y analisis de
datos con fin de lograr el objetivo de la investigacion; fue de tipo descriptivo correlacional
debido a que buscamos la relacidon entre las dos variables de estudio; de disefio no
experimental porque no hubo ninguna intervencion de forma intencional sobre las variables,
solo se describi6 el comportamiento de estas; de corte transversal ya que la recoleccion de

datos se llevo a cabo en un solo tiempo y espacio (35).
Esquema:

V1

M

.

Especificaciones:

M: Enfermeros

V1: Clima organizacional
V2: Desempefio laboral

r: Relacion entre las variables

2.2. Operacionalizacion de Variables (Anexo N° 2)
2.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por 60 enfermeros que laboran en el Centro
de Salud de Chilca, 2023.

El tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia y el universo muestral estuvo
conformada por 60 enfermeros que representa la totalidad de la poblacién, debido a que este
tipo de muestreo la muestra es elegida de acuerdo a la accesibilidad y proximidad de los
sujetos para el investigador (36).

Criterios de inclusion

Personal de enfermeria que desed participar voluntariamente de la investigacion.
Enfermeros que firmaron el consentimiento informado.

Personal de enfermeria que vinieron laborando mayor a 6 meses en el centro de salud Chilca.
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Criterios de exclusion
Personal de enfermeria que realizan pasantias

Enfermeras que no quisieron participar del estudio.

2.4.Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos

Para el recojo de informacion de la variable de clima organizacional se usé de la técnica de
la encuesta y como instrumento el cuestionario, elaborado por Guerra B. (2022), conformada
por 24 preguntas organizada en 3 dimensiones: Liderazgo, motivacion y satisfaccion las
cuales fueron valoradas con opciones de nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.
La validez del instrumento fue determinado a través de juicio de expertos y para hallar la
confiabilidad del instrumento Guerra B. realiz6 una prueba piloto con 20 representantes,
obteniendo una confiabilidad de 0.876 segun alfa de Cronbach, considerando que el
instrumento de estudio es altamente confiable (37).

Para la variable de desempefio laboral también se aplicé la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario cuyo autor fue Diaz M. (2020) quien estructurd una serie de
preguntas especificas que consta de 18 preguntas y esta asignado 3 dimensiones: desempefio
de tareas, desempefio contextual y desempefio adaptativo; fueron valorados con las opciones
de nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. Fue validado a través del juicio de
expertos (Anexo 6) y para hallar la confiabilidad del instrumento Diaz M. realiz6 una prueba
piloto con 10 representantes, obteniendo una confiabilidad de 0.806 segun alfa de Cronbach,
considerando asi que el instrumento de estudio es altamente confiable (Anexo 7) (38).

2.5. Procedimiento

Primeramente, se present6 una solicitud por mesa de partes al director del Centro de Salud
de Chilca con el fin de solicitar el permiso para aplicar el instrumento en la poblacién
objetivo, la cual fue respaldado por un consentimiento informado que fue presentado
previamente. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron aplicados de manera
presencial dando a conocer el objetivo de la investigacion, beneficios, principios éticos, entre
otros puntos; al concluir el cuestionario, el participante entreg6 a los investigadores y éste lo
guardd inmediatamente a fin de cumplir con los lineamientos éticos establecidos; las
respuestas fueron analizados estadisticamente y representados en tablas y gréaficos, segun los
objetivos propuestos de la investigacion.
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2.6. Método de analisis de datos

El proceso de analisis de datos se realizd a traves del SPSS Vs. 26, el ingreso de datos fue
mediante el Microsoft Office Excel 2016. Y mediante el estadigrafo Rho de Spearman se
evalud el contraste de hipoétesis; cuyos resultados son presentados a través de tablas y

gréaficos segun los objetivos de la investigacion.

El resultado de la primera variable fue valorado segun la equivalencia del siguiente baremo:

Niveles de clima organizacional Puntaje
Adecuado 72 -90

Regular 45-71
Inadecuado 18- 44

El resultado de la segunda variable fue valorado segun la equivalencia del siguiente baremo:

Niveles de desempefio laboral

Calidad de atencién

Bueno 97 - 120
Regular 82 - 96
Malo 44 - 81

2.7.Aspectos Eticos
El presente estudio estuvo orientado a respetar los siguientes principios bioéticos:

Principio de autonomia, es el respeto hacia los participantes como seres autbnomos con
derecho a una proteccion, por lo cual se aplicé el consentimiento informado a los enfermeros

quienes decidieron voluntariamente ser parte del estudio.

El principio de beneficencia, hace referencia a asegurar el bienestar fisico, emocional y
social de los participantes, por lo cual los resultados fueron obtenidos de manera anonima

cuidando en todo momento su identidad personal.

Principio de no maleficencia: No hubo dafio o perjuicio para ningun profesional de

enfermeria, durante el proceso de la investigacion se tuvo en cuenta la seguridad de su salud.

