i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Comportamiento organizacional y entorno laboral del personal en el
Centro Hospitalario, Satipo 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Gestidon de los Servicios de la Salud

AUTOR:
Caja Santiago, Humberto Cesar (orcid.org/0000-0003-0882-2001)

ASESOR:
Mtro. Lucas Tamayo, Sidney Erico (orcid.org/0000-0002-3093-1493)

CO-ASESOR:
Dr. Villegas Rivas, Danny Alberto (orcid.org/0000-0002-8651-1367)

LINEA DE INVESTIGACION:

Direccion de los Servicios de Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

LIMA — PERU
2023



Dedicatoria

A mi madre que siempre esta al pendiente

de mis avances y logros.

A mi esposa e hijos que me dan fortaleza
para seguir superandome dia a dia y asi

lograr mis objetivos.

A mis docentes que me trasmitieron sus
conocimientos a lo largo de mi formacién

de maestrando.
Con todo mi carifio se los dedico a ustedes.

Humberto Cesar Caja Santiago



Agradecimiento

Agradezco a Dios por iluminar el sendero
de mi vida, dandome la oportunidad para
poder segur superandome profesional-

mente.

Agradezco infinitamente a mi esposa e
hijos por darme su apoyo integro e

incondicionalmente para lograr mis metas.
A mi madre que siempre cree en mi.

A la Universidad César Vallejo por dar
oportunidades a los que buscan superarse

constantemente.

A mis Docentes por impartir sabiduria y
perseverancia para culminar la maestria

exitosamente.

El autor



indice de contenidos

(@1 7= 1 (1] F- WU T |

(D770 (o= 1 (0] £ - NPT PPPPPPPPPPPPPPPPP ii
F Yo = To [=Tod 1401 T=T o1 (o B PP PPPPPPPPPPPPP iii
3o [ToTo e [N oo g1 =10 1o o= iv
3o ot L= £=Y o= YRR v
3o ot L= 1o U] o= YOO Vi
RESUIMEN ...t e ettt e e e e e e e e e e e e e e e vii
ADSIFACT ... viii
l. INTRODUCCION ..ottt es e esene s seenens 1
1. MARCO TEORICO ..ottt steeteeae et stestesteeae e 5
HELMETODOLOGIA. ...ttt sttt eaeeae e eae s 12
3.1. Tipo y diSefi0 de INVESHGACION........coiiieeeieeeeiiicee e ee et e e e 12
3.2. Variables y operacionalizacCion .............ccoovvuuiuiiiiiie e 12
3.3. Poblacidon, muestray MUESIIEO .......ccceeevviiiiiiiiie e 13
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datosS...............cccvvvveeeieeeennnnns 14
3.5, ProCeOiMIENTOS. .....cceiiiiiiiieie ettt e e e e e 15
3.6. Método de analisis de datOS..........cccuuvviiiiiieeeii e 16
K R X~ o 1= Toa (0 =] 1 o 1 PP 16
V. RESULTADOS ... e e e e e e e e e e ene s 17
V. DISCUSION ...ttt ettt 30
VI, CONCLUSIONES ... .. e e e eeaans 36
VII.  RECOMENDACIONES. ... ..o 37
REFERENCIAS ...ttt e et e e e et e e e eaa s 38
ANEXOS



indice de tablas

Pag.
Tabla 1 Baremos - Comportamiento Organizacional.............ccccceeeiiiiiiiineeeen. 17
Tabla 2 Baremos - ENtOrnN0 LADOTaAl ........oeiieieiee e 17
Tabla 3 Bar€moS - DIiMENSIONES .. ..ottt et e et e e 17

Tabla 4 Resultados descriptivos de dimensiones - comportamiento organizacional

............................................................................................................................. 19
Tabla 5 Resultados descriptivos de dimensiones - entorno laboral..................... 21
Tabla 6 Prueba de normalidad ...............uoiiiiiiiiiiii e 22
Tabla 7 Correlacion de Pearson............uuiiiiiie i e e 22
Tabla 8 Correlacion de variables.............coiiiieiiiiiiicc e 23
Tabla 9 Correlacion - Comportamiento organizacional y estructura..................... 24
Tabla 10 Correlacion - Comportamiento organizacional y la responsabilidad
INOIVIAUAL L .. 25
Tabla 11 Correlacién - Comportamiento organizacional y la remuneracion.......... 26

Tabla 12 Correlacion - Comportamiento organizacional y el riesgo y toma de
JBCISIONES. ... 27
Tabla 13 Correlacion - Comportamiento organizacional y el apoyo...................... 28

Tabla 14 Correlacion - Comportamiento organizacional y la tolerancia al conflicto



indice de figuras

Figura 1 Resultados descriptivos - comportamiento organizacional....................

Figura 2 Resultados descriptivos - entorno laboral

Vi



Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion entre el
comportamiento organizacional y el entorno laboral del Centro Hospitalario Satipo,
2022. El estudio fue de tipo béasico, con enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y alcance correlacional. La muestra estuvo conformada por 63
colaboradores del Centro Hospitalario Satipo. Como instrumento de recoleccion de
datos se utilizé el cuestionario, disefiando dos instrumentos, el primero estuvo
conformado por 15 items y permitié evaluar el comportamiento organizacional en el
Centro Hospitalario Satipo, y el segundo se conform6 por 18 items y permitié
evaluar el entorno laboral en la misma institucion. En los resultados del analisis
descriptivo se encontré una percepcion en nivel alto de la variable comportamiento
organizacional con un 77.80% y un nivel alto de la variable entorno laboral con un
77.80%. El analisis inferencial se desarrollo a través del coeficiente de correlacion
de Pearson obteniendo los siguientes resultados: dimension estructura (p = 0.757),
dimension responsabilidad individual (p = 0586), dimension remuneracion (p 0
0.280), dimensidn riesgo y toma de decisiones (p = 0271), dimension apoyo (p =
0.441), dimension tolerancia al conflicto (p = 0.368). Se concluye que, existe
relacion significativa moderada entre el comportamiento organizacional y el entorno

laboral del Centro Hospitalario Satipo con un coeficiente p = 0.688.

Palabras clave: comportamiento organizacional, entorno laboral, estructura,

responsabilidad individual
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Abstract

The objective of this research was to identify the relationship between
organizational behavior and the work environment of the Satipo Hospital Center,
2022. The study was of a basic type, with a quantitative approach, non-experimental
design and correlational scope. The sample consisted of 63 employees of the Satipo
Hospital Center. As a data collection instrument, the questionnaire was used,
designing two instruments, the first was made up of 15 items and allowed to evaluate
the organizational behavior in the Satipo Hospital Center, and the second was made
up of 18 items and allowed to evaluate the work environment in the same institution.
In the results of the descriptive analysis, a high level perception of the organizational
behavior variable was found with 77.80% and a high level of the work environment
variable with 77.80%. The inferential analysis was developed through the Pearson
correlation coefficient, obtaining the following results: structure dimension (p =
0.757), individual responsibility dimension (p = 0586), remuneration dimension (p O
0.280), risk dimension and decision making ( p = 0271), support dimension (p =
0.441), conflict tolerance dimension (p = 0.368). It is concluded that there is a
moderate significant relationship between organizational behavior and the work

environment of the Satipo Hospital Center with a coefficient p = 0.688.

Keywords: organizational behavior, work environment, structure, individual

responsibility
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I. INTRODUCCION

El entorno laboral es un factor que hoy en dia tiene mucha importancia para
los colaboradores de las organizaciones o instituciones, puesto que para que
puedan desenvolverse de forma adecuada y puedan alcanzar sus objetivos
laborales y los objetivos estratégicos de la empresa necesitan contar con un
ambiente laboral bueno; un colaborador expuesto a un ambiente laboral téxico, es
sinbnimo de un colaborador que no tendrd un Optimo comportamiento
organizacional; ya que tal y como explica Jaiswal (2018), para que exista un
desempefio 6ptimo por parte de los empleados debe existir justicia, comunicacion,

apoyo, empoderamiento y liderazgo.

Mohamad Suleiman (2023) explica que los trabajadores se ven afectados
por condiciones fisicas y condiciones sociales, por ejemplo, la organizacion del
trabajo, el ambiente laboral, los horarios de trabajo, las recompensas laborales.
Pilligua y Arteaga (2019) mencionan que los colaboradores consideran como factor
de ambiente no saludable el estancamiento profesional, ya que la organizacion no
les brinda oportunidad de crecer, otro factor que sefiala es el trato que pueden tener
los directivos con los colaboradores, puesto que algunos aun consideran
estructuras verticales para ejercer poder. Langgeng y Khalid (2021) afirma que para
gue una organizacion sea exitosa los empleados deben contar con un clima
organizacional agradable para que puedan tener un desempefio correcto en el

desarrollo de sus funciones.

