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RESUMEN

Objetivo: determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeno laboral en el personal asistencial del centro quirurgico del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Métodos y materiales: la investigacion presentd un enfoque cuantitativo
de disefio no experimental de corte transversal y alcance correlacional. Se
trabajo sobre una muestra de 69 trabajadores, a quienes se les aplicaron

los cuestionarios validados.

Resultados: en los resultados se evidencio que las variables principales
estan correlacionadas de forma significativa y positiva (Rho = .498 y p-valor
=.000). Ademas, se obtuvo que el desempenio laboral esta relacionado con
el potencial humano (Rho = .408 y p-valor = .000), con el disefno
organizacional (Rho =.407 y p-valor = .000) y la cultura organizacional (Rho
=.336 y p-valor =.005).

Conclusiones: se concluyd en que la relacion entre las variables
principales del presente estudio comprueba que, ante un clima
organizacional saludable, acompafiado de un buen potencial humano, un
buen disefio de la organizacién y una cultura de la organizacion 6ptima, los

trabajadores presentan niveles altos de desempefio en su centro laboral.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral, potencial

humano, cultura organizacional.
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ABSTRACT

Objective: to determine the relationship between the organizational climate
and job performance in the care staff of the surgical center of the Hipdlito

Unanue National Hospital.

Methods and materials: The research presented a quantitative approach of
non-experimental cross-sectional design and correlational scope. We
worked on a sample of 69 workers, to whom the validated questionnaires

were applied.

Results: The results showed that the main variables are significantly and
positively correlated (Rho = .498 and p-value = .000). In addition, it was
found that job performance is related to human potential (Rho = .408 and p-
value = .000), organizational design (Rho = .407 and p-value = .000) and
organizational culture (Rho = .336 and p-value = .005).

Conclusions: It was concluded that the relationship between the main
variables of this study proves that, given a healthy organizational climate,
accompanied by good human potential, good organization design and
optimal organizational culture, workers have high levels of performance in

your workplace.
Keywords:

Organizational climate, work performance, human potential, organizational

culture.
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INTRODUCCION.

El actual estudio abordo la relacion entre el clima organizacional
y desempefio laboral en personal médico y no médico del centro
quirargico del Hospital Nacional Hipdlito Unanue. El clima organizacional
se postula bajo la premisa en que es el ambiente donde las personas
desarrollan su labor, la relacion que tiene el jefe con sus subalternos, el
interactuar entre el personal dentro del servicio (Navarro, 2020). En tal
sentido, es muy representativo en la influencia en el rendimiento,
desempeiio y conducta de los trabajadores. No obstante, las
evaluaciones que se hacen al personal laboral no son del todo
importantes en virtud de mejorar el desempefio del trabajador. Tal es asi
que Condori y Feliciano (2020) sostienen que un centro laboral cuyo
clima organizacional es positivo, presenta motivacion para un mejor

desemperio de los profesionales que forman parte del recurso humanao.

El término comprende a una dinadmica de grupos puesto que es el
terreno donde interacttan diferentes fuerzas, situacion que repercute en
el clima laboral y genera una resistencia a la modificacion (Martinez,
2020). En virtud de ello, la variable clima organizacional encuentra su
origen en el argumento de que el ser humano se desenvuelve en
escenarios complejos y cambiantes, puesto que las organizaciones o
instituciones laborales estan constituidas por individuos o colectivos que
expresan diferentes conductas, la misma que genera cambios en el
ambiente. En este marco, Lin et al. (2020) indican que el inicio del estudio
del clima organizacional se localiza en la sociologia, pues es la ciencia
social que estudia al individuo dentro de un entorno de relaciones
humanas, de manera que se entiende al trabajador en funcién de su

trabajo y como aporta en el sistema social productivo.

El ambiente laboral influye en la produccion, permitiendo que los
servidores dentro del sector publico se comprometan con el desempefio

xii



y performance de las actividades que ejercen, de modo tal que en este
ambiente se generan las emociones del equipo de trabajo dentro de su
area laboral, tanto en las dimensiones emocional, fisica y mental, se
evalla a nivel individual y grupal dentro del servicio (Cérdova, 2020). En
esa linea, el clima organizacional impacta de manera positiva 0 negativa
en virtud de las relaciones humanas, puesto que esto hace que los
integrantes puedan expresar su seguridad o inseguridad al momento de
expresar sus ideas. Ademas, puede afectar en la comunicacion entre los
comparferos de trabajo, lo cual se traduciria en problemas de

comunicacién en el centro quirargico.

La tesis se desarroll6 en capitulos donde se describié el grado de
relacion entre las variables en estudio, El capitulo I, da una introduccién
a la investigacion donde se resume el tema central y objetivo principal,
En el capitulo Il, se consider6 la descripcion del planteamiento del
problema, preguntas de investigacién, tanto general y especificos;
objetivo general, objetivos especificos y la justificacion e importancia. El
capitulo Ill, presenta los conceptos tedricos sobre los que se fundamenta
la investigacion, entre ellos se encuentran los antecedentes y el marco
conceptual. El capitulo 1V, esté referido al método de la investigacion,
dentro de ello el tipo y disefio, la variable de estudio, operacionalizaciéon
de variables, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos, asi como las
técnicas de andlisis e interpretacion de datos. El capitulo V, muestra los
resultados obtenidos a partir del andlisis de los datos. El capitulo VI, se
refiere a la discusion de la investigacion. Finalmente, las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.

La autora

Xiii



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1.Descripcién del problema

En el ambito internacional, se han identificado problemas
sobre el clima organizacional y desempefio laboral; en esa linea,
Tirado-Vides et al. (2021) aseguran que un buen clima organizacional
ayuda en conseguir los objetivos y metas de las empresas, mientras
que un clima negativo generaria una desviacion e incumplimiento de
las metas. Tal es asi que es esencial para el centro de salud contar con
un excelente clima laboral dentro del centro quirdrgico, ya que es un
factor que altera el desempefio del trabajador del sector salud (Arteaga,
2020). Un centro quirdrgico debe aspirar a desarrollarse en un clima
laboral favorable con profesionales comprometidos y motivados, que
ofrezcan buenos resultados encaminados en cumplir los objetivos

trazados en la atenciéon del usuario.

Asimismo, a nivel nacional en el Peri segun los datos
proporcionados por el Ministerio de Salud MINSA (2018) indican que
295 mil personas presentan enfermedades que estan vinculas o
relacionadas con los problemas de salud mental, ademas un 20.7 % de
personas que trabaja en el sector salud presenta algun problema
psicolégico que luego deriva a un trastorno mental; por lo que todas la
instituciones laborales publicas y privadas deben dar cumplimiento a lo
indicado en el manual de salud ocupacional MINSA, 2005, en la que se
especifican los riesgos fisicos, quimicos y psicosociales siendo en este
altimo riesgo donde se encuentra el estrés laboral, que es un factor

principal de las enfermedades ocupacionales.

Finalmente, a nivel local la problemética del clima organizacional
deficiente en el personal de salud se ha convertido en los ultimos afios
un obstaculo para el desarrollo eficiente del desempefio asistencial
dentro del ambito de salud, y mas aun, en el centro quirdrgico que

afectara la percepcion de un clima en el trabajo, motivos por los cuales

14



2.2.

2.3.

alcanzé relevancia e importancia y se considero necesario realizar la
investigacion que posibilitd conocer los diferentes factores que afectan
el desempefio laboral. Ademas, en el estudio se hizo un anlisis sobre
los niveles del clima organizacional y el desempeiio laboral, de modo
tal que, por medio de los resultados de la investigacién, se han
realizado propuestas de desarrollo de competencias emocionales,
resilientes en el personal de salud, de afrontamiento al estrés, tomando
en consideracion los problemas e inconvenientes que se han detectado

en la investigacion.

Finalmente, por todo lo anteriormente expresado, fue necesario
formular la siguiente interrogante: ¢cudal es la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal asistencial del

Centro Quirurgico del Hospital Nacional Hipolito Unanue?

Pregunta de investigacién general

¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal asistencial del centro quirdrgico del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue?

Preguntas especificas de investigacién

¢,Cudles son los niveles de clima organizacional en el personal

asistencial del centro quirargico del Hospital Nacional Hipélito Unanue?

¢Cuales son los niveles de desempefio laboral en el personal

asistencial del centro quirargico del Hospital Nacional Hipélito Unanue?

¢Cual es la relacién entre la dimensién potencial humano y el
desempeifio laboral en el personal asistencial del centro quirtrgico del

Hospital Nacional Hipolito Unanue?

¢, Cudl es la relacion entre la dimension disefio organizacional y el
desemperio laboral en el personal asistencial del centro quirargico del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue?

15



¢, Cual es la relacion entre la dimension cultura organizacional y el
desempefio laboral en el personal asistencial del centro quirdrgico del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue?

2.4 Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal asistencial del centro quirdrgico del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue.

2.5 Objetivos especificos

Identificar los niveles de clima organizacional en el personal asistencial

del centro quirargico del Hospital Nacional Hipélito Unanue.

Identificar los niveles de desempefio laboral en el personal asistencial

del centro quirdrgico del Hospital Nacional Hipdélito Unanue.

Determinar la relacion entre la dimension potencial humano y el
desempefio laboral. En el personal asistencial del centro quirargico del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Determinar la relacion entre la dimension disefio organizacional y el
desemperio laboral en el personal asistencial del centro quirdrgico del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Determinar la relacion entre la dimension cultura organizacional y el
desempeifio laboral en el personal asistencial del centro quirtrgico del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

16



2.6 Justificacion e Importancia

2.6.1. Justificacién

La presenten investigacion se justifico teniendo en cuenta los

distintos niveles como a continuacion se presentan:

A nivel tedrico: se ubica en que se tomaron diferentes
referentes tedricos para la construccién de las bases tedricas,
las cuales permitieron una comprension y construccién teérica
de las variables de estudio. Asimismo, las conclusiones
permitieron que se generaran mas evidencias y literatura para
una mejor discusion sobre el tema, de modo que la investigacion

cumplié con el criterio de llenar un vacio en el conocimiento.

A nivel préactico: radicé en que producto de la investigacion se
generaron cambios en las condiciones de trabajo dentro de
centro quirdrgico. Pues, a nivel ambiental, el rendimiento en el
trabajo durante el horario de labor programado, la empatia entre
trabajadores, buen trato al usuario, la motivacion por el
cumplimiento de los objetivos son elementos que comprenden

las motivaciones e importancia practica del estudio.

A nivel metodologico: se justificO porque los instrumentos
empleados para medir las variables fueron validos y confiables
Asimismo, fue necesario obtener la validez de contenido por
criterio de dos expertos psicologos, ademas durante el proceso
estadistico se ha conseguido obtener la confiabilidad de los dos
instrumentos con el alfa de Cron Bach, por lo que podran servir

en los proximos estudios.

A nivel social: radicé en que ayudo a mejorar la relacion entre
los trabajadores y su entorno laboral, de esa manera el mas

beneficiado fue el usuario que hace uso del servicio de salud en

17



el centro quirargico. El clima organizacional y el desempefio
laboral son variables principales para medir el agrado y
productividad, y lo feliz que se encuentran los trabajadores,
ambas variables concepttan el analisis, medicién e indagacion
relacional en un ambito laboral propicio a un buen desempefio y

satisfaccion del empleado.