Principio de justicia: Durante el desarrollo de la investigacion existio respeto absoluto para

todos los participantes con un trato homogéneo.
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I"i. RESULTADOS

Tabla 1

Clima organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria del centro de salud
Chilca Huancayo 2023.

Desempefio laboral
esempefio labora Total

Malo Regular Bueno
fi % fi % fi % fi %
Inadecuado 0 0,0% 0 0,0% 2 33% 2 3,3%

Clima
Regular 10 16,7% 13 21,7% 26 43,3% 49 81,7%
organizacional

Adecuado 0 00% O 0,0% 9 150% 9 15,0%

Total 10 16,7% 13 21,7% 37 61,7% 60 100 %

Fuente: Recoleccion de datos de los cuestionarios aplicados en el centro de salud Chilca Huancayo.
Grafico 1

Desempefio
laboral

i Malo
-Regular
60 [ Bueno

40

[15.0%]

Porcentaje acumulado

20

3.3%

Inadecuado Regular Adecuado

Clima organizacional

Fuente: Cuestionario de clima organizacional y desempefio laboral

Interpretacion: Como producto de la investigacion en la tabla y grafico 1 se observa que del
100%(60) de profesionales de enfermeria, el 43.4%(26) perciben como regular el clima
organizacional con un desempefio laboral bueno, 21.7%(13) perciben un clima
organizacional regular con regular desempefio laboral, 16.7%(10) perciben un clima
organizacional regular con desempefio laboral malo, 15%(9) perciben un adecuado clima
organizacional con un buen desempefio laboral y solo el 3.3%(2) perciben un inadecuado

clima organizacional con buen desempefio laboral.
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Tabla 2

Clima organizacional del personal de enfermeria del centro de salud Chilca Huancayo

2023.
Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 3,3%
Regular 49 81,7%
Adecuado 9 15,0%
Total 60 100%

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a los enfermeros.

Gréfico 2

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a los enfermeros.

Interpretacion:

En la tabla y grafico 2 tenemos los resultados relacionados con la variable de clima
organizacional en la que se observa que del 100% (60) de profesionales de enfermeria
encuestados, el 81,7% (49) perciben un clima organizacional regular, mientras que el 15%
(9) consideran que el clima organizacional es adecuado y solo el 3,3% (2) de enfermeros

perciben un clima organizacional inadecuado.
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Tabla 3

Desempefio laboral del personal de enfermeria del centro de salud Chilca Huancayo 2023.

Frecuencia Porcentaje
Malo 10 16.7%
Regular 13 21.7%
Bueno 37 61.7%
Total 60 100.0%

Fuente: Cuestionario de clima desempefio laboral aplicado a los enfermeros.

Grafico 3

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Fuente: Cuestionario de clima desempefio laboral aplicado a los enfermeros.

Interpretacion:

En la tabla y grafico 3 tenemos los resultados relacionados con la variable de desempefio
laboral en la que se observa que del 100% (60) de profesionales de enfermeria encuestados,
el 61,7% (37) tienen un buen desempefio laboral, mientras que el 21,7% (13) tienen un

regular desempefio laboral y solo el 16,7% (10) tienen un desempefio laboral malo.

Prueba de Hipdtesis:
Hi: Existe una relaciéon entre el clima organizacional y el desempefio laboral de las
enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023.
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Ho: No existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de las

enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023.

Tabla 4

Clima organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria del centro de salud

Chilca Huancayo 2023.

Correlaciones

Clima Desempefio

organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1.000 120
Spearman | organizacional | Sig. (bilateral) . .049
N 60 60
Desempefio | Coeficiente de correlacion 120 1.000
laboral Sig. (bilateral) .049 .
N 60 60

Fuente: Recoleccidén de datos de los cuestionarios aplicados a los enfermeros.

En la tabla 4 se observa segun p-valor (sig.= 0,049) menor al nivel de significancia 5% se

rechaza la Hipotesis nula y optamos por la hipotesis alterna que cita: Existe una relacion

entre el clima organizacional y el desempefio laboral de las enfermeras del centro de salud
Chilca Huancayo 2023.