En el Peru, el 55% de los colaboradores afirma sentir temor de cometer un
error en la empresa para la que trabaja, esto se debe a que las organizaciones
maltratan psicolégicamente a los colaboradores, donde el 8% prefiere no idear
aportes por verglenza; ademas, algunas de las empresas trabajan intimidando a

sus trabajadores bajo constantes amenazas (Redaccion Gestion, 2021).

En el Centro Hospitalario de Satipo, vienen ocurriendo diversas situaciones
gue aquejan al personal que labora alli, el ambiente laboral se ha convertido en un
verdadero reto para los colaboradores. En primer lugar, no cuentan con un rol de
responsabilidades definido en la practica, ya que todos son convocados a realizar

actividades gue no estan dentro de sus funciones y que, en muchas ocasiones,



desconocen como realizarlas, debido a ello, los trabajadores no cumplen con sus
actividades, responsabilidades o tareas encomendadas, entregandolas en un
tiempo fuera de plazo o no entregandolas; otro aspecto que dificulta el entorno
laboral son las diferencias que existen en las remuneraciones, puesto que hay
gente que se esfuerza demasiado y esto no es reconocido por los directivos, o por
el contrario, personal que no estd desenvolviéndose de forma adecuada y esta
viendose muy beneficiado, asimismo, los colaboradores no tienen la oportunidad
de tomar decisiones y le temen al cambio, prefieren no arriesgarse, tampoco existe
apoyo entre compafieros, cada uno realiza sus actividades sin ponerse en el lugar
de su comparfiero de trabajo y muchas veces existen problemas con el trato a los
usuarios del centro hospitalario puesto que la interaccion con otras personas
muchas veces sirve como forma de desfogue; es decir, debido a que las
condiciones que se le ofrecen al personal del centro hospitalario no son las
adecuadas, generando de alguna forma un entorno laboral hostil, ello repercute en
el comportamiento que tienen dentro de lainstitucion, el cual se refleja en el maltrato

entre companeros y en muchas ocasiones, el maltrato hacia los usuarios.

Se formulé la interrogante: ¢Cudl es la relacion entre el comportamiento
organizacional y el entorno laboral del personal del Centro Hospitalario Satipo,
20227 Como problemas especificos se formularon los siguientes: a) ¢cual es la
relacion entre el comportamiento organizacional y la estructura del personal del
Centro Hospitalario Satipo, 20227, b) ¢, cudl es la relacion entre el comportamiento
organizacional y la responsabilidad individual del personal del Centro Hospitalario
Satipo, 20227, c) ¢, cudl es la relacion entre el comportamiento organizacional y la
remuneracion del personal del Centro Hospitalario Satipo, 20227, d) ¢, cual es la
relacion entre el comportamiento organizacional y el riesgo y toma de decisiones
del personal del Centro Hospitalario Satipo, 20227, e) ¢, cual es la relacion entre el
comportamiento organizacional y el apoyo del personal del Centro Hospitalario
Satipo, 20227, f) ¢, cual es la relacion entre el comportamiento organizacional y la

tolerancia al conflicto del personal del Centro Hospitalario Satipo, 20227?

Se justificé ya que se identificé la relacién del comportamiento y el entorno
organizacional, con estos resultados se puede posteriormente establecer algun tipo

de plan o estrategia que permita que la parte directiva y encargada de la toma de



decisiones ejecute algun plan en beneficio de sus colaboradores y en beneficio de

la institucion.

Metodologicamente, se justifica porque los resultados estaran sustentados
en base a pruebas estadisticas que permitiran determinar si entre las variables de

estudio existe relacion.

Tedricamente, el comportamiento organizacional se sustento por las teorias
de administracion cientifica y relaciones humanas vy, el entorno laboral se sustent6

por la Teoria del Comportamiento Organizacional y la del Clima Organizacional.

Ademas, significa un precedente para el Centro Hospitalario de Satipo
puesto que facilitar4 a los directivos realizar una mejor toma de decisiones, para
gue puedan aplicar estrategias enfocadas en los colaboradores, lo que repercutira

también en la calidad del servicio de ofrecen.

Como objetivo general: ldentificar la relacion entre el comportamiento
organizacional y el entorno laboral del Centro Hospitalario Satipo, 2022. Desde aqui
se desprende: a) identificar la relacion entre el comportamiento organizacional y la
estructura del Centro Hospitalario Satipo, 2022, b) identificar la relacion entre el
comportamiento organizacional y la responsabilidad individual del Centro
Hospitalario Satipo, 2022, c) identificar la relacion entre el comportamiento
organizacional y la remuneracion del Centro Hospitalario Satipo, 2022, d) identificar
la relacion entre el comportamiento organizacional y el riesgo y toma de decisiones
del Centro Hospitalario Satipo, 2022, e) identificar la relacidbn entre el
comportamiento organizacional y el apoyo del Centro Hospitalario Satipo, 2022, f)
identificar la relacion entre el comportamiento organizacional y la tolerancia al

conflicto del personal del Centro Hospitalario Satipo, 2022.

Como hipotesis: Existe relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y el entorno laboral del Centro Hospitalario Satipo, 2022. Desde aqui
se desprende: a) existe relacidbn significativa entre el comportamiento
organizacional y la estructura del Centro Hospitalario Satipo, 2022, b) existe
relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la responsabilidad
individual del Centro Hospitalario Satipo, 2022, c) existe relacion significativa entre

el comportamiento organizacional y la remuneracién del Centro Hospitalario Satipo,



2022, d) existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y el
riesgo y toma de decisiones del Centro Hospitalario Satipo, 2022, e) existe relacion
significativa entre el comportamiento organizacional y el apoyo del Centro
Hospitalario Satipo, 2022, f) existe relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y la tolerancia al conflicto del personal del Centro Hospitalario
Satipo, 2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Sumba et al. (2022) evalu6 el entorno empresarial
como factor del comportamiento laboral, proponiendo determinar como incide el
entorno empresarial sobre el comportamiento de los trabajadores de empresas
ecuatorianas. El estudio fue exploratorio, utilizando la ficha bibliografica como
instrumento. Concluyéd que, se debe considerar como componente del
comportamiento, el clima empresarial en las organizaciones ecuatorianas, ademas
la comunicacién, el liderazgo y las relaciones interpersonales influyen enla creacion

del clima organizacional.

Opoku et al. (2022) propuso evaluar los efectos interactivos de la cultura
empresarial y la repercusion en el comportamiento de los trabajadores de un banco.
El estudio fue transversal, descriptivo. Se tuvo una muestra conformada por 339
empleados de un banco de Ghana. Con el analisis estadistico se encontré que la
cultura organizacional contribuye a un aumento en el desempefio de los empleados,
y la implementacion de la cultura empresarial optimiza el desempefio. Concluyo

gue, la cultura organizacional repercute en el comportamiento de los trabajadores.

Acurio Espinosa (2022) establecio la influencia de la conducta empresarial
en el ejercicio laboral, para ello identific6 los modelos de comportamiento, lo
diagnostico y definicion estrategias para optimizar el desempefio. Fue de enfoque
cuantitativo, descriptivo, exploratorio. Con una muestra de conformé por 54
colaboradores. En sus resultados encontré que, la muestra no cuenta con
autonomia suficiencia, la percepcion de valores es baja, no trabajan en equipo,
repercutiendo de manera negativa en el ejercicio laboral. Concluy6 que, un modelo
de comportamiento organizacional seria la solucion para fortalecer el desempefio

laboral.

Berberoglu (2018) evalud las percepciones de los empleados de atencién
médica respecto al efecto del entorno empresarial en el compromiso y ejercicio
organizacional percibido. El enfoque fue cuantitativo. Tras la aplicacion de un
cuestionario, en los resultados determiné la relacion del entorno empresarial con el

compromiso y ejercicio empresarial, tras el analisis de estadistico, se encontré que



el clima organizacional es significativo para predecir el compromiso y desempefio

organizacional percibido.