2.6.2. Importancia

El presente estudio de corte investigativo abrird nuevos caminos
para estudios sustantivos que presenten situaciones similares a la

gue aqui se plantean.

En la actualidad, por la coyuntura en la que aun se vive a causa
de la Covid-19, fue necesario el estudio referido al personal
asistencial del centro quirargico del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue. Ya que han estado expuestos ante el virus. En
consecuencia, al tener niveles bajo de clima organizacional puede
disminuir el desempefio laboral que son las competencias
influyéndolo asi. Es por ello el presente trabajo de investigacion
presenta a detalle las diversas causas del clima en el centro
quirdrgico. Con ello, se tendra la posibilidad de proponer
estrategias para combatirlo en el personal, mejorando el

desenvolvimiento dentro de sus labores.

2.7. Alcance y limitaciones

2.7.1 Alcances

e Delimitacion social: la poblacién de estudio fue el personal
asistencial del centro quirargico del Hospital Nacional Hipdlito

Unanue.

e Delimitacion espacial o geogréfica: el estudio fue llevado a
cabo en centro quirargico del Hospital Nacional Hipélito Unanue.
18



e Delimitacion temporal: la investigacion se desarrollé en el

transcurso del 2022.

2.7.2. Limitaciones

Las limitaciones abarcaron todas aquellas restricciones a que
se enfrentd la investigadora durante el proceso del estudio en
especial en la actual situacién sanitaria que aun se vive a causa
de las medidas de seguridad y el acceso al personal asistencial,
ya que la aplicacion de los instrumentos fue realizada de manera

virtual.

La poca accesibilidad y comunicacién con los

trabajadores, por los horarios.

Se limitan al personal que no llenaron debidamente los

instrumentos.

19



MARCO TEORICO

Revisando los estudios relacionados que se encontraron en las
diferentes investigaciones, que sirvieron para comparar con los

resultados obtenidos en el presente estudio.

3.1. Antecedentes

3.1.1Internacionales

En Colombia, Brito-Carrillo et al. (2020) determinaron la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio personal en
una empresa. El estudio fue cuantitativo, alcance correlacional y
disefio no experimental con una sola medicion. La investigacion
se realiz6 en una muestra determinada bajo un criterio de no
aleatorizacion, a quienes se plasmaron encuestas previamente
disefiadas por los autores del estudio. En los resultados se obtuvo
gue la dimensién de liderazgo esta relacionada significativamente
con el desempefio laboral (Rho = 0,854 y p-valor = 0,023),
ademas, la toma de decisiones se relaciona con el desempefio
(Rho = 0,767 y p-valor = 0,002), mientras que la motivacion esta
también relacionada (Rho = 0,698 y p-valor = 0,001) y la
dimension del control también relacionada (Rho = 0,894 y p-valor
= 0,005). Finalmente, concluyeron en que el clima organizacional
y el desempefio laboral se relacionan de modo significativo (Rho
= 0,975y p-valor = 0,004).

En México, Lumbreras-Guzman et al. (2019) desarrollaron
un estudio cuyo objetivo fue relacionar la calidad de vida laboral y
el desempefio organizacional en el personal de salud de
hospitales publicos. El estudio fue de enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio observacional de corte transversal donde

se usaron los instrumentos validados. En el caso de la CVL se uso6
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un instrumento validado y para el DO se usaron 34 indicadores y
validados por los mismos investigadores. La muestra estuvo
constituida por 866 entre profesionales de la salud y directivos de
hospitales de Tlaxacala y la ciudad de México. En los resultados
se evidenci6 que la gestion directiva, CVL, DO y GD obtuvieron
correlaciones significativas (R=0,781 y p-valor < 0,05). Ademas,
se calcul6 que el GD incrementa en 2,7 veces la probabilidad de
tener una alta CVL, en tanto que los que tienen elevada CVL
presentan un 69% de mayor probabilidad de obtener un adecuado
DO. Concluyeron que el GD esta asociada de forma significativa
con una mejor CVL, con lo cual se evidenci6 que es una variable

mediadora de la relacion entre CVL y DO.

Asimismo, Armenteros et al. (2015) evaluaron el clima
organizacional de enfermeria. Por lo cual usaron una metodologia
cuantitativa de nivel descriptivo de corte transversal cuyo conjunto
total de participantes estuvo constituido por 169 profesionales de
la salud. Para el recojo de la informacién de campo, se aplicaron
encuestas a los profesionales de salud. En los resultados se
obtuvo que el clima organizacional es bueno (52%), con lo cual
también se logré una calidad de atencion muy buena (64%), lo
cual beneficia mucho a los pacientes del hospital. Los autores
concluyeron en que un clima organizacional bueno, permite que
el personal de enfermeria tenga mas ganas de desempefar sus
funciones, asi como una mejor predisposicion ante la resolucion

de actividades delegadas por sus jefes.

De otro lado, Ojeda (2011) determiné la relacion entre el
clima organizacional y el desempeifio laboral en la Universidad
Auténoma de México. La investigacion fue cuantitativa y nivel
correlacional. Como resultado ubicé una relacién significativa

entre las variables en medicion (R = 0,754 y p-valor = 0,01). Por
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3.1.2.

lo cual, el investigador concluyé en que un alto nivel de clima
organizacional permite que el rendimiento del trabajador se
realice de mejor forma, puesto que este permite encontrar los
factores que conllevan a realizar un 6ptimo desempefio en los
centros laborales. Ademas, permite encontrar cuellos de botella
con la finalidad de encontrar las mejoras en beneficio del

desempefio en el trabajo.

Nacionales

Olivera (2022) determind la relacién entre el desempefio y la
satisfaccion laboral en el hospital de Chiclayo. La investigacion
fue cuantitativa de alcance correlacional y disefio no experimental
en una unica medicion. La cantidad de los participantes objeto de
estudio estuvo compuesta por 82 cirujanos dentistas que laboran
en el centro de salud. Como resultado se obtuvo que el 40,2%
manifestd tener un nivel alto de satisfaccion laboral, mientras que
el 95,1% sostuvo tener un alto desemperio laboral. Ademas, se
encontr6 que ambas variables estan correlacionadas (V de
Cramer = 0.354 y p-valor < 0,05). El autor concluy6 en que ambas

variables estan relacionadas de forma significativa.

Carpio (2022) determind la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
de Centro de Salud CLAS Santiago, Ica. El estudio fue
cuantitativo, tipo basico, nivel correlacional y disefio no
experimental. Obtuvo como resultado que ambas variables estan
relacionadas de forma positiva (Rho = 0,835 y p-valor < 0,05), con
lo cual concluyo que la satisfaccion que obtenga un paciente esta
relacionada de manera positiva con el clima de la organizacién
con que se desarrollan y desempefian los trabajadores del area

de salud.
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Pinedo (2021) determind la relacién entre el desempefio y
clima laboral en trabajadores de la Red Conchucos Sur-Huari de
Salud. El estudio fue de enfoque cuantitativo de alcance relacional
y disefio observacional, en el cual se trabajé con 24 profesionales
de la salud. Se aplicaron dos instrumentos previamente validados.
En los resultados se encontro que el desempefio y la satisfaccion
laboral estan relacionados de forma fuerte y positiva (Rho = 0,829
y p-valor = 0,000). Se concluy6é que el clima y el desempefio

laboral estan relacionados de forma significativa.

Sanchez (2020) determind la relaciéon entre el compromiso
y clima organizacional en una empresa de construccion. El estudio
fue cuantitativo, disefio no experimental y nivel relacional. La
muestra estuvo constituida por 80 colaboradores de la empresa,
a quienes se les aplicaron los cuestionarios validados que miden
las variables de estudio. Los resultados de las pruebas de
hipotesis revelaron que el clima laboral y el compromiso
organizacional estan correlacionados de forma positiva (Rho de
Spearman = 0,896 y p-valor = 0,000). La autora concluyé en que

se comprob6 que ambas variables estan correlacionadas.

Delgado et al. (2020) relacionaron las variables estrés y
desemperio laboral en profesionales de salud de una red de salud
de la ciudad de Truijillo. El estudio fue de enfoque cuantitativo de
disefio no experimental de corte transversal y nivel correlacional.
La muestra estuvo comprendida por 98 colaboradores de la Red
de Salud de Trujillo del Pert en el afio 2019. Los instrumentos
usados fueron dos cuestionarios validados para el recojo de
informacion de campo. En los resultados se identificd que el nivel
de estrés fue el medio (55,1%) y el nivel de desempefio fue regular
(39,8%). Ademas, se determind la correlacion entre el estrés
laboral y el desempefio laboral fue negativa (Rho = -0,688 y p-
valor = 0,000). Concluyeron que se comprueba que ambas

variables estan relacionadas de forma significativa.
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Chinga y Terrazas (2017) determinaron la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
de salud en una red de salud. La investigacion fue cuantitativa en
virtud de la medicion de variables y comprobacion tedrica, de nivel
correlacional y disefio no experimental. El estudio estuvo
conformado por 119 trabajadores como muestra, a quienes se les
aplicaron dos cuestionarios que llenaron de acuerdo con la
orientacién de los investigadores. En los resultados se obtuvo que
solo el 27% de las personas consideré que el clima laboral es
adecuado, mientras que se evidencio una correlacién positiva y
significativa (Rho = 0,414 y p-valor < 0,05). Los autores
concluyeron en que mientras el clima organizacional sea alto el

desemperio laboral se mostrara positivo.

3.2.Bases tedricas

Entre las siguientes definiciones y teorias que sustentan el presente

trabajo, tenemos:

3.2.1 Clima organizacional

Para dar a conocer los aportes tedricos que fundamenten la
variable clima organizacional fue necesario mencionar algunos

conceptos basicos que permiten entender la variable.

El clima organizacional conforma uno de los elementos mas
complejos de los recursos humanos, cuyo estudio y analisis ha
tomado en los uUltimos aflos mayor importancia por parte de la
academia, puesto que se busca conocer el comportamiento del

talento humano.

Por ello, trabajar en un ambiente bueno o agradable es un
deseo que todo trabajador y empleador busca, puesto que esto
permitird que la organizacion crezca (Segredo et al., 2015). En

concordancia con Chiavenato (1999), el concepto de recursos
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humanos se refiere a un conjunto de personas que estan dentro
de una organizacion laboral, las mismas que realizan funciones
para impulsar el buen desempefio de los objetivos

organizacionales.

Por otro lado, cuando no se cumplen con las expectativas del
servicio ofrecido, por lo general se genera un clima laboral tenso,
pues esto se puede evidenciar observando al personal trabajando
bajo presién, cumpliendo obligaciones que no necesariamente
siente que es justo ni adecuado. Esto generara que los
trabajadores no se sientan comodos en sus trabajos, pues
consideran que no es justo, lo cual tendré su correlato en que gran

parte de lo que generen como servicio no sea eficiente ni eficaz.