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman alcanzé el 0,120, lo que

indica segun la tabla de andlisis una relacion directa (positiva) muy débil.
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IV. DISCUSION

Se tiene que en funcion de los resultados hallados para el objetivo general que del 100%

(60) de profesionales de enfermeria, el 43,4% (26) perciben como regular el clima
organizacional con un desempefio laboral bueno, 21,7% (13) perciben un clima
organizacional regular con regular desempefio laboral, 16,7% (10) perciben un clima
organizacional regular con desempefio laboral malo, 15% (9) perciben un adecuado clima
organizacional con un buen desempefio laboral y solo el 3,3%( 2) perciben un inadecuado
clima organizacional con buen desempefio laboral. Asi mismo segun p-valor (sig.=
0,049<0,05) se determina que existe una relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023. Obteniendo
asi que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman alcanzé un valor de 0,120, lo que
indica una relacion directa (positiva) muy debil. Estos resultados son similares al estudio de
Silva Y. relacion significativa y positiva entre las variables de clima organizacional y
desempefio laboral con valor de rho=0,319, p<.05; también coincide con los resultados
hallados por Caceres K. quien identificd que existe una relacion directa entre clima
organizacional y desempefio laboral de trabajadores de salud del Centro de Salud Puente
Piedra con un valor de sig. (p=0,006<0,05). También por su parte Salazar L. pone en
manifiesto que existe una relacion directa entre el clima organizacién y el desempefio laboral
en el personal de enfermeria del Hospital con un p de 0,000 y un nivel de significancia de
0,01. Mientras que Ledn I. determind que existe una relacion significativa positiva alta entre
el clima organizacional y el desempefio laboral con valor de significancia de p=0,035 < 0,05.
Analizando la teoria basada en fundamentos cientificos y con mayor énfasis en el tema es la
teoria de fenomenoldgica de Patricia Benner, quien indica que para adquirir una experiencia
se basa en el conocimiento racional y analitico; esta teoria se centra en lograr que el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria se centre en ejercer una praxis que
responda a la realidad o necesidad de cada paciente, que los cuidados brindados a cada
usuario sean adecuados y esto se verd reflejado con la satisfaccion de los pacientes; el
desempefio de las enfermeras dependerd mucho del clima organizacional en la que se
encuentre (21).

Por otro lado, tenemos los resultados relacionados con la variable de clima organizacional
en la que se observa que del 100% (60) de profesionales de enfermeria encuestados, el 81,7%

(49) perciben un clima organizacional regular, mientras que el 15% (9) consideran que el
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clima organizacional es adecuado y solo el 3,3% (2) de enfermeros perciben un clima
organizacional inadecuado. Estos resultados son similares con lo hallado por Ochante M.
quien muestra que el 8,4% del personal de enfermeria percibe un clima organizacional
medio. Asi mismo en comparacion con las investigaciones de Quifionez B. donde los
resultados difieren con la presente investigacion debido a que el 84,2% de enfermeros
perciben un clima organizacional adecuado. Mientras que Mero |. Demuestra que existe poco
desarrollo profesional y falta de infraestructura para la variable de clima organizacional. Ello
es respaldado por las bases tedricas donde indican que el clima organizacional puede tener
un impacto significativo en las actitudes, motivaciones, satisfaccion laboral y desempefio de
los empleados. Un clima positivo puede llevar a niveles mas altos de compromiso,
satisfaccion laboral y productividad, mientras que un clima negativo puede resultar en un
aumento de ausentismo y una reduccion en el desempefio organizacional (23). También es
importante que las organizaciones evallen y monitoreen regularmente su clima para
identificar areas de mejora y abordar cualquier problema que pueda surgir. La creacién de un
clima organizacional positivo requiere la participacion activay el compromiso de los lideres,
asi como la participacion y apoyo de todos los empleados (24)

Los resultados relacionados con la variable de desempefio laboral en la que se observa que
del 100% (60) de profesionales de enfermeria encuestados, el 61,7% (37) tienen un buen
desempefio laboral, mientras que el 21,7% (13) tienen un regular desempefio laboral y solo
el 16,7% (10) tienen un desempefio laboral malo. El estudio de Quifionez B. tiene resultados
similares a la presente investigacion ya que muestra que el 84,2% de enfermeros presenta un
buen desempefio laboral. También es semejante a los hallazgos de Gémez A. y Caro M.
quienes evidencian que el 58,5% de personal de salud presentan un desempefio laboral alto
y nadie tuvo un desempefio bajo. Y a la investigacién desarrollada por Silva Y. donde
muestra que el 60% de los colaborados de salud presentan un desempefio laboral medio y el
40% un desempefio alto. Sin embargo, los resultados difieren con la investigacion de Caceres
K. donde que el 99% muestra un desempefio laboral medio y solo el 1% desempefio bajo. La
cual es apoyada por las bases tedricas donde el desempefio laboral es definido como toda
accion realizada por un profesional en un determinado oficio, demostrando sus habilidades
y aptitudes de resolver o solucionar los mdaltiples problemas que se presentan; los
trabajadores son el principal recurso para alcanzar el éxito de una organizacion, es por ello

que cada institucion busca mejorar el desempefio laboral de sus subordinados a través de
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programas de capacitaciones y desarrollo con el fin de mejorar el recurso humano y crear

ventajas competitivas (28).
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CONCLUSIONES

1. Sedetermind que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023. Con p-valor (sig.=
0,049 < 0.05) Con valor de Rho de Spearman de 0,120, lo que indica una relacion
directa (positiva) muy débil.