Hoshang (2018) evalud la relacion y el impacto entre la calidad laboral y el
comportamiento de los empleados. EI método de investigacién fue mixto. La
poblacion se conformé por 70 empleados y directivos. Entre los hallazgos se
encontro relacion favorable entre la vida laboral y su calidad con el comportamiento
de los empleados, esto tras la prueba estadistica de correlacién. Concluy6 que, un
alto desempefio laboral es determinado por una alta calidad de vida laboral.

A nivel nacional, Chanca (2021) determiné la relacién de la eficiencia del
clima empresarial y la conducta laboral. La investigacion fue aplicada, disefio no
experimental y nivel correlacional. Con una muestra de 120 estudiantes del tercer
afio de la escuela militar y se utilizé un cuestionario. Se encontré una relacion
r=0.631. Concluyo una relacion significativa existe entre la eficiencia del clima
empresarial y el comportamiento laboral, reconocimiento que es un factor

fundamental porque permite que el personal perciba un entorno positivo o negativo.

Ruiz (2021) determind la relacion del entorno laboral y el comportamiento de
los servidores de un nosocomio. De disefio no experimental, transversal, descriptivo
y correlacional. La muestra fue de 79 trabajadores. Utilizo el cuestionario. Concluyé
gue, existe relacion positiva de grado bajo entre el entorno laboral y el
comportamiento en la dimension de competencias (p=0,005); no existe correlacion

con la dimension metas (p>0,05).

Altez y Arias (2019) propusieron como objetivo analizar como el entorno
organizacional impacta en el comportamiento laboral en empresas medianas. Se
utilizé un enfoque mixto para la investigacion. Donde el 23.4% considera estar en
desacuerdo con respecto a que el entorno organizacional impacte en el
comportamiento laboral y el 50.7% considera estar de acuerdo; Con la aplicacion
de Chi cuadrado de Pearson se obtuvo un p valor de 0,000, concluyendo que, el

entorno organizacional incide en el comportamiento de los empleados.

Ormachea Tunqui (2018) determind la relacion de la conducta empresarial y
el ejercicio laboral en una radio cusquefa. El estudio fue de tipo béasica, disefio

descriptivo y correlacional. La muestra se conformé por 34 colaboradores de la



radio. Resulté un valor p=0,001, con una prueba de Rho de Spearman de 0,531.
Concluyd que existe relacion entre el comportamiento empresarial y el ejercicio

laboral de los colaboradores de una radio.

Carrion (2018) identifico la relacion existente del compromiso empresarial y
el entorno laboral en servidores publicos. Fue de tipo aplicada, correlacional,
transversal. La muestra fue de 176 trabajadores. En los resultados se obtuvo un p
valor < 0,05; se obtuvo correlacion directa entre el entorno laboral y el compromiso
empresarial (r=0.783), correlacién directa con los factores objetivos (r=0.708) y con
los factores subjetivos (r=0.751). Concluyd que, existe relacion directa entre el

compromiso empresarial y el entorno laboral.

Aranda y Zaquinaula (2018) determind la relacion entre el entorno laboral y
el comportamiento laboral. El disefio fue no experimental, correlacional transversal.
Con una muestra de 18 colaboradores, quienes respondieron un cuestionario. El
coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.742; la existente relacion permitira
proponer un plan de capacitacion que permita una mejorar del desempefio de los
colaboradores. Concluy6 que, existe relacion positiva media entre el entorno laboral

y el comportamiento laboral.

Mantari (2017), en su tesis propuso conocer los aspectos del entorno
organizacional desde la percepcion de los servidores contratados de la DRE de
Junin. Fue de tipo basico, descriptivo, con enfoque cuantitativo. La muestra se
conformé por 50 colaboradores, a ellos se les aplicé un cuestionario que fue el
instrumento de recoleccion. A través del andlisis sintesis obtuvo una vision clara
sobre las condiciones de determinan el entorno organizacional, el cual fue percibido
como regularmente favorable (52%). Concluyé que, la percepcion del clima
organizacional es regularmente favorable respecto al liderazgo, motivacion y

relaciones interpersonales.

Chiavenato (2015), define al comportamiento organizacional como el analisis
de los sujetos pertenecientes a una organizacion, estudia la interaccion entre los
colaboradores y la empresa, que permiten que esta pueda crecer; involucra todas
las acciones que realizan los individuos dentro de una empresa: personalidad,

actitudes, motivacion, manejo de conflictos.



Winslow Taylor propuso la Teoria de la Administracion Cientifica en 1911,
en ella planted un estudio respecto a las condiciones més favorables para el trabajo,
de tal forma que los trabajadores desarrollen una productividad optimizada; de esta
forma se aprovecharia mejor la fuerza humana y la maquinaria; lo cientifico se
sustenta porque se debian recopilar métodos de trabajo para que a partir de ellos

se formulen reglas o lineamientos para la labor diaria. (Gismano y Schwerdt, 2012)

Elton Mayo es el autor de la Teoria de las Relaciones Humanas donde
considera los principios de integracibn y comportamiento social, haciendo
referencia a que un trabajador no actia solo sino que pertenece a un grupo; las
recompensas y sanciones, que repercutian directamente en el respeto que tenia un
trabajador hacia los demas; los grupos informales, que se contrapone a una
organizacion formal generando una estructura propia; el contenido del cargo, donde
la eficiencia no era necesariamente producida por el nivel de capacitacion del
trabajador; los aspectos emocionales, donde las relaciones sociales eran punto
clave para evitar conflictos; y el estilo de supervision, donde la democracia era la

base de todo. (Ramos y Triana, 2007)

El comportamiento considera cinco variables dependientes, las cuales se

consideraran como dimensiones de la variable para la presente investigacion:

El desempefio es la forma de cdmo los individuos cumplen con sus tareas,
el desempefio de un individuo repercute en el grupal, por ende, repercute en la
organizacion. (Chiavenato, 2015). Desde el enfoque de Bautista et al. (2020), el
desempeiio se compone por la conducta del trabajador, la cual permite que se
puedan alcanzar los objetivos organizacionales, es decir, puede ser un
comportamiento positivo o hegativo y esto depende mucho de los factores a los que
se somete el trabajador. EI desempefio serd medido por: Cumplimiento de
funciones, que se basa en el manual de funciones de la organizacion o institucion
el cual es definido en Villafuerte (2018) como la herramienta que permite establecer
las funciones que cada colaborador debe realizar de acuerdo a su puesto de
trabajo; el Conocimiento de funciones, depende de la comunicacién que existe en
la organizacion, pues al contar con mecanismos de informacion se aseguran que el

conocimiento llegue hacia todo el talento humano. (Coronel et al., 2018)



El compromiso es el vinculo entre el colaborador y la institucion, el cual
genera estabilidad laboral puesto que, a largo plazo, tanto el trabajador como la
organizacion obtienen beneficios (Coronado-Guzman et al., 2020); permite que la
disponibilidad de la fuerza laboral crezca, evitando el absentismo que ocasiona
interrupcion en el trabajo y disminucion en la produccion. (Chiavenato, 2015). Se
medira por: Compromiso institucional, el cual es el estado psicolégico de la relacion
entre el colaborador y la institucion y la decisién de permanecer en la misma, se
traduce como la lealtad del empleado hacia la organizacion (Bernal et al., 2021); la
puntualidad, se define en Torres (2018)como la cualidad de un individuo para
realizar las cosas en un tiempo pactado, ademas implica realizar las actividades
con eficacia, puesto que al estar a tiempo el individuo se encuentra en mejor

predisposicion.

La fidelidad representa una reduccion de rotacion del personal, ya que esta
representa un incremento de costos en reclutamiento, capacitacion,
indemnizaciones. (Chiavenato, 2015). Se medira por: Identificacion institucional, la
cual se define en Chacaltana et al. (2021), como en los sentimientos de los
miembros de una institucion, es decir, representa un entendimiento compartido de
los atributos de una organizacion; la lealtad, es el estado de animo de un individuo
al valorar un servicio, es decir, funciona como una promesa de comportamiento al
producto o servicio, incrementando la probabilidad de compra. (De la Cruz y
Alvarez, 2017)

La satisfaccion en el centro laboral es un resultado del entorno dentro de él,
cuando los individuos se sientes satisfechos, los talentos humanos se retienen
porque el clima de la empresa es sano, basicamente se representa en la actitud de

los colaboradores al realizar sus funciones. (Chiavenato, 2015)

La ciudadania organizacional permite que se respeten los derechos de los
colaboradores en una organizacion, una buena ciudadania genera mayor fidelidad,

responsabilidad, empatia y compromiso de los trabajadores. (Chiavenato, 2015)

El entorno laboral o clima organizacional, se define en Rivera et al. (2018),
como las caracteristicas que poseen los ambientes de trabajo y son percibidas por

los trabajadores; este es un factor importante para una organizacion puesto que



fomenta el incremento de la productividad y se da validez al talento humano, una
percepcion negativa del clima laboral puede generar estrés en los colaboradores.
Se habla de un entorno laboral favorable cuando fomenta la satisfaccion de los
colaboradores, influyendo en su estado motivacional; el clima organizacional es
influenciado por: el tipo de empresa, la tecnologia, las normas, los objetivos y

objetivos, los lineamientos, asi como el sistema de valores.