El clima organizacional, por lo tanto, se constituye de la
premisa en que el ser humano se relaciona con espacios
complicados y cambiantes, a los cuales tiene que hacer frente,
pues los individuos y grupos sociales que la componen tienen
diferentes perspectivas y conductas, lo cual hace que el ambiente
se vea afectado (Yu y Ko, 2017). Ante tal premisa, Lane (2010)
sostiene que el término nace en las ciencias sociales, donde el
término se ubica como un aspecto importante dentro de las
relaciones humanas, y que dentro esté el ser humano y su trabajo
son una pieza fundamental, puesto que forman parte de un

sistema social determinado.

Asimismo, se define al clima organizacional como la
interaccion que las personas establecen en los procesos sociales
u organizacionales, y que estos estan condicionados por una serie
de valores y creencias, y también un ambiente interno que
corresponde a la familia. En términos de Chiavenato (2009), la
psicologia organizacional es el estudio del clima organizacional,
de modo que es lo que mas se requiere por profesionales que

estudian los recursos humanos, puesto que conocer y prever ello
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es la clave para que las organizaciones vivan a lo largo del tiempo.

En esa linea, Petterson (1998) arguye que los elementos a
estudiar dentro de una organizacion se ubican en la idea que se
hace el colaborador con respecto a su entorno laboral, los
acondicionamientos fisicos y las condiciones de ruido, el calor y
la contaminacién externa. Por otro lado, Kinzl et al. (2005)
sostienen que también es importante observar las formas y
dindmicas de las organizaciones, es decir, cOmo se organizan y

estructuran.

Asimismo, en cuanto a los componentes del clima
organizacional, Parvin (2011) sostiene que es el espacio donde
se desarrolla un trabajo y tiene su correlato en la productividad, la
apreciacion y salud del personal laboral. Ademas, el mismo autor
refiere que entender el ambiente interno de la organizacion
permitira tener un mejor control sobre el comportamiento de las
personas que laboran dentro de la institucién. Aiken (2002), por
su parte, sostiene que los principales componentes del clima
organizacional permiten que este se produzca de una manera

mucho mejor y favorable.

En cuanto a la participacion, este es un elemento que se
localiza en el interés de la persona, en virtud de cumplir con los
objetivos de la organizacion. Ademas, sefiala que el liderazgo es
un elemento importante, puesto que permite que las personas
encargadas trabajen de forma directa en conseguir o cumplir con
los objetivos, de manera que el trabajador no tenga que lidiar con
otros elementos. A eso es lo que sefiala como el valor y papel de

la buena comunicacion dentro de una organizacion.

Enfoques tedricos del clima organizacional

Dessler (1979) citado por Atalaya (2014, p. 46-47), afirma que
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existen tres enfoques que buscan explicar el concepto de clima
organizacional. El estructural, el subjetivo o perceptual y el

integral. Estos enfoques se explican a continuacion:

Enfoque estructuralista

Sostiene que el clima organizacional surge a partir de ciertas
caracteristicas de la estructura propia de la organizacion, es mas,
dichas caracteristicas no se ven influenciadas por Ilas
percepciones que pueden tener los miembros de la organizacion,
quienes béasicamente cumplirian el papel de observadores e
informadores del clima laboral, pero pese a ello, la presencia del
individuo es considerado por este enfoque como un factor
importante dentro del entorno situacional. Garcia (2006) citado
por Atalaya (2014, p. 46).

Este enfoque centra su atencibn en las diversas
caracteristicas que puede tener una empresa, la cual va a generar
una diversidad de climas dentro de ella, basada en la magnitud
del control del trabajador, fortaleciendo sus debilidades, para que
marque la pauta y pueda, finalmente, crear mejores relaciones, el

cual a su vez va a establecer una armonia dentro de su labor.
Enfoque participativo o subjetivo

Los teoricos de este enfoque afirman que son las
percepciones de los trabajadores el punto central del clima
organizacional. A partir de ellas se describe al clima
organizacional considerando importante conocer la opinidon que
los trabajadores tienen sobre la satisfaccién de sus necesidades
sociales y el logro de sus tareas laborales. Como se puede ver a
diferencia del enfoque estructuralista, el enfoque perceptual le
resta protagonismo a la estructura de la organizacion, como eje
del clima organizacional y centra su atenciéon en el recurso
humano de la empresa, asumiendo que el clima es un atributo del
individuo quien percibe su entorno y le da significado para hacerlo
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comprensible. Davila y Romero (2010), citado por Atalaya (2014,
p. 47).

Podemos afirmar al respecto que, consideran la percepcion
del trabajador, como el punto neurolégico del clima
organizacional, dando mayor importancia la opinion de cada uno
de ellos y facilitandoles el logro de sus metas a nivel social y
laboral, considerando siempre la perspectiva del obrero como un

recurso de utilidad.

Enfoque Integrado

Sostiene que este enfoque recibe los aportes de los dos
anteriores, es decir, asume que el clima organizacional es el
resultado de la interaccion entre los factores estructurales de la
empresa (elemento objetivo) y las percepciones de los
trabajadores (elemento subjetivo), sobre la estructura de la

organizaciéon. Garcia (2006), citado por Atalaya (2014, p. 47).

Este enfoque integra lo estructural con lo participativo,
interactuando entre si, y logrando un equilibrio que puede ser
beneficioso para lograr un mejor clima organizacional, basado en
las experiencias de dichos complementos, contribuyendo de esta

forma a entender mejor el ambiente donde laboran.

Dimensiones del clima organizacional

Desde luego, el clima organizacional esta constituida por las
siguientes dimensiones

e Potencial humano.

e Disefio organizacional

e Cultura organizacional.
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En el caso del potencial humano, este también se entiende
como el ambiente social, pues comprende elementos como el
grado de comparierismo que desarrollan las personas dentro
de un ambito laboral, el conflicto, la comunicacién y la forma de

interactuar entre comparieros de trabajo.

3.3.2. Desempeifio laboral

Para el estudio sobre la variable de desempefio laboral fue
necesario considerar definiciones segun diversos autores, las
bases tedricas que explican y que faciliten comprender mejor el

proceso de la investigacion.

Chiavenato  (2007), reflere  que son  aquellos
comportamientos o0 acciones observados de suma importancia
para alcanzar en la organizacién sus objetivos. Concluyendo asi
gue un excelente desarrollo del desempefio laboral llega hacer

la fortaleza mas importante que tiene una empresa.

Gabini (2018) sefiala que el desempefio laboral ha sido
abordado e investigado por la psicologia organizacional; sin
embargo, desde los ultimos afios de la década de los 80, las
investigaciones lo abordan de forma indiferenciada, llegando a
encontrar grandes dificultes y poca claridad para poder definirla
de forma precisa. En ese sentido uno de los teéricos que realizé
un intento por conceptualizar de forma precisa fue Murphy en los
afios 90, quien refiere que el desempefio laboral se puede
entender como una serie de acciones orientadas a realizar
actividades que no tan solo competen al puesto de trabajo sino
a los comportamientos que se dan en un entorno y que permiten
poder realizar una serie de conductas que permiten alcanzar

objetivos dentro de una empresa.

Es por ello que Gabini (2018) sostiene que, a partir de esta
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conceptualizacion realizada por Murphy, surgen una serie de
definiciones en la década de los 90, todas estas definiciones
presentaron un aspecto en comun, el cual era sostener y extender
lo planteado por Murphy; asi como orientar a que las variables de

estudio presenten como base, modelos factoriales (Gabini, 2018).

La valoracion del desempefio laboral se puede dar de forma
general como a través de las dimensiones; otro aspecto relevante
esta relacionado con los factores que presenta la variable ya que,
el primer factor esta orientado al rendimiento de la tarea y el otro

factor esta relacionado con el entorno, situacion o contexto.

Por otro lado, una de las dificultades que presenta esta
variable es la falta de un consenso entre los tedéricos respecto a la
definicion y la estructuracion de las dimensiones, ello trae como
consecuencia la problematica de la medicion de la variable, y con
ello el desarrollo de diversos instrumentos de evaluacion (Gabini,
2018).

Respecto a la definicién de la variable y sus dimensiones
para Motowildo y Van Scotter (1994) refieren que el desempefio
laboral, se configura con relacién al accionar del trabajador y al
cumplimiento de las actividades dentro de su trabajo o espacio
laboral y esto es corroborado por el logro u obtencion de los
resultados, objetivos o propdsitos que se presentan en el trabajo
(Motowildo y Van Scotter, 1994). Ademas, el desempefio laboral
puede conceptualizarse como el resultado que logra un trabajador
con relacion al desarrollo de una actividad especifica y a un plazo
de tiempo fijado (Deadrick y Gardner, 1999). Asimismo el
desempeio laboral permite seleccionar a los trabajadores de
excelencia y que cumplen con suma eficacia tareas u objetivos
significativos de acuerdo con el grado de rendimiento del

trabajador (LiLin, 2018); ello implica la importancia de los
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comportamientos que manifiesta el trabajador con respecto al
cumplimiento de una meta u objetivo dentro de la institucién; por
ello, lo relevante es la objetividad que se logra a través de la
observacion del comportamiento del trabajador; ya que permite
medir objetivos trazados por la empresa (Aguero 2007). Un
aspecto fundamental en la valoracion del desempefio laboral es
la eficiencia; ya que el cumplimiento de la tarea realizada por el
trabajador va en funcién a no cometer un error y realizarlo en el
menor tiempo posible o en el plazo fijado, ello es fundamental
tanto para la productividad de la empresa como el desempeiio del
trabajador (Chiang y San Martin, 2015).

Asimismo, Matos y Rodriguez (2019) definen el desempefio
laboral como el desarrollo durante la jornada laboral al interior de
una organizacion por parte de una persona 0 un conjunto de
personas. Este desempefio, desde luego, esta sujeto a normas y
funciones de actividades que establece con la empresa en virtud
de alcanzar los objetivos. En esa linea, Rojas (2019) refiere que
el desempefio laboral se produce cuando el trabajador logra
cumplir con sus funciones al interior de una organizacion. Vale
decir, con esto se mide también la constancia que entrega el
trabajador para lograr alcanzar los objetivos, ademas que esta

actitud le da mas confianza en si mismo.

También, de acuerdo con Samanamud y Sanchez (2018) los
elementos o componentes que influyen en el desempefio laboral
se ubican en habilidades o competencias que cada persona
desarrolla a lo largo de su vida. En tal sentido, es importante la
practica laboral para que la persona pueda desempefiarse mejor
en su centro laboral. Quintana y Tarqui (2020) agregan que para
gue una persona pueda cumplir con las expectativas de
desempeiio debe de cultivar ciertas capacidades, tal como

conocimiento en la materia que ejerce, comunicacion entre sus
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comparnieros, iniciativa de aprender de los demas, desarrollo del

talento por medio de capacitaciones.

Factores del desempefio laboral

Con relacién a los factores segun Lilin (2018) sefiala que hay
tres factores que estan involucrados con el desempeiio laboral,
estos factores permiten la medida del rendimiento o accionar del

trabajador.

e Lacalidad del trabajo: la cual esta orientada a determinar
la capacidad del trabajador; es decir, si logra cumplir y
terminar con la actividad encomendada con relacion a los
propésitos o fines de la organizacion.

e La cantidad del trabajo, la cual busca determinar si el
trabajador tiene la capacidad para culminar sus actividades
con suma precision en funcion a la calidad y exigencia de
la actividad asignada.

e La puntualidad, que encarna esencialmente la capacidad
del trabajador de poder cumplir con las tareas o actividades
asignadas en un determinado plazo que ha sido

programado con anticipacion por la organizacion.