2. Seidentifico que el 81,7% (49) del personal de enfermeria del centro de salud Chilca

Huancayo 2023 perciben un clima organizacional regular.

3. Seidentifico que el 61,7% (37) del personal de enfermeria del centro de salud Chilca

Huancayo 2023 tienen un buen desemperio laboral.
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VI.

1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al director del centro de salud Chilca Huancayo, buscar estrategias de formacion,
desarrollo, de buen liderazgo y direccion para contribuir a mejorar el clima organizacional v el
desempefio laboral del personal de enfermeria, lo que a su vez tendra un impacto positivo en la

atencion al paciente y en el éxito general de la organizacion de salud.

Se recomienda establecer un Comité de Bienestar y Participacion del Personal de Enfermeria y
tomar medidas concretas para abordar las preocupaciones y promover un ambiente laboral
saludable, el director del centro de salud puede contribuir significativamente a mejorar el clima
organizacional y el bienestar de los enfermeros. Esto, a su vez, puede tener un impacto positivo

en la calidad de la atencion al paciente y en la retencion del talento en el centro de salud.

Se recomienda implementar un Plan de Desarrollo Profesional y Capacitacién Continua, para
identificar necesidades, crear un plan personalizado, ofrecer capacitaciones, desarrollar una
evaluacién continua y sobre todo reconocer y recompensar el esfuerzo y logro en el desarrollo
profesional; al invertir en el desarrollo profesional y la capacitacion continua de los enfermeros

se podra mejorar su desempefio laboral y aumentar la satisfaccion en el trabajo.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

T ITULO: Clima organizacional y su influencia con el desempefio laboral en las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE E METODOLOGIA
INDICADORES

Problema General Objetivo General Hipotesis general Variable 1 En foque cuantitativo,
¢Cuél es la relacion que | Determinar la relacion que existe | Hi: Existe una relacion Clima de tipo descriptivo
existe entre el clima | entre el clima organizacional y el | entre el clima organizacional correlacional, disefio no
organizacional y el | desempefio laboral en las | organizacional 'y el | Dimensiones experimental y de corte
desempefio laboral en las | enfermeras del centro de salud desempefio laboral de las | Liderazgo transversal.
enfermeras del centro de | Chilca Huancayo 2023. enfermeras del centro de | _  \» ivacion Esquema:

salud Chilca
2023?
Problemas Especificas

Huancayo

¢Cual es el nivel de clima
de
enfermeras del centro de
salud Chilca
20237

organizacional las

Huancayo

Objetivos —Especificas

Identificar el nivel de clima
organizacional de las enfermeras
del salud Chilca

Huancayo 2023.

centro de

Identificar el nivel de desempefio
de
centro de salud Chilca Huancayo
2023.

laboral las enfermeras del

salud Chilca Huancayo
2023.

Ho: No existe unarelacion
clima

y el
desempefio laboral de las

entre el

organizacional

enfermeras del centro de
salud Chilca Huancayo
2023.

Satisfaccion

Variable 2

- Desempefio laboral

Dimensiones

Desempefio
tareas
Desempefio

contextual

de

V1

i
M

M: Enfermeros
V1:

organizacional

Clima

V2: Desempefio laboral
r: Relacion entre las

variables




(Cuadl es el nivel de
desempefio laboral de las
enfermeras del centro de
salud Chilca Huancayo
20237

Desempeiio

adaptativo

Poblacion: 60
enfermeros que laboran
en el Centro de Salud de
Chilca.

Muestra: el tipo de
muestreo  fue no
probabilistico de
conveniencia 'y el
universo muestral
estuvo constituida por
toda la poblacion.

Técnicas:

- V1 encuesta
- V2 encuesta

Instrumento:

- V1cuestionario

- V2cuestionario




Operacionalizacién de variables

Anexo 2

TITULO: Clima organizacional y su influencia con el desempefio laboral en las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE | ESCALADE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION | VALORACION
Conjunto de | Se refiere al Liderazgo Direccion
Clima caracteristicas y | ambiente laboral Direccion Ordinal Adecuado:
i cional lidad bicti generado de un T de decisi 72-90
rganizacional | cualidades objetivas
organizaciona J y grupo de personas u oma de decisiones Regular
subjetivas que | organizacion, con él Motivacion Remuneraciones 45-71
caracterizan a  la | Se puede evaluar y Reconocimientos Inadecuado:
o medir el . . a
organizacion, al N Realizacion profesional 18-44
desempefio.
ambiente del trabajo e Satisfaccion Condiciones de trabajo
influye directamente en Relaciones
la productividad y el interpersonales Beneficios
desempefio laboral. laborales
ElI  desempefio se| Es la eficacia del Desempefio de Puntualidad Ordinal Bueno:
Desempefio | concibe  como  la | personal que trabaja tareas Responsabilidad 97-120
laboral realizacion de un |dentro de las Calidad de servicio Regular:
conjunto de actividades | organizaciones, la Servicio al paciente 82-96




en cumplimiento de

una profesion y oficio.

cual es necesaria
para la
organizacion,

funcionando el
individuo con una
gran labor vy

satisfaccion laboral.