Steinke et al. (2015) define al clima de una organizacion o instituciéon como
el reflejo de la percepcién de los trabajadores sobre los procedimientos de las

organizaciones.

En Vargas (2022) se sefiala que Rensis Likert define la Teoria del clima
organizacional, la cual fue descrita en 1968 y evalua al individuo a través de sus
actitudes y su comportamiento, los cuales resultan de su percepcion del clima en el
gue se desenvuelvan; es decir, el comportamiento de un trabajador es la respuesta
de la actitud de la alta direccion y de las condiciones de trabajo que se le ofrecen,
ya que un buen clima organizacional optimiza la eficacia y eficiencia de cada

trabajador y en general de la empresa.

En Acosta y Venegas (2010) se explica la Teoria del clima organizacional de
Litwin y Stringer, la cual fue planteada en 1968, en donde definieron que el clima
estad compuesto por caracteristicas de un entorno laboral y pueden ser medidas por

percepcion, ademas detallan que estas condiciones influyen en su comportamiento.

Litwin y Stringer diferencian seis dimensiones que responden y evaltan el
entorno laboral en una organizacién, estas dimensiones se definen en Sandoval-
Caraveo (2004).

La estructura es la percepcion de las responsabilidades, las funciones,

tareas y lineamientos que existen en una organizacion.
La responsabilidad individual es la autonomia que siente un colaborador.

La remuneracion es entendida como la percepcidn existente en la equidad

de recompensa por un trabajo desarrollado.
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Los riesgos y toma de decisiones, representan el nivel de reto que conllevan

diversas situaciones en el trabajo.

El apoyo, es el sentimiento que puede sentir un colaborador para ayudar a

sus comparfieros.

La tolerancia al conflicto, es percibido por un colaborador cuando confia que
la diferencia de opiniones con sus comparieros de trabajo, se da manteniendo el

respeto.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
De tipo béasica, permiti6 aumentar el conocimiento cientifico de manera
sistematica, sin llegar a la préactica. (Alvarez, 2020)

El enfoque fue cuantitativo, el cual necesita del andlisis estadistico para

demostrar una hipotesis. (Hernandez y Mendoza, 2018)

El disefio fue no experimental, no se manipularon las variables, solo se

observaran en su estado natural. (Hernandez y Mendoza, 2018)

La investigacion fue de alcance correlacional, debido a que se plantearan
diversas hipotesis entre las variables, para entender y evaluar la relacion estadistica

existente entre ellas. (C. Ramos, 2020)

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Comportamiento organizacional
e Definicidon conceptual:

Estudio de los individuos pertenecientes a una organizacion, estudia la
interaccion entre los colaboradores y la empresa involucrando todas las
acciones que realizan los individuos dentro de una empresa:
personalidad, actitudes, motivacién, manejo de conflictos. (Chiavenato,
2015)

e Definicion operacional:

El comportamiento organizacional es la forma de actuar de cada
colaborador del Centro Hospitalario de Satipo, este sera evaluado a
través de cinco dimensiones. Para ello se construird un cuestionario de

15 items, donde se considerara 3 items para cada dimension.

e Indicadores:

Cumplimiento de funciones, conocimiento de funciones, compromiso

institucional, puntualidad, identificacion institucional, lealtad,
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otorgamiento de equipos, confianza, libertad de expresion, nivel de apoyo
de jefatura.

e Escala de medicién: Ordinal.
Variable 2: Entorno laboral
¢ Definicion conceptual:

Segun la teoria de Likert en 1967, el comportamiento que asumen los
empleados depende de las condiciones de una organizacion y la
percepcién que tienen de ella, el entorno o ambiente laboral genera una

reaccion en el comportamiento de los individuos. (Corichi et al., 2014)
e Definicion operacional:

El entorno laboral se refiere al ambiente en el que los colaboradores del
Centro Hospitalario de Satipo desarrollan sus actividades, el cual puede
repercutir en el comportamiento de los trabajadores. Para evaluar esta
variable se consideraron seis dimensiones; se construira un cuestionario

de 18 items, 3 items para cada dimension.
e Indicadores:

Establecimiento de funciones, distribucidon de recursos, cumplimiento de
objetivos, prioridad, remuneracion justa, bonificacion, capacidad de
decision, nivel de reto, empatia, respeto, tolerancia, comunicacion y

didlogo.
e Escala de mediciéon: Ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion
Es el conjunto de casos que tienen aspectos en comun y son tomados
como referencia en una investigacion. (Arispe Alburqueque et al., 2020). La
poblacién estara conformada por 63 colaboradores del Centro Hospitalario

Satipo.
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3.3.2. Muestra
Es un sector del todo (poblacion) y a partir de ella se recolectan los datos
para la investigacion. (Hernandez y Mendoza, 2018). Se considerard una
muestra censal, debido a que el tamafio de la poblacién es manejable y accesible
para el investigador, por lo tanto, la muestra estard conformada por 63

colaboradores del Centro Hospitalario Satipo.

3.3.3. Unidad de anélisis

Un colaborador del Centro Hospitalario Satipo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas
La encuesta permite la recoleccion de informacion, a través de la opinion
de personas. (Hernandez y Mendoza, 2018), fue la técnica que se utilizo en este

estudio.

3.4.2. Instrumentos

Hernandez y Mendoza (2018) definen al cuestionario como el instrumento
utilizado en estudios cuantitativos y permite la recoleccion de datos. Se
construiran dos cuestionarios, uno para evaluar el comportamiento
organizacional y otro para evaluar el entorno laboral del Centro Hospitalario de

Satipo.
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Ficha técnicade instrumento 1:

Nombre: Cuestionario para evaluar el comportamiento organizacional en

el Centro Hospitalario Satipo.
Autor: Caja Santiago, Humberto Cesar

Dimensiones: Desempefio, compromiso, fidelidad, satisfaccion en el

trabajo, ciudadania organizacional.
Baremos: Baja (2 — 4), Media (5 — 6), Alta (7 — 8)
Fichatécnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario para evaluar el entorno laboral en el Centro

Hospitalario Satipo
Autor: Caja Santiago, Humberto Cesar

Dimensiones: Estructura, responsabilidad individual, riesgos y toma de
decisiones, apoyo, tolerancia al conflicto
Baremos: Baja (2 — 4), Media (5 — 6), Alta (7 — 8)

3.4.3. Validez y confiabilidad
Los instrumentos se sometieron a validez mediante juicio de expertos, asi
como al nivel de confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach, donde se aplicé una

prueba piloto al 30% de la muestra, es decir a 19 colaboradores.

3.5. Procedimientos

Se recolect6 datos mediante dos cuestionarios, que permitiran evaluar a

las dos variables en estudio: comportamiento organizacional y entorno laboral.

Los cuestionarios seran virtualizados a través de los formularios deGoogle
y seran compartidos a los colaboradores del centro hospitalario a travésde sus

enlaces; de esta manera se asegura la identidad anénima de los colaboradores.
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3.6. Método de analisis de datos

Los cuestionarios se sometieron a validez de juicio de expertos quienes
validaran que el contenido de los instrumentos responde a los indicadores de
ambas variables; cuando estos fueron validados por los expertos, se realizé una
segunda validacion: nivel de confiabilidad con el coeficiente de Alfa de Cronbach,
con una prueba piloto a un porcentaje de la muestra, al obtener un coeficiente

aceptable se aplicaron los instrumentos.

Luego, se procesaron los datos recolectados a través del software SPSS
v25, donde se realizé la tabulacién por dimensiones aplicando estadistica
descriptiva, posteriormente, se aplicé una prueba estadistica de andlisis
inferencial, esta prueba dependi6 de la distribucion de los datos obtenidos, con
ello se analiz6 la relacion del comportamiento organizacional y el entorno laboral

del Centro Hospitalario de Satipo.