Otro factor implicado en el desempefio laboral es la
educacién, para Ng y Feldman (2009) el grado de instruccion o la
formacion académica que presenta el trabajador tiene un efecto
en el desempefio del trabajador frente a la realizacion de una
actividad o tarea especifica, en tal sentido estos autores, luego de
realizar varios estudios sefialan que una educacion adecuada es
un buen predictor de un desempefio favorable y beneficioso para
el trabajador, ya que maneja mayor cantidad de informacién vy
se estima que también presenta un desarrollo a nivel cognitivo

que le permita poder analizar o evaluar situaciones complejas.
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Por un lado, Chiavenato (2001) sostiene que el desempefio
laboral se puede medir tomando en cuenta factores previamente
definidos y valorados. Entre los que se considera por lo regular
son los factores actitudinales, tales como la iniciativa, la
responsabilidad, el interés, la creatividad, la disciplina y la
capacidad de desarrollar actividades. También, de acuerdo con
este autor, estan los factores de conocimiento, entre los que se

cuenta la cantidad, calidad, trabajo en equipo y liderazgo.

Por otro lado, Bohérquez et al. (2020) refieren que el
desemperio laboral también depende de forma importante del
ambiente laboral y el salario percibido, en raz6n de que son
factores motivadores para que el trabajador pueda realizar un
trabajo con ganas de lograr un buen desempefio. Ademas,
contempla que cada persona, es decir, cada trabajador puede
lograr posibilidades diferentes, en virtud de los siguientes

aspectos:

a) Ambiente de trabajo: se considera al conjunto de elementos
gue fluyen en un entorno laboral. Esto es, el conjunto de
elementos que intervienen durante la produccion del trabajo,

tales como los factores técnicos y sociales.

b) El salario: dinero en moneda nacional o extranjera que se
percibe producto de un trabajo remunerado dentro de una

institucion u organizacion laboral.

c) Relaciones interpersonales: se constituyen por medio de
conocimiento del personal y su forma de como interactlia con
las demas personas que forman parte del mismo centro de
labor. Mientras que haya una buena relacion entre los

trabajadores, se espera que los resultados del trabajo sean
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muy buenos.

d) Jornada laboral: es el tiempo en que el trabajador labora dentro
de una organizacion laboral. Este tiempo es valorado por cada
dia, el mismo que se detalla en el contrato que el trabajador

tiene con la organizacion laboral.

e) Horario de trabajo: es el tiempo en que el trabajador esta
presentando actividad dentro de su servicio. Estos pueden ser
en diurnos, tales como de dia, noche o mixta, donde se mezcle

turno, dia con la noche.

f) Incentivos y motivacion en la organizacion: es un aliciente que
se realiza al personal con el objetivo de que este pueda estar
motivado para presentar mejor sus servicios. Mientras que el
trabajador haga un buen trabajo, es decir, presente un buen

desempefio, mas seran los incentivos.

Respecto al desempefio laboral, existen tres aspectos muy
vinculados a esta variable, segin Ng y Feldman (2009) indican
gue el primer aspecto a tener en cuenta viene a ser el desempefio
de la tarea, es decir el cumplimento con las exigencias de una
tarea que corresponde a un determinado puesto de trabajo;
mientras que el segundo aspecto esta orientado al desempefio
civico que se refieren al comportamiento de los trabajadores con
relacion al involucramiento con la cultura organizacional y la
colaboracién con los compafieros de trabajo, y el tercer aspecto
es del desempefio contraproducente el cual se refiere a los
conductas negativas y perjudiciales que afectan a la empresa,

como el hurto o la estafa.

En tan sentido para un éptimo desempefio laboral segun

Grant et al. (2010) sefialan que deben existir cuatro caracteristicas
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implicadas en toda actividad laboral; la primera caracteristica se
refiere al cobmo se dirige el trabajo, ello implica la capacidad de
asumir responsabilidades, la identificacion con el trabajo, la
importancia del trabajo, la variedad de las actividades asignadas;
la segunda caracteristica se refiere expresamente al conocimiento
es decir a la capacidad de utilizar las teorias, manejar la
informacion, utilizar capacidades o estrategias de solucion de
problemas para hacer frente a las dificultades de una tarea; la
tercera caracteristica hace referencia a la habilidades blandas
que pueda presentar un trabajador y cémo contribuyen al
desarrollo de una actividad o trabajo en equipo; asimismo se hace
referencia a la interaccion que se da fuera del ambito laboral y la
cuarta caracteristica hace referencia a las condiciones
ambientales: es decir, al entorno y cémo ello repercute en el

accionar del trabajador.

Para Kahya, (2009) es fundamental y beneficioso que se
pueda generar en las instituciones o empresas, un verdadero
interés en el desempefio laboral que presenta un empleado, ya
que un Optimo desempefio del trabajador permite una mayor
eficacia en la tareas o actividades con respecto a un determinado
puesto de trabajo, por consiguiente el buen desempefio permite
generar alta productividad en una empresa u organizacion, en tal
sentido si los niveles de desempefio laboral son altos entonces

los niveles de eficacia también seran altos a nivel organizacional.

3.3. Marco conceptual

Ambiente de trabajo: se considera al conjunto de elementos que
fluyen en un entorno laboral. Esto es, el conjunto de elementos que
intervienen durante la produccion del trabajo, tales como los factores

técnicos y sociales (Kahya, 2009).

Compromiso: Bohorquez et al. (2020) refieren que, es la capacidad
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del empleado que siente y tiene con relacion a hacer consiente de la
importancia que es cumplir con el empleador, teniendo el
profesionalismo, responsabilidad y lealtad, poniendo asi mas esfuerzo

para lograr un mejor producto.

Clima organizacional: son percepciones que comparten los
miembros de una organizacion con relacion al trabajo, el ambiente
fisico, las relaciones interpersonales, ya que poseen un lugar, en torno
a él y las diferentes regulaciones formales e informales que afectan al
trabajo y a las organizaciones, con el objetivo de mejorar el ambiente,
para lograr un aumento de productividad, asi mismo, sin descuidar el

recurso humano (Ministerio de salud, 2011).

Desempefio laboral: Es la apreciacion sistematica de la eficacia y
eficiencia de cada persona, en funcion de las actividades que cumple,
de las metas y los resultados que debe alcanzar y de su potencial de

desarrollo dentro de una organizacion (Montoya,2016).

Eficiencia: capacidad de desempefiar adecuadamente una funcion,
uniendo las aptitudes, habilidades, destrezas y conocimientos propias

de cada trabajador, con el entusiasmo y disposicion que se tiene.

Iniciativa: Bohorquez et al. (2020) refiere que, es la capacidad que
tiene un trabajador para demostrar su capacidad, a traves de la vision
a un futuro, creatividad en relacion a las funciones a cargo que esta

teniendo, obteniendo asi las metas organizacionales.

Jornada laboral: es el tiempo en que el trabajador labora dentro de
una organizacion laboral. Este tiempo es valorado por cada dia, el
mismo que se detalla en el contrato que el trabajador tiene con la

organizacion laboral. (Kahya, 2009).

Productividad: Bohorquez et al. (2020) refieren que, es el resultado

de un favorable desarrollo en la actividad y/o responsabilidad
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destinada que tiene uno que realizar, mediante trabajo continuo y

calidad de gestion.
Salario: Bohorquez et al. (2020) lo definen como el dinero en moneda

nacional o extranjera que se percibe producto de un trabajo

remunerado dentro de una institucion u organizacion laboral.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de la Investigacion.

4.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion que se ha realizado fue de tipo cuantitativo
porque se baso en el estudio y andlisis de la realidad a través de
diferentes procedimientos basados en la medicién. Permite un
mayor nivel de control e inferencia, siendo posible realizar
experimentos y obtener explicaciones contrastadas a partir de
hipétesis. (Herndndez- Sampieri, R. & Mendoza, C., 2018) se
realizd dentro del enfoque de la investigacion cuantitativa
recogiendo la informacion de la poblacion en estudio, constituida
por el personal de que se agruparon los resultados para hacer
un andlisis cuantitativo de las variables de estudio, a fin de
describir e interpretar los datos recogidos y luego agrupados

estadisticamente.

4.1.2 Nivel de investigacion

El presente estudio corresponde al nivel de investigacion
descriptivo - correlacional porque nos permitio analizar y estudiar
la relacibn que existi6 entre la variable independiente y
dependiente para probar la influencia o ausencia que existe entre

las mismas. Carrasco, (2017).

4.2 Disefio de investigacion

En esta investigacion se utilizé el disefio no experimental de corte
transversal segun Hernandez et al. (2014) la investigacion se ha
realizado sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo
se observaron los fendmenos en su ambiente natural y luego fueron

analizados e interpretados.
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Al esquematizar este tipo de investigacion obtuvimos el siguiente

diagrama.

/ |V1n
\|

V2

M

En el esquema:

M= Muestra de Investigacion

V1 = Clima organizacional

V2 = Desempeiio laboral

r = Posible relacion entre las variables

Se asume en este disefio una probabilidad del 90% de relacién entre

las variables.

4.3 Hipotesis general y especificas

4.3.1 Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempeiio
laboral en el personal asistencial del centro quirargico del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

4.3.2 Hipotesis especificas

Existe relacion positiva y significativa entre la dimension
potencial humano y el desempefio laboral en el personal
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asistencial del centro quirargico del Hospital Nacional Hipdlito

Unanue.

Existe relacion positiva y significativa entre la dimension disefio
organizacional y el desempeiio laboral en el personal asistencial
del centro quirdrgico del Hospital Nacional Hipolito Unanue.

Existe relacion positiva y significativa entre la dimension cultura
organizacional y el desempefio laboral en el personal asistencial

del centro quirdrgico del Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

4.4 ldentificacion de las variables

Las variables de estudio de la presente investigacion fueron:

V1. Clima organizacional: son percepciones que comparten los
miembros de una organizacion con relacion al trabajo, el ambiente
fisico, las relaciones interpersonales, ya que poseen un lugar, en torno
a él y las diferentes regulaciones formales e informales que afectan al
trabajo y a las organizaciones, con el objetivo de mejorar el ambiente,
para lograr un aumento de productividad, asi mismo, sin descuidar el

recurso humano (Ministerio de Salud, 2011).