Desemperio Valor agregado
contextual Proactividad
Iniciativa
Relaciones
Interpersonales
Desempefio Influencia técnica
adaptativo Trabajo bajo presion

Adaptacion
circunstancias

Habilidad para aprender

Malo:
44-81




Anexo 3
Instrumento de recoleccién de datos
CLIMA ORGANIZACIONAL

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y su influencia con el desempefio laboral
en las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023.

Presentacion: El presente estudio sirve para evaluar la calidad de clima organizacional por

lo cual se solicita que responda las siguientes interrogantes con sinceridad y veracidad, toda
respuesta sera anénima y confidencial.

Instrucciones: Marque con una X teniendo en cuenta la escala de respuesta presentada:

DATOS GENERALES

1. Edad: afos

2. Sexo: Femenino (
)

Masculino ()

3. Procedencia:

Urbano ()
Rural ( )
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

items Valoracion

5 4 3 2 1

Dimensidn: Liderazgo

1. EIl coordinador o encargado de cada area dirige

adecuadamente al personal.

2. La orientacion en el cumplimiento de funciones es
coherente.




El encargado de &rea se encuentra disponible

cuando el personal lo necesita.

El tipo de liderazgo que se practica en el area
fomenta un ambiente laboral agradable.

El encargado del area toma decisiones nuevas en

compafiia de todos los miembros del equipo.

Participa en la toma de decisiones del area o

servicio.

Dimensién: Motivacion

La institucién les brinda una remuneracién acorde

a sus funciones encontradas.

Siento que le doy mas a mi institucion en relacion

a la remuneracion.

Existe reconocimientos por el cumplimiento

efectivo de funciones.

10.

Existen planes de incentivos en mi institucion.

11.

La institucion me ofrece la oportunidad de

realizarme profesionalmente.

12.

La institucion tiene planes de capacitaciones para

motivarlos en el desarrollo profesional.

Dimensién: Satisfaccion

13.

En el area o servicio el ambiente fisico e trabajo es
adecuado.

14.

Se cumple por mejorar las condiciones fisicas en la

institucion para desempefiar mejorar las funciones.

15.

Existe un ambiente agradable con mis compafieros

del area.

16.

Se fomenta el compafierismo y trabajo en equipo

en el area.

17.

Existen beneficios laborales en mi institucion.

18.

Considera que la retribucion es la mas adecuada en

relacion n a mis funciones asignadas.

Muchas gracias.




Titulo de la investigacion: Clima organizacional y su influencia con el desempefio laboral

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

en las enfermeras del centro de salud Chilca Huancayo 2023.

Presentacion: El presente estudio sirve para evaluar su desempefio laboral como enfermera
en el centro de salud; por lo cual se solicita que responda las siguientes interrogantes con

sinceridad y veracidad, toda respuesta sera anénima y confidencial.

Instrucciones: Marque con una X teniendo en cuenta la escala de respuesta presentada:

DATOS GENERALES

1. Edad:

2. Sexo:

afos

Femenino ()

Masculino ()

3. Procedencia:

Urbano ()

Rural

()

5

4

2

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

items

Valoracion

4

3

2

Dimension: Desempefio de tareas

en la institucion.

1. Cumple adecuadamente con el horario establecido

del area.

2. Se compromete con reuniones fuera del horario del

trabajo para cumplir con la planificacion operativa

3. Se compromete con la superacion del area

demostrando responsabilidad en sus funciones.

4. Cumple con las funciones, actividades, procesos y

proyectos encomendados en el tiempo establecido.




5. Supera las expectativas del paciente mostrando

calidad en su servicio.

6. Desarrolla estrategias innovadoras para cumplir

con eficiencia sus funciones.

7. Alguna vez, el paciente se ha sentido satisfecho de
su servicio brindandole felicitaciones por su buen

desempefio.

8. Asumes retos y metas para brindar un mejor

servicio del paciente.

Dimensiones: Desempefio contextual

9. Toma decisiones y ejecuta actividades

afiadiéndoles un valor agregado a su servicio.

10. ActGa rapidamente con implementacion de

estrategias nuevas ante situaciones de riesgo.

11. Demuestra proactividad en el desempefio de sus

funciones.

12. Busca informacion novedosa y oportuna en
relacion a su puesto, que mejore el desempefio de

funciones del equipo de trabajo del area.

13. Ejecuta sus funciones sin esperar que las personas

se lo estén indicando o recomendando.

14. Atiende y resuelve rapidamente situaciones de
riesgo en el area, sin esperar que el resto de

personas actué por usted.