3.7. Aspectos éticos

En el Codigo de Etica se brindan ciertas valoraciones de las acciones

humanas. (Universidad César Vallejo, 2020)

La autonomia, porque los participantes de la muestra seran autonomos y

se protegera su integridad y su decision de ser participes o no de la investigacion.

La beneficencia, porque se respetaran las decisiones de los

colaboradores encuestados.

La justicia, porque cada participe del estudio sera un elemento

fundamental que permitira la obtencion de resultados.

El respeto a la propiedad intelectual, porque se citara y referenciara a

todos los autores de los cuales se tom6 como referencia alguna fuente.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Se realizé mediante el andlisis de frecuencias por cada variable y sus

respectivas dimensiones, utilizando el software SPSS.

En primer lugar, se determiné una baremacion con la cantidad de items por

cada variable definida y la escala de Likert con valores del 1 al 5.

La baremacién para el Comportamiento Organizacional se muestra en la

tabla 1 y para la variable Entorno Laboral en la tabla 2.

Tabla 1
Baremos - Comportamiento Organizacional
Nivel Puntaje
N_Alto 57-75
N_Medio 36-56
N_Bajo 15-35

Tabla 2
Baremos - Entorno Laboral
Nivel Puntaje
N_Alto 67-90
N_Medio 43-66
N_Bajo 18-42

En cuanto a las dimensiones de cada variable, estuvieron compuestas por

03 items, por lo cual comparten la misma baremacién (Tabla 3).

Tabla 3
Baremos - Dimensiones
Nivel Puntaje
N_Alto 13-15
N_Medio 9-12
N_Bajo 5-8
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Variable: Comportamiento organizacional

Figura 1
Resultados descriptivos - comportamiento organizacional
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En la figura 1, se muestra como el comportamiento organizacional permite
identificar como se comportan los colaboradores dentro de una organizacion,
porque actlan de una u otra manera y cuales son los impactos de esa forma de
comportamiento, de esta manera, los encuestados consideran con un 77.80% que
el nivel de percepcidon del comportamiento organizacional es alto y solo un 22.20%
lo considera en un nivel medio, por lo cual se puede inferir un adecuado desempefio
y compromiso con la institucion, asi como su fidelidad, que le permite contar con

satisfaccion en su trabajo y formar parte de la ciudadania organizacional.
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Tabla 4
Resultados descriptivos de dimensiones - comportamiento organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Dim Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
N_Medio 34 54,0 54,0 54,0
D_Desempefio N_Alto 29 46,0 46,0 100,0
Total 63 100,0 100,0
N_Bajo 1 1,6 1,6 1,6
) N_Medio 29 46,0 46,0 47,6
D_Compromiso
N_Alto 33 52,4 52,4 100,0
Total 63 100,0 100,0
N_Medio 30 47,6 47,6 47,6
D_Fidelidad N_Alto 33 52,4 52,4 100,0
Total 63 100,0 100,0
D_Satisfaccion N_Medio 33 52,4 52,4 52,4
en N_Alto 30 47,6 47,6 100,0
el trabajo Total 63 100,0 100,0
N_Medio 31 49,2 49,2 49,2
D_Ciudadania —
- N_Alto 32 50,8 50,8 100,0
organizacional
Total 63 100,0 100,0

En el analisis de cada dimension para la variable comportamiento
organizacional para identificar la influencia de cada una en el porcentaje alto de
aceptacion de dicha variable (Tabla 4), se encuentra con un 52.4% a la fidelidad del
colaborador, por lo cual se siente identificado institucionalmente y con lealtad
comprobada, en segundo lugar, con el mismo porcentaje se tiene al compromiso,
identificado con la puntualidad que presenta para desarrollar sus actividades
encomendadas y el compromiso institucional que asume. A continuacién, se tiene
a la ciudadania organizacional con un 50.8%, lo cual permite identificar que los
colaboradores ademas de su trabajo cotidiano, desarrolla actividades por su propia
voluntad, que beneficia a sus compafieros y a la organizacion en su conjunto. En
cuanto a la dimension que aporta al nivel medio, se encuentra el desempefio de los
colaboradores con un 54%, que permite identificar que no conocen a cabalidad sus

funciones, lo cual repercute en el cumplimiento de las mismas.
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Variable: Entorno laboral

Figura 2
Resultados descriptivos - entorno laboral
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El entorno laboral se entiende como la percepcion que tienen los
colaboradores de una organizacion sobre la experiencia que viven en sus lugares
de trabajo, los colaboradores lo perciben en un nivel alto con un 77.80%, con lo cual
comprenden la estructura y el manejo de la organizacion, su responsabilidad
individual como integrante de la organizacién, reciben una remuneracion acorde a
sus labores, toman riesgos y decisiones, asi como mantienen un apoyo entre
compafieros, manifestando tolerancia a los conflictos. Debe tenerse en cuenta que

solo un 22.20% lo considera de nivel medio (Figura 2).
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Tabla 5
Resultados descriptivos de dimensiones - entorno laboral

Porcentaje  Porcentaje

Dim Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
N_Bajo 2 3,2 3,2 3,2
N_Medio 31 49,2 49,2 52,4
D_Estructura
- N_Alto 30 47,6 47,6 100,0
Total 63 100,0 100,0
N_Bajo 3 4.8 4.8 4,8
D_Responsabilidad N_Medio 31 49,2 49,2 54,0
individual N_Alto 29 46,0 46,0 100,0
Total 63 100,0 100,0
N_Bajo 8 12,7 13,3 13,3
D Remuneracion N_Medio 27 42,9 45,0 58,3
- N_Alto 25 39,7 41,7 100,0
Total 60 95,2 100,0
N_Bajo 2 3,2 3,2 3,2
D_Riesgosy toma N_Medio 26 41,3 41,3 44,4
de decisiones N_Alto 35 55,6 55,6 100,0
Total 63 100,0 100,0
N_Medio 23 36,5 36,5 36,5
D_Apoyo N_Alto 40 63,5 63,5 100,0
Total 63 100,0 100,0
N_Bajo 2 3,2 3,2 3,2
D_Tolerancia al N_Medio 31 49,2 49,2 52,4
conflicto N_Alto 30 47,6 47,6 100,0
Total 63 100,0 100,0

Como se muestra en la tabla 5, la empatia y el respeto entre colaboradores
se percibe con un nivel alto del 63.5%, seguido del riesgo y toma de decisiones con
un 55.6% en nivel alto, por lo cual su capacidad de decision y el nivel de reto que
asumen en sus actividades laborales estan comprobadas, le sigue la tolerancia al
conflicto con un 47.6% donde la comunicacién y el dialogo entre colaboradores es
importante para mantener un entorno laboral saludable. Las dimensiones que
aporten al nivel medio general de toda la variable, son la estructura con un 49.2%
donde consideran que el establecimiento de funciones no esta totalmente bien

definido al igual que la distribucién de recursos, seguido de la remuneracion con un
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42.9%, donde es comun que los colaboradores consideren que su remuneracion

no es justa o no son considerados para las bonificaciones.

4.2. Analisis inferencial
Ho: Los datos presentan una distribucién normal (>= Alfa).
H1: los datos no presentan una distribucion normal (< Alfa).

Se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que la

muestra fue >50.

Tabla 6
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Comportamiento_Organizacional ,093 63 ,200
Entorno_Laboral ,089 63 ,200

El nivel de significancia (Sig.) es de 0.200 (tabla 6), siendo mayor al valor
del Alfa estadistico (0.05), por lo cual, se acepta la hipotesis Ho, es decir, existe una
distribucion normal, correspondiendo utilizar la prueba paramétrica de correlacion

de Pearson (tabla 7).