V2. Desempeiio laboral: es la apreciacion sistematica de la eficacia
y eficiencia de cada persona, en funcion de las actividades que
cumple, de las metas y los resultados que debe alcanzar y de su

potencial de desarrollo dentro de una organizacién (Montoya,2016).
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4.5 Matriz de operacionalizacion de las variables

A continuacion, se presentan la matriz de operacionalizacion de

ambas variables: clima organizacional y desempefio laboral
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Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OIEIIEEEK\ICIJCI:(I)?\IIXL DIMENSIONES ITEMS SSCALA
El clima organizacional se
define como las Potencial humano | % 3% 2.6,7,
percepciones que comparte 10, y 25
los miembros de una
organizacion en relacion con
el trabajo, el ambiente fisico, . .
las relaciones El clima orga_nlzauon,al
: poseen uh lugar, en torno a organizacional para para - 8,9,12,13, 14,
Clima él y las diferentes Disefio .
organizacional | regulaciones formales e personal de salud organizacional 15,16, 17, 18, Ordinal
informales que afectan al EDCO- MINSA (201,1) 19y 20
trabajo y a las conformada por 28 items
organizaciones, con el con opclones de_
objetivo de mejorar el respuesta tipo Likert
ambiente, para lograr un
aumento de productividad.
(Ministerio de salud, Cultura 21, 22,23, 24,
[MINSA], 2011). organizacional 26,27y 28




Matriz de operacionalizacion de desempefio laboral

Calidad

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Organizacion 19,20y 21
El desempefio laboral Onent?ugn de 1,2y3
se refiere a todas las El desempefio laboral resultados
accione_s que presgnte se pudo medir a través
a un sujeto en funcién a | del Cuestionario de Relaciones 910v 11
la consecucion de un desempefio laboral interpersonales 2
o logro o una meta conformado por 21 -
Desempeiio laboral establecida dentro de items con opciones de | | Ordinal
su ambiente laboral. respuesta Likert. Trabajo en equipo | 16,17y 18
(Montoya, 2016).
Iniciativa 12,13,
14,y 15
4I 5[ 6[
7vy8




4.6. Poblacién — muestra

4.6.1. Poblacion

La poblacion para el presente trabajo de investigacion
estuvo conformada por 69 profesionales de salud, cuyas
edades oscilan entre 24 afios a 60 afios entre varones y
mujeres, que provienen de Lima norte (13%), sur (10,1%),
centro (33,3%), este (37,7%), Callao (2,9%) y provincia (2,9%).
Entre las personas que forman parte del estudio, se encuentran
los siguientes: médicos, enfermeras, técnicos, personal de
limpieza, de ambos sexos, que laboran en el centro quirdrgico
gue desearon participar en el estudio. La poblacion constituye
el conjunto de unidades o individuos sobre la cual se desarrolla

la investigacion (Vara, 2010).

4.6.2 Muestra

En el presente estudio la muestra estuvo constituida por 69
profesionales de salud, cuyas edades oscilan entre 24 afos a
60 afios entre varones y mujeres. Tamayo y Tamayo, (1997),
afirma que la muestra es el grupo de individuos que se toma de

la poblacion para estudiar un fendmeno estadistico.

4.6.3 Muestreo

El muestreo en la presente investigacion realizada fue censal,
es decir se consider¢ la totalidad de la poblacion. Ramirez
(2012) establece la muestra censal es aquella donde todas las
unidades de investigacion son consideradas como muestra. De
alli, que la poblacion a estudiar se precise como censal por ser

simultdneamente universo, poblacién y muestra.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos.
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4.7.1. Técnica de recolecciéon de datos

Las técnicas de recoleccion de datos que se aplicaron fueron las
siguientes:
e Laobservacion
e Laencuesta

e Las técnicas psicométricas

La encuesta, Carrasco en el 2008, la define como “una técnica
de investigacion social para la indagacion, exploracion vy
recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o
indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de analisis”
(p.314).

La observacion: “es el registro sistematico, valido y confiable de
comportamientos y situaciones observables, a través de un
conjunto de categorias y subcategorias” Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014).

Técnica psicométrica, a través de la aplicacion de cuestionarios

psicolégicos que evaluaron las dos variables en estudio.

4.7.2. Instrumentos

Ficha técnica de la variable 1
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Nombre. Cuestionario de clima organizacional EDCO MINSA

Autor : Ministerio de salud
Afo : 2011
Escala . tipo Likert del 1 al 4

Estructuracion : 3 dimensionesy 28 items

Administraciéon : Individual y colectivo

Aplicacion : Trabajadores de la salud

Calificacion : Manual

Duracién : aproximadamente en un promedio de 10 a 15
minutos.

Descripciéon del instrumento: Respecto al instrumento
cuestionario de clima organizacional EDCO-MINSA esta
conformado por 3 dimensiones y 28 items, las dimensiones de
este instrumento son: potencial humano (1, 2, 3, 4,5, 6, 7, 10, 11
y 25), disefio organizacional (8,9, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18,19y
20) y cultura organizacional (21, 22, 23, 24, 26, 27 y 28). En
relacion con la calificacién es de la siguiente manera: 1=nunca,
2= a veces, 3= frecuentemente y 4= siempre. En cuanto a los
baremos y categorias se detalla de la siguiente forma: escala
general (28-55 corresponde a la categoria no saludable, 56-83
corresponde la categoria por mejorar y 84-112 corresponde a la
categoria saludable) y por sus dimensiones, potencial humano
(10-19 no saludable, 20-29 por mejorar,30-40 saludable), disefio
organizacional (11-21 no saludable, 22-32 por mejorar y 30-40
saludable) y cultura organizacional (7-13 no saludable, 14-21 por

mejorary 22-28 saludable). La prueba no presenta items inversos.

Consigna de aplicacion

- Lea detenidamente cada enunciado

- No hay respuesta buena ni mala

- Solo marque una casilla la que vaya en funciona a sus

preferencias.
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Propiedades psicométricas originales del instrumento

Para efectos de la investigacion y fines practicos se eligio el
instrumento  cuestionario estudio para medir el clima
organizacional EDCO-MINSA 2011, recientemente aplicado por
Cerrdn en su investigacion realizada el afio 2017 que cuenta con
la validez y confiabilidad necesaria, para la validez uso la técnica
de juicio de expertos, dichos resultados pasaron por el andlisis de
prueba binomial en el programa SPSS con una significancia
p=0.000 y Alfa « = 0.05 (valor critico), en donde p<.05 por lo tanto
se aprobd la validez del instrumento, con lo que se muestra que
los expertos a prueban por completo los 28 items del cuestionario.
Para la fiabilidad del instrumento Cerron aplicé el instrumento a
un grupo piloto de 20 trabajadores que no formaron parte de la
muestra, dichos resultados pasaron por el analisis Alfa de Cron
Bach en el programa SPSS con un coeficiente de 0.970, lo cual

indica que el instrumento fue confiable.

Propiedades psicométricas del piloto

Para efectos de la presente investigacion, se realiz6 un estudio
piloto con 15 participantes, con cuyos resultados se obtuvo lo

siguiente:

Validez

La validez se desarroll6 a nivel de contenido, contando con la
técnica de juicio de expertos. En tal sentido, 3 expertos evaluaron
la coherencia, claridad y pertinencia del instrumento. En la tabla 2
se logra visualizar el dictamen final de los 3 expertos. Para
conocer los certificados de validacion por cada experto, ver el

anexo 4.
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Tabla 2

Validacion de variable: clima organizacional

Variable N° Nombres y apellidos Dictamen
1. Giuliana Vasquez Varas Suficiencia Clima organizacional
2. Luis Montenegro Camacho Suficiencia
3. Carlos Vicente Huapaya Suficiencia

Nota. Elaboracién propia

Confiabilidad

La consistencia interna del instrumento fue analizada por medio
del coeficiente Omega de McDonald’s, dando un resultado de

.838, con lo cual se demuestra que el instrumento es confiable a
la hora de medir la variable clima organizacional (Espinoza, 2014).

Instrumento 2

Ficha técnica de la variable 2. Desempefio laboral.

Nombre. Cuestionario para medir desempefio laboral

Autor : Montoya Meza, Daniel Alfredo (2016)
Procedencia : Peru-(2016)

Administracion . Individual y colectiva

Tiempo : 10 a 15 minutos

Puntuacion . Calificacion manual

Estructuracién : 21 items y 6 dimensiones
Aplicacion : Adultos
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Descripcion del instrumento: la prueba de desempefio laboral
fue elaborada en Pera por Daniel Montoya Meza en el afio 2016.
Respecto a la estructura del instrumento esta conformado por 6
dimensiones las cuales son: orientacion de resultados (1, 2 y 3),
calidad (4, 5, 6, 7 y 8), relaciones interpersonales (9, 10 y 11),
iniciativa 12, 13, 14, y 15) trabajo en equipo (16,17 y 18) y
organizacion (19,20, y 21). En cuanto al nivel de medicion es
ordinal en escala Likert. Respecto a la calificacion se disefio de la
siguiente manera 1= muy bajo, 2= bajo = 3 moderado, 4= altoy 5
muy alto. En cuanto a los baremos y categorias propuestas se
establecio6 el puntaje general de 21 — 48 corresponde un nivel bajo,
de 49 a 76 corresponde un nivel medio y de 77-105. Asimismo, la
dimensioén orientacion es de 3-6 corresponde al nivel bajo, de 7-10
corresponde nivel medio y de 11-15 al nivel alto, en la dimensién
calidad de 5-11 nivel bajo, de 12-18 nivel medio y de 19-25 nivel
alto , en cuanto a la dimension relaciones interpersonales, trabajo
en equipo y organizacion presentan las siguientes categorias de
3- 6 nivel bajo, de 7-10 nivel medio y de 11 — 15 nivel alto; por otro
lado la dimensién iniciativa presenta de 4-9 nivel bajo, 10 a 15

nivel medio y de 16-20 nivel alto.

Consigna de aplicacién

Lea detenidamente cada enunciado
No hay respuesta buena ni mala

Solo marque una casilla la que vaya en funciona a sus preferencias.

Propiedades psicométricas originales

Respecto a los atributos psicométricos del instrumento de
evaluacion original se pudo realizar la validez de constructo, para
ello se aplicé el analisis factorial el cual permitio establecer las 6
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dimensiones; asi mismo se obtuvo el indice de homogeneidad
para poder realizar la evaluacion de cada items y asi incluirlo
dentro del cuestionario, en cuanto a la confiabilidad se aplico el
indice alfa de Cron Bach, en donde el instrumento presento una
confiabilidad general superior a .8 el cual se consider6 como
aceptable y en cuanto a las dimensiones los puntajes oscilaron
entre .72 a .85, los cuales son considerados como aceptables;
asimismo se realiz0 la validez de contenido por medio de la técnica

de criterio de jueces, obteniendo un indice de .83.

Propiedades psicométricas del piloto

Para efectos de la presente investigacion, se realiz6 un
estudio piloto con 15 participantes, con cuyos resultados se obtuvo

lo siguiente:

Validez

La validez de contenido se realiz6 a través de la evaluacion
del instrumento por parte de tres expertos en la materia (Feria et
al., 2019). Cada uno de ellos indic6 que el instrumento es valido,
es decir, que todos los items guardan coherencia claridad y

pertenencia; tal como se visualiza en la tabla 4. Ver anexo

Tabla 4

Validacion de variable: desempefio laboral

Variable Nombres y apellidos Dictamen

Giuliana Vasquez Varas Suficiencia

Desemperfio Carmen Roxana Asca
laboral Montoya Suficiencia

Erica Maricela Varas Leén Suficiencia
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Nota: Elaboracién propia

Confiabilidad

Confiabilidad: la consistencia interna del instrumento se
determind por el Omega de McDonald’s, dado que este coeficiente
trabaja bajo el supuesto en que todos los items no aportan de igual
manera al constructo, es decir, que existen unos mas importantes
gue otros. Este coeficiente resultd ser muy confiable (.912). A
continuacion, en la tabla 5, se detallan los valores y sus respectivas

interpretaciones.
Tabla 5

Resultados de la consistencia interna a través omega de Mc Donald

de la variable desempefio laboral

Estadistico de confiabilidad

. Coeficiente
N°® de Omega
predictores
de Mc Donald

Orientacion de 3 569
resultados
Calidad 5 737
Relamones 3 644
interpersonales
Trabajo en equipo 3 .506
Iniciativa 4 .703
Organizacion 3 .800
indice general 21 912

Nota: Elaboracion
propia
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4.8. Técnicas de analisis y procesamiento de datos.