15. Establece relaciones cordiales con el equipo de
trabajo del area.

16. Responde adecuadamente las dudas de las personas

entablando una comunicacion eficaz.

Dimension: Desempefio adaptativo

17. Ofrece conocimientos técnicos y concepto que el

area necesaria.




18.

Logra coordinar las acciones que se deben tomar

para mejorar los equipos técnicos del area.

19.

Ofrece situaciones convincentes en momentos de

presion laboral.

20.

Sabe manejar momentos de trabajo bajo presion

cumpliendo con las metas necesarias.

21.

Logra coordinar acciones que requiere el area

adaptandose a nuevas circunstancias.

22.

Busca el empoderamiento de personas en

situaciones que requieren el trabajo en equipo.

23.

Su desempefio laboral es eficiente al momento de

aprender nuevas funciones encomendadas.

24,

Tiene conocimientos diferentes en relaciéon a los
nuevos sistemas tecnoldgicos que deben ser

manejados en las instituciones publicas.

Muchas gracias.




Anexo 4

Consentimiento informado

Conseatimiento Informado pura Participantes de Investigacion

El propésito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion
con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por loa bachilleres de Enfermeria  de la Universidad
privada de Huancayo Franklin Rooseveltt [a meta de este estudio e
Determinar la  relacién que existe entre el clima organizacional y el desempedio laboral del personal de
enfermeria del Centro de Salud Chilca  Huancayo 2023,

Si usted accede & participar en este estudio, se le pedird completar una encuesta. Esto tomard
aproximadamente 20 minutos de su tiempo de modo que ¢l investigador pueda transcribir después las
ideas que usted haya expresado.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja serd

confidencial y no se usard para ningln otro propdsito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al
cuestionario serd codificado usando un nimero de identificacion y por 1o tanto, serdn andnimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion.. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incomodas, tiene usted ¢l
derecho de no responderias,

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por bachilleres de enfermeria
de la universidad privada de Huancayo Franklin Roosevelt. He sido informado (a) de que Ia meta de este
estudio es. Determinar la  relacion que existe entre el clima organizacional y el desempeiio laboral del
personal de enfermeria del Centro de Salud Chilca  Huancayo 2023,

Me han indicado también que tendré que completar una encuesta , lo cual tomard
aproximadamente 20 minutos.

Reconozeo que la informacién que yo provea en ¢l curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no serd usada pam ninglin oo proposito fuern de los de este estudio sin mi
consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd entregada, y que puedo pedir
informacidn sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.




Anexo 5

Solicitud presentada para el desarrollo de la investigacion

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

SUMILLA: Solicito Autorizacion

para

Realizar Trabajo de

Investigacion.

JEFE DE LA MICRORED DE SALUD CHILCA

S.J.

Yo, Consuelo Julia Huaman Vivas y Carmen Vilcamiche Llactahuaman, Bachiller En

Enfermeria de la Universidad Privada de Huancayo “Franklin Roosevelt” me dirijo a Ud.

Respetuosamente con la finalidad de solicitar su autorizacion para

realizar un estudio de

investigacion sobre el tema: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL CENTRO DE SALUD CHILCA-HUANCAYO 2023", para optar

nuestro titulo profesional en Enfermeria.

Por todo lo expuesto, le reitero mi solicitud de autorizacién, agradeciendo de antemano

toda la cooperacion que pueda prestar al respecto.

Huancayo 25 de Agosto del 2023

A, /)

CONSUELO JULIA HUAMAN VIVAS
DNI: 20118352

g
VORA o
\

gEVl

; .”5--3-"‘;1"}'%}.:.&

o=




Autorizacion para desarrollar la investigacion

- g g “Afio de la unidad, Ia el desarrollo” f .
JU 2 fio de lau paz y el desarrollo ?“
CARTA DE ACEPTACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
Chilca, 29 de agosto del 2023
Srta.:

v HUAMAN VIVAS, Consuelo Julia.
v VILCAMICHE LLACTAHUAMAN, Carmen Soledad.

ASUNTO: Autorizacién para realizar trabajo de investigacién

De mi mayor consideracién:

Con singular agrado me dirijo a ustedes, para expresarle mi saludo a nombre
de la Micro Red de Salud de Chilca que me honro en dirigir y a la vez darle a conocer
que visto su solicitud se autoriza la aplicacién de instrumentos del Proyecto de
investigacion titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL CENTRO DE SALUD
CHILCA - HUANCAYO 2023". Esta jefatura Autoriza la realizacién de la misma,
en el Centro de Salud de Chilca. Periodo de la investigacién: 30 de agosto al 30 de
Setiembre del 2023. Considerando para la realizacién del trabajo de investigacion
los siguientes datos:

2. HUAMAN VIVAS, Consuelo Julia; identificada con DNI 20118352

A VILCAMICHE LLACTAHUAMAN, Carmen Soledad: identificada con DNI
19943964

Sin otro particular me despido de ustedes, no sin antes testimoniarles los
sentimientos de mi consideracion y estima personal.