Tabla 7
Correlacién de Pearson
Valor Criterio
R=1.00 Correlacion grande, perfectay positiva
0.90<r£1.00 Correlacion muy alta
0.70<r£0.90 Correlacion alta
040<r2£0.70 Correlacion moderada
020<r 2040 Correlacion muy baja
r=0.00 Correlacion nula
r=-1.00 Correlacion grande, perfectay negativa

Nota: Tomado de (Sanchez, 2015)
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Andlisis correlacional

Prueba de hipotesis general:

Tabla 8
Correlacién de variables
C.0. E.L
_ Correlacion de 1 ,688
V_Comportamiento_
o Pearson
Organizacional _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63
Correlacion de ,688 1
Pearson
V_Entorno_Laboral _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63

Se encontré segun la tabla 8 que el valor de correlacion es de 0.688,
utilizando los valores de correlacion de la tabla 7, se concluye que existe relacion
positiva moderada entre el comportamiento organizacion y entorno laboral, por lo
cual podriamos afirmar que un buen comportamiento organizacional donde se
cumpla con las funciones laborales, exista un compromiso institucional, los
colaboradores se sientan comprometidos con la institucion y satisfechos con el
trabajo que realizan, entonces repercute o se relaciona de manera moderada con
el entorno laboral, en el cumplimiento de objetivos, remuneraciones justas,
capacidad para tomar riesgos y decisiones, asi como una buena comunicacion y

didlogo donde prime la tolerancia entre colaboradores.

23



Prueba de hipotesis especifica 1

Tabla 9
Correlacion - Comportamiento organizacional y estructura
C.0. E.
_ Correlacién de 1 , 757
V_Comportamiento_
o Pearson
Organizacional _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63
Correlacion de 157 1
Pearson
D_Estructura _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63

Segun la tabla 9, se alcanzé en la relacion un valor de 0.757, por lo que se
afirma que existe una relacion significativa alta, lo cual significa que si se mejoran
las condiciones del comportamiento organizacional de los colaboradores entonces
repercute positivamente (aumenta) la estructura del entorno laboral en cuanto al

establecimiento de funciones y a la distribucion de recursos.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Tabla 10
Correlacién - Comportamiento organizacional y la responsabilidad individual
C.0. R.I.
_ Correlacion de 1 ,586
V_Comportamiento_
o Pearson
Organizacional _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63
Correlacion de ,586 1
D_Responsabilidad Pearson
_individual Sig. (bilateral) ,000
N 63 63

Segun la tabla 10, el coeficiente de relacion entre el comportamiento
organizacional y la responsabilidad individual del entorno laboral, alcanza un valor
de 0.586, es decir, existe una correlacion significativa baja, lo cual quiere decir que
las condiciones del comportamiento organizacional no son tan determinantes en la
responsabilidad individual de los colaboradores en su entorno laboral, al momento

de priorizar y cumplir objetivos.
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Prueba de hipoétesis especifica 3

Tabla 11
Correlacion - Comportamiento organizacional y la remuneracion
C.O. R.
V_Comportamiento_  Correlacion de 1 ,280
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,026
N 63 63
D_Remuneracion Correlacion de ,280 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,026
N 63 63

Segun la tabla 11, el coeficiente de correlacion entre el comportamiento
organizacional y la remuneracion en el entorno laboral, alcanza un valor de 0.280,
por lo cual se afirma que existe correlacion muy baja o también se puede decir que
no existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
remuneracion, lo cual significa que a pesar que se mejoren las condiciones del
comportamiento organizacional, no se vera reflejado en las remuneraciones de los

colaboradores.
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Prueba de hipotesis especifica 4

Tabla 12
Correlacion - Comportamiento organizacional y el riesgo y toma de decisiones
C.0. R.yT.dD.
_ Correlacion de 1 271
V_Comportamiento_
o Pearson
Organizacional _ _
Sig. (bilateral) ,032
N 63 63
Correlacion de 271 1
D_Riesgo_y toma_ Pearson
de_decisiones Sig. (bilateral) ,032
N 63 63

Segun la tabla 12, el valor de correlacion fue de 0.271, por lo que la relacion

es muy baja, lo cual se traduce como que no existe relacion significativa entre el

comportamiento organizacional y el riesgo y toma de decisiones en el entorno

laboral, lo cual significa que, a pesar de la mejora en las condiciones del

comportamiento organizacional, no repercutira en la capacidad de decision y el nivel

de reto de los colaboradores.
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Prueba de hipoétesis especifica 5:

Tabla 13
Correlacién - Comportamiento organizacional y el apoyo

C.O.
_ Correlacion de 1 441
V_Comportamiento_
o Pearson
Organizacional _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63
Correlacion de 441 1
Pearson
D_Apoyo o
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63

Segun la tabla 13, la relacion fue de 0.441 entre el comportamiento

organizacional y el apoyo en el entorno laboral, por lo cual se afirma que existe una

correlacion moderada baja o también se podria decir que existe una relacion

significativa moderada baja, entendido como las mejoras en el comportamiento

organizacional afectara moderadamente en el respeto y empatia que se tienen los

colaboradores de la organizacion.
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Prueba de hipotesis especifica 6:

Tabla 14
Correlacién - Comportamiento organizacional y la tolerancia al conflicto
C.0. T.C.
V_Comportamiento_  Correlacion de 1 ,368
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,003
N 63 63
D_Tolerancia_al_ Correlacion  de ,368 1
conflicto Pearson
Sig. (bilateral) ,003
N 63 63

Segun la tabla 14, la relacion entre el comportamiento organizacional y la
tolerancia al conflicto, alcanzo un valor de 0.368, por lo cual se puede afirmar que
como la relacion es muy baja, no existe relacion significativa entre las variables, o
cual se traduce, que, a pesar de mejorar las condiciones del comportamiento
organizacional, no afectara de manera significativa a la tolerancia y la comunicacion

y didlogo entre los colaboradores.
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V. DISCUSION

El objetivo fue identificar la relacion entre el comportamiento organizacional
y el entorno laboral del Centro Hospitalario Satipo, para ello se realizaron pruebas
estadisticas que involucraron el analisis descriptivo e inferencial, por ello fue

necesaria la aplicacion del cuestionario.

Sumba et al. (2022) evalué el clima organizacional como factor del
desempeiio laboral, estableciendo finalmente su incidencia en las dimensiones de
comunicacion, liderazgo y relaciones interpersonales. En el presente trabajo,
establecié la relacién entre el comportamiento laboral y el entorno laboral, esta
relacién se establecié en base a las dimensiones: estructura, responsabilidad
individual, remuneracion, riesgos y toma de decisiones, apoyo Yy tolerancia al

conflicto.

Opoku et al. (2022) evalud los efectos de la cultura organizacional y su
repercusion en el comportamiento de los trabajadores, encontrando en sus
resultados que existe contribucion puesto que la cultura organizacional optimiza el
comportamiento de los empleados. Ademas, Acurio Espinosa (2022) evaluo la
influencia del comportamiento empresarial en el desempefio organizacional,
encontrando influencia positiva y estableciendo la necesidad de general un modelo
de comportamiento organizacional. En la misma linea, Hoshang (2018) evalué la
relacion entre la calidad de vida empresarial y el comportamiento de los
colaboradores, encontrando relacion favorable entre las variables. En comparativa
a los estudios mencionados anteriormente, en el presente se identifico la relacion
entre el comportamiento laboral y el entorno laboral, obteniendo un valor de
correlaciéon de 0.688, lo que quiere decir que la relacion entre ambas variables es
positiva moderada, por lo que el comportamiento organizacional donde se cumplan
con funciones laborales, exista compromiso y satisfaccion por parte de los

empleados repercute en el entorno laboral de los mismos.

Berberoglu (2018) determind la percepcion del entorno empresarial en el
desemperio organizacional, encontrando relacion positiva. El analisis de correlacion
de variables que se realizé en el presente estudio permitié establecer una relacién

significativa moderada con un coeficiente de correlacién de 0.688; ademas con el
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analisis descriptivo se evalud la percepcion de los colaboradores ante ambas
variables, encontrando al comportamiento organizacional en un nivel alto (77.80%)

y al entorno laboral en un nivel alto (77.80%).

Ruiz (2021) determind la relacion entre el entorno empresarial y el
comportamiento de los empleados, siendo esta positiva, y de bajo grado; obtuvo un
coeficiente p = 0,005 para la dimension competencias, y un coeficiente p>0,05 para
la dimension meas en la cual no se encontrd relacién. Asimismo, Altez y Arias
(2019) determinaron el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral,
obtuvo un coeficiente de Pearson de p = 0,000, encontrando impacto positivo entre
las variables. En esta investigacion también se utilizo el coeficiente de correlacion
de Pearson para establecer la relacion entre las variables, obteniendo p = 0.688,
valor que de acuerdo a lo planteado por Sanchez (2015), significa una correlacion
positiva moderada.