La informacion de campo fue subido a una base de datos excel
con la finalidad de hacer la limpieza de la data. Luego, se paso al
software SPSS version 26 para desarrollar el procesamiento de datos.
En primer lugar, se realiz6 un analisis descriptivo, con el cual se
conocieron las caracteristicas a nivel univariado con recuentos y
porcentajes (Hernandez y Mendoza, 2018). En el caso de las variables
numéricas como la edad, se categoriz6 para analizar mejor en grupos
de edades. Asi también, en el analisis inferencial se desarrollé el
analisis de normalidad y de correlacién (Hernandez et al., 2017). En
el primer caso, se aplico el test de normalidad de Kolmogorov Smirnov
para conocer la distribucién de las variables y luego se pasé a aplicar
el coeficiente de Rho de Spearman, dado que las variables resultaron

tener una distribucién no normal (Guevara et al., 2020).
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de resultados

Tabla 6

Descripcion de los niveles de la variable clima organizacional

Niveles f %
No saludable 1 14
Por mejorar 47 68.1
Saludable 21 30.4
Total 69 100

Nota. : frecuencia, %: porcentaje

CLIMA ORGANIZACIONAL

70
60
50
40
30
20

0 A

NO SALUDABLE POR MEJORAR SALUDABLE
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Tabla 07

Descripcion de los niveles de la variable desempefio laboral

Niveles f %
Bajo 5 7.2
Medio 39 56.5
Alto 25 36.2
Total 69 100

Nota. f: frecuencia, %: porcentaje

60
50
40
30
20
10

DESEMPENO LABORAL

BAJO MEDIO ALTO

5.2 Interpretacion de los resultados

1.

En la tabla 6, se observa que el 30.4%de la muestra presenta un
nivel no saludable, en tanto 47 colaboradores que representan el
68.1% se ubica en el nivel por mejorar y por ultimo, el 30.4 % de la
muestra que equivale a 21 trabajadores presenta un nivel saludable

de clima organizacional.

En la tabla 7 se muestra que el nivel “alto” alcanza el 36.2%, del
total de la muestra, mientras que la mayoria representado por el
56.5% presenta un nivel medio y finalmente, solo un 7.2%
equivalente a 5 trabajadores se ubica en un nivel bajo en

desempeiio laboral.
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis inferencial
A continuacion, se presentan los resultados de la prueba de

normalidad para las variables de estudio

Tabla 08

Prueba de normalidad de Kolmogo6rov-Smirnov

Variable Estadistico n p
Desempeifio laboral .143 69 .001
Orientacion de resultados .083 69 .200
Calidad .012 69 .009
Relaciones Inter .096 69 .193
Trabajo en equipo 101 69 .077
Iniciativa .078 69 .200
Organizacion .128 69 .007
Clima organizacional .149 69 .001
Potencial humano .143 150 .001
Disefio organizacional 112 150 .032
Cultura organizacional .138 150 .002

Nota. n: muestra p: Significancia

En la tabla 8 se observan los estadisticos de Kolmogorov-Smirnov y los
niveles de significancia para ambas variables y dimensiones. En el caso de
la variable clima organizacional y sus dimensiones se observa que el grado
de significancia es menor a .05 (p-valor = .002), por lo cual presenta una
distribucion no normal. Asimismo, en el caso de la variable desempefio
laboral, se visualiza que el grado de significancia es menor al .05 (p-valor =
.001), con lo cual obtiene una distribucion no normal; por consiguiente, se
empleara estadistica no paramétrica. El estadistico de correlacién que se
utilizé fue el Rho de Spearman, dado que ambas variables presentaron una

distribuciéon no normal.
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Prueba de hipotesis general

Ho: No existe correlacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal de asistencia del centro quirdrgico del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue.

Hi: Si, existe correlacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral estan correlacionados en el personal de asistencia del centro

quirdrgico del Hospital Nacional Hipélito Unanue.
Nivel de significancia: 5% (.05)

Nivel de confianza: 95%

Regla de decision:

Si el p-valor < .05 entonces, se rechaza Ho

Si el p-valor > .05 entonces, se acepta la Ho
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Tabla 09

Correlacion clima organizacional y el desempefio laboral

Desemperfio
laboral
Coeficiente de
correlacion 498"
Rho de Clima
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) 000
N 69

= La correlacion es significativa en el nivel .01 (bilateral).

72 Uneal = 0 418

PUNTAJE TOTAL DE DESEMPENO LABORAL

40 60 80 100 120

PUNTAJE TOTAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

En la tabla 9, se visualiza que el nivel de significancia es menor al
punto critico .05 (p-valor = .000). Con ello se niega la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna. Ademas, observando el coeficiente Rho de
Spearman, se conoce que la correlacion es de intensidad moderada y

positiva (Rho = .498 y p-valor = .000).
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe correlacion entre el potencial humano y el desempefio laboral
en el personal de asistencia del centro quirdrgico del Hospital Nacional

Hipdlito Unanue.

Hi: Si, existe correlacion entre el potencial humano y el desempefio laboral
en el personal de asistencia del centro quirdrgico del Hospital Nacional

Hipdlito Unanue.

Nivel de significancia: 5% (0,05)

Nivel de confianza: 95%

Regla de decision:

Si el p-valor < .05 entonces, se rechaza Ho
Si el p-valor > .05 entonces, se acepta la Ho

El estadistico de correlacion que se utilizo fue el Rho de Spearman,

dado que ambas variables presentaron una distribucién no normal.
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Tabla 10

Correlacion potencial humano y el desemperio laboral

Desempeiio
laboral
Coeficiente de
correlacion .408"
Rho de Potencial
Spearman humano Sig. (bilateral) .000
N 69

** La correlacién es significativa en el nivel .01 (bilateral).

PUNTAJE TOTAL DE DESEMPENO LABORAL

POTENCIAL HUMANO

En la tabla 10, se visualiza que el nivel de significancia es menor al
punto critico .05 (p-valor = .000). Con ello, se niega la hipoétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna. Ademas, el Rho de Spearman nos informa que

la correlacién es moderada y positiva (Rho = .408 y p-valor = .000).
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe correlacion entre el disefio organizacional y el desempefio
laboral en el personal de asistencia del centro quirtrgico del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue.

Hi: Si, existe correlacion entre el disefio organizacional y el desempefio
laboral en el personal de asistencia del centro quirdrgico del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue.

Nivel de significancia: 5% (.05)

Nivel de confianza: 95%

Regla de decision:

Si el p-valor < .05 entonces, se rechaza Ho

Si el p-valor > .05 entonces, se acepta la Ho
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Tabla 11

Correlacion disefio organizacional y el desempefio

laboral
Desemperfio
laboral
Coeficiente de
correlacion 4077
Rho de Disefio

Spearman  organizacional Sig. (bilateral) .000

N 69

** La correlacién es significativa en el nivel .01 (bilateral).

PUNTAJE TOTAL DE DESEMPENO LABORAL

15 X s 30 5 30 4z

DISENO ORGANIZACIONAL

En la tabla 11, se visualiza que el nivel de significancia es menor al punto
critico .05 (p-valor = .00). Con ello, se niega la hipodtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Ademas, el Rho de Spearman nos informa que la

correlacion es moderada y positiva (Rho = .407 y p-valor = .000).

61



Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe correlacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en el personal de asistencia del centro quirdrgico del Hospital

Nacional Hipdlito Unanue.

Hi: Si, existe correlacién entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral no estan correlacionados en el personal de asistencia del centro

quirdrgico del Hospital Nacional Hipélito Unanue.
Nivel de significancia: 5% (.05)

Nivel de confianza: 95%

Regla de decision:

Si el p-valor < .05 entonces, se rechaza Ho

Si el p-valor > .05 entonces, se acepta la Ho
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Tabla 12
Correlacion cultura organizacional y el desempefio

laboral
Desemperfio
laboral
Coeficiente de
correlacion .336"
Cultura
Rho de o
Spearman organlzlamona Sig. (bilateral) .005
N 69

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

Uneal = 0255

PUNTAJE TOTAL DE DESEMPENO LABORAL

!‘0 15 20 5 0
CULTURA ORGANIZACIONAL
En la tabla 12, se visualiza que el nivel de significancia es menor al punto
critico .05 (p-valor = .005). Con ello, se niega la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. Ademas, el Rho de Spearman nos informa que la

correlacion es de intensidad baja y positiva (Rho = .336 y p-valor = .005).
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VII.

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

7.1 Comparacion de los resultados

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral en el
personal asistencial de centro quirdrgico del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, por lo cual se planted la hipotesis de trabajo que
sostiene que el clima organizacional y el desempefio laboral si estan
relacionados de forma significativa. En virtud de ello, se formularon
los objetivos especificos que buscaron identificar los niveles se clima
laboral, identificar los niveles de desempeiio laboral, determinar la
relacion entre el potencial humano y el desempefio laboral,
determinar el disefio organizacional y el desempefio laboral v,
determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral.

Respecto al objetivo general, que consistié en determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal asistencial de centro quirdrgico del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, se plante6 como hipétesis de trabajo que, si existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal de asistencia del centro quirargico del Hospital Nacional
Hipodlito Unanue. En la prueba de hipétesis se hall6 que ambas
variables estan correlacionadas de forma positiva con una intensidad
moderada y estadisticamente significativa. Resultados que se
asemejan con la investigacion de Brito-Carrillo et al. (2020) quienes
determinaron la relacibn entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral. Los investigadores evidenciaron que ambas
variables estan relacionadas y que dependen de la motivacion,
control, toma de decisiones y liderazgo de los mandos. Asimismo,
Lumbreras-Guzman et al. (2019) encontraron que los profesionales
de salud que presenten una buena calidad de vida laboral aumentan
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en un 69% de probabilidad de tener un adecuado desempefio
organizacional. Toda la evidencia encontrada corrobora que la
existencia un clima adecuado en una organizacion, permite
comodidad y seguridad en los colaboradores, lo cual hace que los
trabajadores se sienten mas motivados para desarrollar sus
guehaceres que desempefian dentro de una organizacion. Es decir,
gue el contexto del ambiente laboral se produce al mismo tiempo que
el performance del colaborador. Con ello, se comprueba que los
ambientes en donde se desarrolla una actividad influyen sobre el
rendimiento y desemperio de los trabajadores, teniendo como enlace
a la motivacion, liderazgos de los jefes, control y toma de decisiones,
lo cual se deduce y construye a partir de la teoria de Chiavenato
(2001).