Atentamente;

“MC RoberoM. €
e c DY SNND
JEFE OR LAMCAQ RED LS




Anexo 6

Validez del instrumento

Matriz de validacion: variable clima organizacional

OPCION DE
- RESPUEITA CRITERION DE EVALUACION
i o o [ AN | RGN |y | LM
- " | ENTRELA | ENTRELA ENTRE (OBIERVACIONED YO
DAENNON | BDICAOOR wem | ! | vamams | omension | SPER | reygy s | Recoveoaciones
i i ! vu | ovm | NSRS cecowne
> < DIMENSICN | INDICADOR RESPUESTA
- S INOL W INLEINOLY |
1 L3 orientacion de las sctividade: que brinds ¢ jefe son coherentes X X X X
1 L3 mcative que toms ¢l jefe 3 15 hors de emprender 3lgo nuevo pars 3 X X X X
Direccién insttucén &2 informada.
3. M jefe mmeciato se preocea 3r crear un amixente laboral agradable X X X X
4 Nuestros directivos contribuyen 3 cresr condiciones sdecuscas pars el X X X X
progreso de lz erganizacion
5. Mi jefe inmedisto trats de obtener mformacion aste: de tomar urs X X X X
Tomide | gecion
UDERAZEO decsion F oiooh o i X X X X
6 En mi organizacion. participo en 3 toma de decisiones.
7. Loz preblemas de tradajo que surgen en 3 matitusion se resueiven ce X X X X
Reschecian de manars consensuads
g v 2 M jefe exta disponibie cuando s¢ e necesia, X X X X
3 9 M jefe inmediato s¢ comunics regulsrmente con ez traajadores pars X X X X
3 recabir 3preciacones 1HCNCAS O PerTepe 30 al rabsjo
i Conocimients | 10. Ls definicion de ' mizion y vizion en I3 matitucon ez recordada por loz X X X X
] del objetivo | directives.
& 11.Enls jon 32 foments & companerismo y |a union entre & persanal X X X X
! ; 12 La realzacion de las tareas no: motia y nos permiten desamollamos X X X X
~ trimds | rofesioraimense.
13. Ecsten incentives laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. X X X X
14 Me interesa el cesamofio de mi organzacen de 33k X X X X
—_— - - ~
15. Recho buen trato en m extabiecmiento de zakd. X X X X
16. Considero que el ambiente de trabajo e3 propico para desamolar mis X X X X
Mosaad Condicone: de | Greas
tadso |17, € ambieste creace por mi companero: de trabajo es ideal pan X X X X
desempenar mis furciones.
18 La iimpieza de los ambientes e: adecusds X X X X
18 B pe-zonal sene 3 resporsadiidad de controlar su propw trabso X X
Reslzacion | 200 M centro de |3boves me ofrece |5 oportunidad de hater lo que mejor ze X X X X
personad | hacer
21 Sient que doy maz de lo que recido en m institucion X X X I
22 &l desempeno de laz funciones &3 cormectamente evaliado. X X X X
fplcsoin s | B Estay compromenido con mi organizacon ce salud. X X
a0 | 24 Me siento resimente it con i3 laSor gue reslizo X X X X
25. €l horasio de tr3bsjo me resuits ncamodo X L
X X X X
26 Por lo general, 133 personas gee cumplen 3us tareas 300 reconocidas,
FECPROCRD 27, Las caras dreas y servicios me ayudan cuando |3z necesito X X X 1
Resribucon X X X X
28 Puedo contar com mis compaheros de trabajo tusndo o necesio.
X X X X
29. No reconocen e esfuerzo = trabajo mas horas de las reglamentariaz
X X X X
Equidad | 30. Prefiero tener distancia de las personas con las gue trabaje

)

S

Mg. Luss Alberto Cueva Buendia

FIRMA DEL EVALUADOR




NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

OBJETIVO:  Determinar si existe relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Salud
Bucal de la Red de Salud Jauja-2018

DIRIGIDO A: Servidores de Salud Bucal de |a Red de Salud Jauja-2018
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Luis Alberto Cueva Buendia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracion

VALORACION
Relacion entre la variable y Relacion entre la Relacion entre el Relacion entre el item y
Ia dimensién dimension y el indicador indicador y el item la opcidn de respuesta TOTAL
S NO Sl NO Si NO S NO
TOTAL X X X X —
PORCENTAJE 100% 100% 100% 100%

DECISION DE EXPERTO:

ALTO X MEDIO BAIO

Mg. Luls Alberto Cueva Buendia
FIRMA DEL EVALUADOR



Anexo 7

Confiabilidad del instrumento
Prueba de alfa de Cronbach de la variable de clima organizacional