Chanca (2021) determino la relacion entre el entorno organizacional y el
ejercicio laboral, siendo esta positiva y significativa, con un coeficiente r = 0.631.
Ormachea Tunqui (2018) en su estudio determind la relacion entre el
comportamiento empresarial y el ejercicio laboral, con un coeficiente de Rho de
Spearman de 0,531 se encontré relacion directa. Asi también, Carrion (2018)
identifico la relacion entre el compromiso organizacional y el clima laboral,
encontrando un coeficiente r = 0.783, es decir, existe una correlacion directa. De la
misma forma, Aranda y Zaquinaula (2018) determind la relacién entre el clima
laboral y el desempefio laboral, encontrando un coeficiente de Rho de Spearman
de 0.742, proponiendo ademas un plan de capacitacion para mejorar el desempefio,
debido a la relacién positiva que existe entre las variables. A diferenciade los
estudios mencionados anteriormente, en el presente, el analisis de relacion de
variables se establecio utilizando el coeficiente de Pearson, esto se debid a queen
la prueba de normalidad se obtuvo un nivel de significancia de 0.200 > 0.05, porlo
gue las variables presentaron una distribucién normal y se tuvo que utilizar la prueba
paramétrica de correlacion de Pearson, obteniendo un p = 0.688, es decir, una

correlacién positiva moderada.

Mantari (2017) evalué la percepcion del entorno empresarial en los

colaboradores de una DRE, esta alcanz6 un 52% de percepcion como regularmente
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favorable. A través de un andlisis descriptivo, en el presente estudio se evalud la
percepcién del entorno laboral, para ello se realizé una baremacion: bajo (18 — 42),
medio (43 — 66) y alto (67 — 90), los resultados de la percepcion del entorno laboral
fueron de 77.80%, por lo que se concluye que, el entorno laboral se percibe en un

nivel alto por los colaboradores del Centro Hospitalario de Satipo.

La Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer menciona seis
dimensiones del clima organizacional. Estas dimensiones fueron analizadas bajo la
percepcién de los colaboradores del Centro Hospitalario de Satipo; cada dimensién
se evalud bajo el siguiente baremo: bajo (5 — 8), medio (9 — 12) y alto (13 — 15), asi,
la dimensién estructura alcanzé un nivel medio en 49.2% y un nivel alto en 47.6%;
la dimension responsabilidad individual alcanzo un nivel medio en 49.2% y un nivel
alto en 46%; la remuneracion alcanzé un nivel medio de 42.9% y un nivel alto en
39.7%; la dimensidn riesgos y toma de decisiones alcanzo un nivel medio de 41.3%
y un nivel alto de 55.6%; la dimension apoyo alcanzé un nivel alto de 63.5% y un
nivel medio de 36.5%; y la dimension tolerancia al conflicto, un nivel medio de 49.2%

y un nivel alto de 47.6%.

Se utilizo la estadistica descriptiva e inferencial, la primera para evaluar el
nivel de percepcion de los colaboradores del Centro Hospitalario de Satipo con
respecto a ambas variables y sus dimensiones, la segunda para identificar la
relacion entre las variables de estudio: comportamiento organizacional y entorno

laboral, y también para demostrar las hipotesis especificas.

Dentro del proceso del analisis descriptivo, se tuvo que realizar en primer
lugar una baremacion para ambas variables y sus respectivas dimensiones, esta
baremacion se dividié en tres niveles: bajo, medio y alto. Asi, la baremacién de la
variable comportamiento organizacional se muestra en la tabla 1; la baremacién de
la variable entorno laboral, en la tabla 2 y; la baremacion para las dimensiones de
ambas variables, en la tabla 3; cabe resaltar que todas las dimensiones tuvieron la
misma baremacion debido a que todas tenian 3 items cada una dentro del

instrumento.

Con respecto a la variable comportamiento organizacional, esta alcanzé una

percepcion en nivel alto por un 77.80% de colaboradores del Centro Hospitalario
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de Satipo, y un nivel medio de 22.2%, es decir, los colaboradores se desempefian
de forma adecuada y al tener una percepcién positiva, se puede afirmar que se
encuentran satisfechos y conformes de pertenecer a la instituciéon. La dimensién de
desempeio fue percibida en un nivel medio (54%) y un nivel alto (46%) esta
dimension permite que los colaboradores puedan identificar sus funciones. La
dimension compromiso alcanz6 un nivel medio (46%) y un nivel alto (52.4%), es
decir, los colaboradores del centro hospitalario se encuentran comprometidos con
su institucion. La dimension fidelidad alcanzo una percepcion media (47.6%) y alta
(52.4%), por lo que se puede afirmar que los colaboradores del centro hospitalario
se sienten identificados con la institucion. La dimension satisfaccién en el trabajo
alcanzé un nivel medio (52.4%) y un nivel alto (47.6%), es decir, la satisfaccion de
los colaboradores es positiva. Finalmente, la dimensién ciudadania organizacional
alcanz6 una percepcion media (49.2%) y una percepcion alta (50.8%), es decir, los
colaboradores buscan el beneficio de sus compafieros y el de la institucion en el

desarrollo de sus actividades.

Con respecto a la variable entorno laboral, logré una percepcion en nivel alto
de 77.8% y nivel medio de 22.2%, es decir, la experiencia de los colaboradores del
centro hospitalario de Satipo es buena. En el analisis de cada dimensidn se obtuvo
gue, la dimension estructura es percibida en un nivel medio (49.2%) y un nivel alto
(47.6%), es decir, los colaboradores son capaces de identificar la estructura,
puestos y funciones del area de trabajo; la dimension responsabilidad individual
alcanzé un nivel medio (49.2%) y un nivel alto (46%), por lo que los colaboradores
tienen alto sentido de responsabilidad para poder desempefiar sus funciones; la
dimension remuneracion alcanzé un nivel medio (42.9%) y un nivel alto (39.7%), es
decir, los colaboradores consideran que la remuneracion que perciben es adecuada
para su puesto de trabajo; la dimension riesgos y toma de decisiones alcanzé un
nivel medio (41.3%) y un nivel alto (55.6%), es decir, en el centro hospitalario Satipo
los colaboradores son capaces de asumir nuevos retos; la dimension apoyo alcanz6
un nivel medio (36.5%) y un nivel alto (63.5%), donde los colaboradores se
solidarizan con sus compafieros con la finalidad de alcanzar los objetivos
institucionales y; la dimension tolerancia al conflicto alcanzé un nivel medio (49.2%)

y un nivel alto (47.6%), por lo que los colaboradores tienen alta capacidad de trabajo
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bajo presién, esto considerando que en la institucion se interactia mucho con

clientes.

Para poder desarrollar el andlisis inferencial, el primer paso fue realizar una
prueba de normalidad, que permitié determinar la distribucién de los datos vy, por lo
tanto, el tipo de coeficiente que se debid utilizar para identificar la relacion entre las
variables. Asi, bajo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov se obtuvo un
nivel de significancia de 0.2, es decir, los datos tuvieron una distribucion normal,

por lo que la prueba para el analisis inferencial fue la correlacion de Pearson.

El objetivo general se demostro a través del andlisis inferencial (tabla 8),
donde se obtuvo un p = 0.688, por lo que la correlaciébn entre las variables
comportamiento organizacional y entorno laboral fue positiva moderada, con ello se
puede afirmar que, en el centro hospitalario de Satipo, se preocupan por el
cumplimiento de sus funciones debido a que estan comprometidos y satisfechos

con su institucion, demostrado asi la hipotesis general.

Con respecto al primer objetivo especifico, se obtuvo un valor p = 0.757, es
decir, la relacidon entre el comportamiento organizacional y la estructura es
significativa alta, es decir, si mejoran las condiciones que afectan al
comportamiento de los colaboradores del centro hospitalario Satipo entonces
aumentara el sentido de estructura de la institucion; este objetivo permitié aceptar

la primera hipotesis especifica.

En el segundo objetivo especifico, se hallé6 un valor p = 0.586, obteniendo
asi una correlacion significativa baja, por lo que podria ser que las condiciones del
comportamiento organizacional no permiten que los colaboradores establezcan
bien sus prioridades para alcanzar sus objetivos; este objetivo permitié aceptar la

segunda hipétesis especifica.

En el tercer objetivo especifico, se encontr6é un valor p = 0.280, por lo que la
relacion entre el comportamiento organizacional y el entorno laboral no existe (es
muy baja), es decir, si existiera algun tipo de mejora en el comportamiento
organizacional no se veria reflejado en las remuneraciones que perciben los
colaboradores del centro hospitalario Satipo; este objetivo permitidé rechazar la

tercera hipoétesis especifica.
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En el cuarto objetivo especifico, se obtuvo un coeficiente p =0.271, es decir,
no existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y el riesgo y
toma de decisiones, por lo que las decisiones de los colaboradores no se veran
influenciadas por algun tipo de mejora de condiciones; este objetivo permitio

rechazar la cuarta hipotesis especifica.