Respecto a lo especifico con relacion a la primera hipotesis
que responde al objetivo especifico 1, la variable clima
organizacional presenté un nivel saludable (30.4%), por mejorar
(68.1%) y el nivel no saludable (1.4%), con ello se evidencia que el
hospital objeto de estudio presenta un clima organizacional por
mejorar que se refleja en la interaccion entre el personal de salud.
Con ello, se identifica que los ambientes cambiantes y complejos
suelen tener perspectivas distintas en cdmo encaminar o gestionar
el trabajo, por lo cual el ambiente o clima laboral se ve afectado (Yu
y Ko, 2017). En virtud de ello, los integrantes del grupo trabajan por
construir una mejor relacion y con ello generar dinamicas flexibles

para sostener un ambiente idoneo de trabajo (Aiken, 2002).

En cuanto a la hipétesis especifica 2, que responde al objetivo
especifico 2, en el caso de la variable desempefio laboral, alcanzé
un nivel medio (56.5%), seguido del nivel alto (36.2%) y un nivel bajo
(7.2%); con lo cual se vislumbra que el lugar donde se desarrolla el
estudio genera una motivacién para el buen desempefio del personal
de salud, de modo que se demuestra que los espacios laborales con
una buena infraestructura, sujeta a normas y actividades

determinadas genera en el trabajador un compromiso y gusto por lo
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gue hace (Matos y Rodriguez, 2019). En términos de Rojas (2019),
se alcanza un buen desempefio cuando al interior de la organizacion
existen aspectos como el espacio, el liderazgo, las normas claras y
el salario percibido por parte de la administracion de la organizacion,

las mismas que generan una motivacion alrededor del colaborador.

Respecto a la hipdtesis especifica 3, que responde al objetivo
especifico 3, que consisti6 en determinar la relacion entre el
potencial humano y el desempefio laboral en el personal de
asistencia del centro quirdrgico del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue se planted la hipétesis de que el potencial humano vy el
desempefio laboral estan relacionados. Producto de la prueba de
hipétesis se obtuvo que ambos estan correlacionados de forma
positiva, moderada y estadisticamente significativa. Resultados que
coinciden con el estudio de Olivera (2022) quien encontré que el
desempefio laboral esta relacionado con la satisfaccion laboral que
experimenta el personal de salud de un hospital de Chiclayo.
También, Pineda (2021) evidenci6 que el desempefio esta
relacionado con la satisfacciéon laboral de forma positiva. Estas
evidencias comprueban que las fortalezas del recurso humano se
presentan al mismo tiempo que el desempefo de estos es 6ptimo.
Es decir, que mientras haya un buen desempefio de los trabajadores
gue conforman la institucion, el potencial humano se vera fortalecido
y podra desarrollarse con mayor potencialidad, de ahi que autores
como Bohorquez (2020) recalquen la importancia del potencial del
recurso humano para cumplir con los objetivos de la institucion, de
modo tal que fortalecer el potencial humano debe de ser una tarea

principal en toda organizacién o institucion laboral.

En cuanto a la hipotesis especifica 4 que responde al objetivo
especifico 4, el mismo que planted determinar la relacion entre el
disefio organizacional y el desempefio laboral, para lo cual se
propuso la hipétesis de que el disefio organizacional y el desempefio
laboral estan relacionados. Producto del analisis de datos se obtuvo

gue el disefio organizacional y el desempefio laboral estan
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correlacionados de manera positiva y moderada. Resultado que
coincide con la investigacion de Sanchez (2020) encontré que el
compromiso organizacional esta relacionado con el clima laboral de
manera positiva. Ademas, Delgado et al. (2020) en su investigacion
encontraron que las experiencias de estrés experimentadas por los
trabajadores de la salud se relacionan de forma negativa con el
desempeiio que presentaban en sus trabajos. De otro lado, el trabajo
de Olivera (2022) encontré6 que la satisfaccion que muestra el
personal de salud dentro de un hospital se debe al buen desempefio
gue muestran ellos durante su rendimiento en el trabajo. Estas
evidencias permiten comprobar que la forma en como se estructura
una organizacién se asocia con el compromiso que tienen sus
colaboradores dentro de la estructura de la organizacion, lo cual se
ve reflejado en el clima laboral y el desempefio que muestra el
personal de enfermeria dentro de la organizacion. Vale decir, que el
proceso en como se concibe y estructura una organizacion
institucional conlleva a que los colaboradores presenten un buen
desempefio en sus trabajos. De tal forma que como se disefie una
organizacion tendré su correlato, tanto positivo como negativo, sobre

el performance de los trabajadores.

En cuanto a la hipétesis especifica 5, que responde al
objetivo especifico 5, que consistié en determinar la relacién entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral, se formuld la
hipotesis que la cultura organizacional y el desemperio laboral estan
relacionados. En virtud de ello, se hizo un analisis de prueba de
hip6tesis en la cual se obtuvo que la cultura organizacional y el
desempefio laboral estan correlacionados de forma positiva y
significativa. Resultados que coinciden con la investigacion de
Chinga y Terrazas (2017) quienes, en su estudio determinaron que
la cultura organizacional esta relacionada de forma significativa con
el desemperfio laboral. Ademas, el estudio de Carpio (2022) encontro
gue el clima organizacional, respecto a su expresion y concepcion,

es decir, su cultura permite que los trabajadores se predispongan
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mejor en desarrollar un buen trabajo en el puesto que ocupan. Las
evidencias permiten comprobar que la cultura organizacional esta
ligada con el control de las emociones que tienen las personas en su
trabajo. Ademas, que esto afecta directamente al desempefio que el
personal experimenta en su centro de trabajo, de tal forma que, de
acuerdo con Samanamud y Sanchez (2018), las habilidades de los
trabajadores permiten que la cultura organizacional pueda beneficiar
en el rendimiento, tal como lo sostiene la propuesta de Quintana y
Tarqui (2020), las mismas que permiten comprender que las
capacidades del trabajador juegan una funcién importante cuando
se trata de cambiar la cultura de la organizacion, puesto que esta
puede incluso ser modificada durante el proceso.

El estudio tiene limitaciones en cuanto a la poblacion, en virtud
de gque se ha tomado solo a un grupo limitado de profesionales de la
salud, con el cual no se podria inferir sus resultados en toda la
organizacion del hospital. Ademas, otra de las limitaciones se ubico
en los aspectos metodolégicos, dado que un estudio puramente
cuantitativo no permite comprender aspectos de las variables que no

se pueden colocar dentro de la rigurosidad de la medicion.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1.

Se determiné que el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal asistencial del centro quirdrgico del Hospital Nacional Hipélito
Unanue estén relacionados de forma positiva y significativa (Rho = .498
y p-valor = .000), con lo cual se comprueba que un clima organizacional
bueno conlleva a un mejor desempefio de los trabajadores en su entorno

laboral.

Se identificd que el nivel del clima organizacional es saludable en un
(30.4 %), por mejorar (68.1%) y un nivel no saludable (1.4%).

Se determind que, el nivel del desempefio laboral es alto solo en un
(36.2%), en un nivel medio (56.5%) y un nivel bajo (7.2%).

Se determind que, el potencial humano estad relacionado con el
desemperio laboral de forma positiva y significativa (Rho =.408, y p-valor
=.000). Con lo cual se comprobd que un buen potencial humano en una
organizacion, permite que los trabajadores desarrollen un mejor

desemperio en sus labores que realizan a diario.

Se determiné que el disefio organizacional y el desempefio laboral estan
relacionados de forma positiva y significativa (Rho = .407 y p-valor =
.000). Con ello se comprueba que cuando se tiene una organizacién bien
disefiada de forma estructurada, los trabajadores de la organizacion

presentan un mejor desempefio.

Se determind que la cultura organizacional y el desempefio laboral estan
relacionadas de forma positiva y significativa (Rho = .336 y p-valor =
.005). Con ello se comprueba, que la cultura organizacional es
importante para que se genere un buen ambiente laboral, la cual se

traduce en un buen desempefio en el trabajo.
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Recomendaciones

1.

Se recomienda que las autoridades del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue trabajen en generar espacios y horarios mas accesibles para
los trabajadores, dado que la intensidad del estrés genera mucha
tensién en los trabajadores, lo cual puede perjudicar en el desempefio

laboral.

Se recomienda al area de recursos humanos del Hospital que trabajen
en reforzar a su potencial humano con capacitaciones y fortalecimiento
de habilidades blandas, dado que, si no se cuenta con un buen recurso
humano, el clima laboral podria verse perjudicada, situacion que

tendria una relacion con la disminucion del desempefio laboral.

Se recomienda al personal de planificacion organizacional del hospital,
en trabajar sobre aspectos para generar un buen disefio de la
organizacién del hospital, en beneficio de hacer mas agil el trabajo que

desempenian los trabajadores del hospital.

Se recomienda a las autoridades del hospital para que se trabaje mas
en generar una buena cultura de la organizacion, esto se puede lograr
con iniciativas de contenido psicolégico, para que entre los trabajadores

exista mayor afinidad y entrega por su trabajo.

Para futuros estudios que se desarrollen sobre la tematica, se
recomienda que puedan contemplar estudios mixtos, dado que estos
podran analizar aspectos no alcanzados en un estudio cuantitativo,
tales como comprender categorias no cuantificables del desempefio

laboral y del clima laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES

METODO

éCudl es la relacién
entre el entre el
clima organizacional
y desempenio laboral
en el personal
asistencial de centro
quirargico del
hospital nacional
Hipdlito Unanue?

General

Existe una relacién positiva 'y
significativa entre el clima
organizacional y desempefio
laboral en el personal asistencial de
centro quirdrgico del hospital
nacional Hipdlito Unanue.

Especificos

1. Existe relacién positiva y
significativa entre potencial
humano y desempeiio laboral.
2. Existe relacién positiva y
significativa entre disefio
organizacional y desempefio
laboral.

3. Existe relacidn positiva y
significativa entre cultura
organizacional y desempefio
laboral.

General

Determinar la relaciéon entre el
clima organizacional y
desempefio laboral en el
personal asistencial de centro
quirargico del hospital nacional
Hipdlito Unanue.

Especificos
1.ldentificar los niveles de clima
organizacional

2.ldentificar los niveles de
desempefio laboral

3.Determinar la relacion entre
potencial humano y desempefio
laboral

4. Determinar la relacion entre
disefio organizacional y
desempefio laboral

5. Determinar la relacion entre
cultura organizacional y
desempeiio laboral

Variable 1:

Clima organizacional ( 28
items)

Dimensiones:

Potencial humano
Disefio organizacional
Cultura organizacional

Variable 2:
Desempefio laboral (21 items)
Dimensiones:

Orientacién de resultados
Calidad

Relaciones interpersonales
Iniciativa

Trabajo en equipo
Organizacidn

DISENO:

No experimental
transversal
NIVEL:

Descriptivo correlacional

POBLACION-MUESTRA:

Tipo censal

INSTRUMENTOS:

Cuestionario
Clima organizacional EDCO-
MINSA 2011

Cuestionario de
Desempefiio laboral




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANLIZACIONAL

EDCO-MINSA

Instruccsomes: A continuacedn, s¢ presenta una sene de councados a Jos cuales usted

Deberd responder marcando coa un aspa, en funcsda a ka sigusente escala:

L 2 3

NUNCA AVECES FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

reMs

Lt

1) L3 mroos 3000 8 CHmcicTtics OF MaCHra O BRI

23 Mis compaficros de trabugo tomsen sacstivas pars b solixcwn de

problormac

3) s facd poes s compaficees de wabapo que s ssacvas sdicas scan

cone ol oy sakas.