Resumen de procesami=nto de (2508

N %
Casoz Valida =0 L1000
Exchido 0 0
Total 20 000

3. ls diminadion por |zta 52 bass an todas I3
variabies d&l procedmiento

Estadisticas de fickilidad
Aléa de Cronbach | N de slementos
806 20
| Varanade
Media de escale escala si ¢! Correlociontotal | Alfa de Cronbach
sl sl smantase | slemensc e ha de semsrtos | s sl slemento ss
ha suzrimido suprimido Sorregcs ha suprimido

VARD0001 5E,4000 51822 377 798
VARDO002 55,3000 50 844 585 787
VARD0003 55,2000 30400 S 787
VARDOO04 SE4000 55822 441 207
VAROOD0S 55 5000 51 329 Aarn e
VARD000€ 5E,5000 54278 A5 798
VARDOODT 55,4000 52933 285 803
VARZCO0E 55,8000 55,511 A38 JBas
VARDOO0S $5,1000 55,433 276 803
VARDOD 10 554000 53822 B4 758
VARDOOZ1 55,2000 55344 253 202
VARDOD12 55,5000 50722 534 730
VARDOD23 55,4000 3504 ALS o0e
VARDOO24 55,3000 53611 289 203
VARDOD1S 55,3000 55,122 A80 06
VARDOOZe 55,2000 58844 209 819
VARDODT 55,5000 51611 587 J90
VARDO01E SE,4000 0267 524 786
VARIOD 1S 55,2000 52 800 A5 752
VARDO020 55,3000 55,769 o73 B13
VARDOOZ1 55,3000 52812 5329 /2E
VARDO022 55,3000 58,233 - 131 Bis
VARDO023 5E,4000 52,718 523 93
VARDOD 24 55,0000 55 555 215 E0a
VARDO02:S 55,6000 51483 580 - > |
VAR08 55,4000 57378 .02 JB0s
VARDOQ27 55,4000 35044 o 254 o1
VARDOD1S 55,4000 sl 2% .}
VARDDD2S 55,5000 53 16T 55l 093
VARDO030 58,3000 54678 456 808




Anexo 8

Base de datos
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Anexo 9

datos generales

Tabla 5: Edad
Rango Frecuencia Porcentaje
20 - 30 afios 9 15,0%
31 - 40 afios 20 33,3%
41 - 50 afios 15 25,0%
51 afios a méas 16 26,7%
Total 60 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion.

Gréfico 4: Edad

Porcentaje

20 - 30 ajios 31 - 40 ajios 41 - 50 afios 51 aiios a mas

Fuente: SPSS V.26

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla 5 y gréfico 4, que del total del 100% (60) profesionales de
enfermeria encuestados, el 33,3% (20) tienen edades que oscilan de 31-40 afios, mientras que
del 26,7% (16) sus edades oscilan de 51 afios a mas, del 25% (15) sus edades oscilan de 41 -
50 afos y del 15% (9) sus edades oscilan de 20 - 30 afos.

Por lo tanto, mas 33,3% de profesionales de enfermeria del centro de salud Chilca tienen de 31

a 40 afos.



Tabla 6: Sexo

Frecuencia Porcentaje
Femenino 51 85,0%
Masculino 9 15,0%
Total 60 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion.

Gréfico 5: Sexo

Porcentaje

Femenino Masculino

Fuente: SPSS V.26

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla 6 y grafico 5, que del total del 100% (60) profesionales de
enfermeria encuestados, el 85% (51) de enfermeros son de sexo femenino y solo el 15% (9)
son de sexo masculino.

Por lo tanto, la mayoria de los profesionales de enfermeria del centro de salud Chilca

Huancayo, son fe sexo femenino.



Tabla 7: Procedencia

Frecuencia Porcentaje
Rural 56 46,7%
Urbano 64 53,3%
Total 120 100%

Fuente: Instrumento de recoleccion.

Gréfico 6: Procedencia

100 [
80 (¢

60

Porcentaje

40 |

2014

Urbano Rural

Procedencia

Fuente: SPSS V.26
Interpretacion:
Se puede observar en la tabla 7 y grafico 6, que del total del 100% (60) profesionales de
enfermeria encuestados, el 53,3% (64) proceden de la zona urbana y el 46,7% (56) son
procedentes de la zona rural.
Por lo tanto, mas del 50% de los profesionales de enfermeria del centro de salud Chilca

Huancayo, son procedentes de la zona urbana.



Anexo 10

Galeria de fotos

Figura 1: Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos de la variable clima

organizacional al personal de enfermeria en el centro de salud Chilca- Huancayo, 2023.

Fuente: Elaboracion propia



Figura 2: Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos de la variable desempefio

laboral al personal de enfermeria en el centro de salud Chilca- Huancayo, 2023.

Fuente: Elaboracion propia



Figura 3: Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos de la variable clima

organizacional al personal de enfermeria en el centro de salud Chilca- Huancayo, 2023.

Fuente: Elaboracion propia