4) M mestuoon ox fouble y s adapes ben 2 bos carmbaos

$) AL pofc ovta deposshic csando = ke noocwata

6) Nucstros dIrccirres CORMNMIYEN 3 CPOar Cotclicumcs MdoCuad s pues o

progroms d¢ mi cepanTIcen

71 M wadage o cvalande on loomm adoousda.

K) Los prozmos y recomocitras rdos son dribaadon on formes justa

V) Exstcn sscormvos laborslios pars gue yo wase de baccr ey or s

wadage

105 La Senpecra ¢ bow aemdd> on adocands

11) En srmmnos goscraos m sianie saisiocho com mu armbeanie 3¢

wabage

12) Me pofc mmmodiate trats de ocrcy monracwn artcs 3¢ tormar ses

deciacnm

13) Ea s crganeacion particope on b tomm de docmsoncs

14) Mo ramsscracwen o adocsada on relacon con d tmebego gac soaliro
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13) M ntse ¥ hessticios wn scoosabion

16} Comern las tarsas v fsscioncs opesvicn gee dcho raabes mm

TpEOc

175 Law tarean qae desernpetn commgronnier & me [woon

19) Mo el mmmediato s commnaca nepibermenic com Jow rabajadoms pars

socaber sprecacioncs ke o pacepemsn whoumada o eabajo

19) Me jele mumediatn me cormaanica w ooy realizando Bice » el on

iy

3 Fredko sizscda & bow commacade g comien mis e

21) Law otras sz 0 servicon o syade coande | 2ecento,

22) puado cantar con tme comspaficoes de i cussdy b neccote

23) My cemro de bbore me ofrcs ls eporranabal de Racer b qae mejer

o bacey

24) Mo ke rmareshmy e proocau por creae um armbueic Labord agradshle.

25) Necibo e wxdo en mi oxtab lecioionin & wlud

26) My cone i ogs on papcd mpoetanic oo of exido & mi

urpmocon de whul

27) Evary cumsprossstido oon m evgaszacim & wabd

) Me imesrena o dessrmilio dz mn esgastzacion o miud
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CUESTIONARIC DE DESEMPENC LAEORAL
Autor Montoya (2018)

Estimada colabarador, el presante cussdanano e gare de un irabajo de investigacian que
timne par finalidad la abfencidn del dessmpefo laboral de bs colabaradares de b emoresa. A
responder cadas une de ks Bems, margue con ung X salks una de las slbemativas prapuestas s
e refleje suopiniin. Antes de contestar, Se e pide ser hanesio &0 Sus espuesias ¥
responder iodas s preguntas.

Terrnina su trabsjo oporiunams b,

Cumgle adecusdameants can las breEs gue e e
a o

Realiza un volumen adecusda de trabaja.

Mo comede emares an o rabajo.

Haos uso racional de los ecursos,

Mo requisre de supervision frecuenhe

Se musstra profesional en el rabag.

| =4 | o] Bl | ks

Se musstra respetucso y amable en el @o.

Se muestra cortés con los clientes y con sus
o campafisns,

10 | Grirsfs una adecuads onentacian a las clisnies

11 Evita bas confliclos denfro del esqups

12 | Mussira nueyvas ideas para mejorsr 0% procesos.

13 | 5o muesirs ssaouible al cambio

14 | S anficps a las diicuBadas

16 | Tiene gran capacidad para resalver prablemas.

168 | Mussirs aplitud para integrarse al equipo

Se identifica facilmente can los objetvas del

7 .
aipipa.

18 | Colabara can las demas para el logro de objelivos

18 | Planifica sus acthidades

Ejecula =us aclividades seqin o procedimianias

e aslablecdaos

.y Sa preocupa por alcandar las metas
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Anexo 3: Ficha de validacion de instrumentos de medicién

Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral
en personal asistencial de centro quirargico del hospital nacional Hipélito
Unanue”

Apellidos y nombres del investigador: Ledn Roncal Nancy Yezet

Apellidos y nombres del experto: Asca Montoya Carmen Roxana
DNI: 07086789

Teléfono: 942867199

Titulo/grado: Psic6loga/Magister en Intervencion psicolégica e
Investigacion

Cargo en la institucion en que labora: Psicéloga

Validacion de la variable clima organizacional de la experta Asca
Montoya Carmen Roxana

Lima, 31, mayo del 2022

P TEEEe e s e e AR AAA Y L S -

Mg. Roxana Asca Montoya
Psicbloga Chinica y de la Salud
C.P.P. 4354

Mgtr. Carmen Roxana Asca Montoya
DNI: 07086789
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mgtr. Carmen Roxana Asca Montoya, quien ha tenido a bien de
revisar la ficha técnica de Desempefio laboral, instrumento cuestionario
para medir el desempefio laboral elaborado por Estefany Pinedo da fe
gue el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia,
relevancia y claridad.

Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que

el investigador proceda con la aplicacion.

31, mayo del 2022

P TEEEe et e AR ANE Y R L SE—— -

Mg. Roxana Asca Montoya
Psicbloga Cinica y de la Salud
CPP 4354

Mgtr. Carmen Roxana Asca Montoya
DNI: 07086789
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE
DATOS

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral
en personal asistencial de centro quirdargico del hospital nacional Hipdlito
Unanue”

Apellidos y nombres del investigador: Ledn Roncal Nancy Yezet.

Apellidos y nombres del experto: Asca Montoya Carmen Roxana

DNI: 07086789

Teléfono: 942867199

Titulo/grado: Psic6loga/Magister en Intervencion psicolégica e
Investigacion

Cargo en la institucion en que labora: Psicéloga

Validacion de la variable desempefio laboral de la experta Asca Montoya

Carmen Roxana

SUGERENCIAS:

Nada que reportar

31, mayo del 2022

TEEET e s e e AR AN Y L ——

Mg. Roxana Asca Montoya
Psicbloga Cnica y de la Salud
CPP 4354

Mgtr. Carmen Roxana Asca Montoya
DNI: 07086789
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
La Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas, quien ha tenido a bien de
revisar la ficha técnica de Clima organizacional, en la escala de Likert,
elaborado por Rosangela Cena, da fe que el cuestionario cumple con los

criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que

el investigador proceda con la aplicacion.

02, junio del 2022

Magtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas
DNI. 42796966
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE
DATOS

Titulo de la investigacién: “Clima organizacional y desempefio laboral
en personal asistencial de centro quirdrgico del hospital nacional Hipdlito
Unanue”

Apellidos y nombres del investigador: Ledn Roncal Nancy Yezet

Apellidos y nombres del experto: Vasquez Varas Giuliana Violeta

DNI: 42796966

Teléfono: 21 976813337

Titulo/grado: Maestro

Cargo en la institucion en que labora: Docente del curso de Taller de

titulacion de la Universidad Cesar Vallejo

Validacion de la variable clima organizacional de la experta Vasquez
Varas Giuliana Violeta

SUGERENCIAS:
Nada que reportar
02, junio del 2022

Magtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas
DNI. 42796966
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mgtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas, quien ha tenido a bien de
revisar la ficha técnica de Desempefio laboral, instrumento cuestionario
para medir el desempefio laboral elaborado por Estefany Pinedo da fe
gue el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia,

relevancia y claridad.

Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que

el investigador proceda con la aplicacién.

Lima, 02, junio del 2022

Magtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas
DNI. 42796966
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE
DATOS

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempeno laboral
en personal asistencial de centro quirtrgico del hospital nacional Hipdlito
Unanue”

Apellidos y nombres del investigador: Ledn Roncal Nancy Yezet

Apellidos y nombres del experto: Vasquez Vara Giuliana Violeta.

DNI: 42796966

Teléfono: 21 976813337

Titulo/grado: Maestro

Cargo en lainstitucion en que labora: Docente del curso del Taller de

Titulacion de la Universidad Cesar Vallejo

Validacion de la variable desempefio laboral de la experta Vasquez Varas

Giuliana Violeta

SUGERENCIAS:

Nada que reportar

Lima, 02, junio del 2022

Magtr. Giuliana Violeta Vasquez Varas
DNI. 42796966
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO
La Mgtr. Varas Leon Erica Maricela, quien ha tenido a bien de revisar la
ficha técnica de Clima organizacional, en la escala de Likert, elaborado
por Rosangela Cena, da fe que el cuestionario cumple con los criterios

establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.

Razdn por la cual, se extiende el certificado de validez para que

el investigador proceda con la aplicacion.

Lima, 07, junio de 2022

-------
......
------
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Magtr. Erica Maricela Varas Ledn
DNI 42829674
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE
DATOS

Titulo de la investigacién: “Clima organizacional y desempefio laboral
en personal asistencial de centro quirdargico del hospital nacional Hipdlito
Unanue”

Apellidos y nombres del investigador: Leon Roncal Nancy Yezet

Apellidos y nombres del experto: Varas Leon Erica Maricela

DNI: 42829674

Teléfono: 993123601

Titulo/grado: Mg. Psicologia Juridica y Forense

Cargo en la instituciéon en que labora: Psic6loga - MIMP

Validacién de la variable clima organizacional de la experta Varas Leon

Erica Maricela

SUGERENCIAS:

Aplicable

Lima, 07, junio del 2022

..............

s icdbogir

Magtr. Erica Maricela Varas Ledn
DNI 42829674
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

La Mgtr. Varas Leon Erica Maricela, quien ha tenido a bien de revisar la
ficha técnica de Desempefio laboral, instrumento cuestionario para
medir el desempefio laboral elaborado por Estefany Pinedo da fe que el
cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia,
relevancia y claridad.

Razon por la cual, se extiende el certificado de validez para que

el investigador proceda con la aplicacion.

Lima, 07, junio del 2022

..........
--------

Pic. Exndca
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE
DATOS

Titulo de la investigacién: “Clima organizacional y desempefio laboral
en personal asistencial de centro quirdargico del hospital nacional Hipdlito
Unanue”

Apellidos y nombres del investigador: Leon Roncal Nancy Yezet

Apellidos y nombres del experto: Varas Leon Erica Maricela

DNI: 42829674

Teléfono: 993123601

Titulo/grado: Magister

Cargo en la instituciéon en que labora: Psic6loga MIMP

Validacién de la variable desempefio laboral de la experta Varas Leon

Erica Maricela

SUGERENCIAS:
Aplicable.

Lima, 07, junio del 2022

Pie Biica M Vana
o icdbog®

Magtr. Erica Maricela Varas Leon

DNI 42829674

95



Anexo 4. Base de datos
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Anexo 5. Informe de turnitin
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