En el quinto objetivo especifico, se obtuvo un coeficiente p = 0.441, donde la
relacion entre el comportamiento organizacional y el apoyo es significativa

moderada baja; este objetivo permitié aceptar la quinta hip6tesis especifica.

Finalmente, en el sexto objetivo especifico, se obtuvo un coeficiente p =
0.368, es decir, no existe relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y la tolerancia al conflicto de los colaboradores del centro

hospitalario de Satipo; este objetivo permitio rechazar la sexta hipétesis especifica.

35



VI. CONCLUSIONES

Conclusion general:

Se identificé la relacidn entre el comportamiento organizacional y el entorno
laboral del Centro Hospitalario Satipo, siendo esta relacidn significativa moderada
con un coeficiente p = 0.688.

Conclusiones especificas:

Primera. Se identificd que la relacion entre el comportamiento organizacional
y la estructura del Centro Hospitalario Satipo es significativa alta con un coeficiente
p = 0.757.

Segunda. Se identificO que la relacibn entre el comportamiento
organizacional y la responsabilidad individual del Centro Hospitalario Satipo es
significativa baja con un coeficiente p = 0.586.

Tercera. Se identificO que no existe relacion significativa entre el
comportamiento organizacional y la remuneracién del Centro Hospitalario Satipo

con un coeficiente p = 0.280.

Cuarta. Se identific6 que no existe relacion significativa entre el
comportamiento organizacional y el riesgo y toma de decisiones del Centro

Hospitalario Satipo con un coeficiente p = 0.271

Quinta. Se identifico que la relacion entre el comportamiento organizacional
y el apoyo del Centro Hospitalario Satipo es significativa moderada baja con un

coeficiente p = 0.441.

Sexta. Se identific6 que no existe relacién significativa entre el
comportamiento organizacional y la tolerancia al conflicto del personal del Centro

Hospitalario Satipo con un coeficiente p = 0.368.
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VIl.  RECOMENDACIONES

A futuros investigadores, se recomienda disefiar un plan de accién o
estrategias que permitan a futuro brindar mejores condiciones en el entorno laboral
con la finalidad de que los colaboradores tengan un mejor comportamiento

organizacional.

A los directivos del Centro Hospitalario Satipo, se recomienda brindar
alternativas de mejora del ambiente laboral, pretendiendo que el comportamiento
de los colaboradores de la institucion mejore y se alcances los objetivos

institucionales.

A los directivos del Centro Hospitalario Satipo, se recomienda evaluar las
remuneraciones, la capacidad de riesgo y toma de decisiones de sus colaboradores
y la tolerancia al conflicto; esto se puede lograr a través de, por ejemplo,
bonificaciones por metas alcanzadas, talleres que fomenten y optimicen sus

habilidades blandas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Comportamiento organizacional y entorno laboral del personal en el Centro Hospitalario, Satipo 2022

Variables e indicadores

Problemas Objetivos Hipotesis - - ——
Variable: Comportamiento organizacional
Problema general Objetivo general Hipotesis general Dimensiones Indicadores Escala item
Cumplimiento de
' ' funciones
¢Q“e| reIaC|ont eX|§tetentre Identificar la relacion existente  Existe relacion significativa ~ Desempefio . 1,23
el CO"JPOfI amllen 0 entre el comportamiento entre el comportamiento Conocimiento de
orlgatt)nlzallc&olna ye eTtngnO organizacional y el entorno  organizacional y el entorno funciones
avoral del personaj de laboral del Centro Hospitalario laboral del Centro ]
Centro Hospitalario Satipo, Satipo, 2022 Hospitalario Satipo, 2022 Compromiso
2022? Compromiso institucional 4’ 5, 6
Puntualidad
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Identificacion =
c
Fidelidad institucional g 7,8,9
¢Que relacion existe entre . L Existe relacion significativa Lealtad
el comportamiento Identificar la relacion existente entre el comportamiento :
organizacional y la entre el comportamiento organizacional y la ) » Otorgamiento de
estructura del personal del  organizacional y la estructura del estructura del Centro Satlsfaccm_n en equipos 10, 11,
Centro Hospitalario Satipo, Centro Hospitalario Satipo, 2022 Hospitalario Satipo, 2022 el trabajo Confianza 12
202272
¢, Que relacion existe entre e L . Existe relacion significativa L|bertaq ,de
; Identificar la relacion existente : ) . expresion
el comportamiento entre el comportamiento entre el comportamiento Ciudadania 13, 14,
organizacional y la ok organizacional y la organizacional . 15
responsabilidad individual resp o%?aat)r;llizd?écmggv)i/dlial del responsabilidad individual N'Velj%?a?tfjr%yo de
del personal del Centro Centro Hospitalario Satipo, 2022 del Centro Hospitalario
Hospitalario Satipo, 20227 el comportamiento existenteentre el comportamiento Satipo,
2022

¢, Qué relacion existe entre

Identificar la relacion



Existe relacion significativa
entre el comportamiento
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Entorno laboral
16, 17,
Estructura Establecimient 18
o de
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di

na



organizacional y la
remuneracion del personal
del Centro Hospitalario

Satipo, 2022?

organizacional y la remuneracion
del Centro Hospitalario Satipo,
2022
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recursos
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organizacional y el riesgo y

toma de decisiones del
personal del Centro
Hospitalario Satipo, 20227
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organizacional y el riesgo y toma

de decisiones del Centro
Hospitalario Satipo, 2022

Responsabilida objetivos
Existe relacion significativa ~ d individual Prioridad
entre el comportamiento Remuneracionjusta—
organizacional y el riesgo y
toma de decisiones del Remuneracién
Centro Hospitalario Satipo, Bonificacién

2022

¢, Qué relacion existe entre
el comportamiento
organizacional y el apoyo
del personal del Centro

Hospitalario Satipo, 20227
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entre el comportamiento
organizacional y el apoyo del
Centro Hospitalario Satipo, 2022

Existe relacion significativa Capacidad de

¢, Qué relacion existe entre
el comportamiento
organizacional y la

tolerancia al conflicto del
personal del Centro

Hospitalario Satipo, 20227
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entre el comportamiento
organizacional y la tolerancia al
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organizacional y el apoyo de decisiones Nivel de reto
del Centro Hospitalario Empatia
Satipo, 2022 Apoyo

Existe relacién signifi_cativa Respeto

entre el comportamiento .
organizacional y la _ Tolerancia
tolerancia al conflicto del Tolerancia al .

conflicto Comunicacion y

personal del Centro

Hospitalario Satipo, 2022 dialogo

19, 20,

22, 23,

24

25, 26,
27

28, 29,
30

31, 32,
33

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos Método de analisis de datos

Tipo: Basica

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: 63 colaboradores del

Centro Hospitalario Satipo

Técnica: Encuesta Estadistica: Descriptiva e inferencial

Disefio: No experimental

Alcance: Correlacional

Muestra: 63 colaboradores del
Centro Hospitalario Satipo

Instrumentos:
Cuestionario para evaluar
el comportamiento
organizacional,
Cuestionario para evaluar
el entorno laboral

Software: Microsoft Excel y SPSS




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de datos

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala ftem
B Cumplimiento de funciones
T ) o ) El comportamiento organizacional es la Desempefio - : 1,23
c Estudio de los individuos pertenecientes a Conocimiento de funciones
2 L . . . forma de actuar de cada colaborador del S
& una organizacion, estudia la interaccion Compromiso institucional
N
c
S Centro Hospitalario de Satipo, este sera Compromiso 4,5,6
5 entre los colaboradores y la empresa Puntualidad
o , . . .
= ) ) evaluado a través de cinco dimensiones:
k3] involucrando todas las acciones que [dentificacion institucional ®
£ o =
8 i N desempefio, compromiso, fidelidad, Fidelidad = 7,8,9
5 realizan los individuos dentro de una Lealtad o
Q.
€ ) ) satisfaccion en el trabajo y ciudadania
8 empresa: personalidad, actitudes, Satisfaccion en el Otorgamiento de equipos
organizacional. Para ello se construird un 10, 11, 12
motivacién, manejo de conflictos. trabajo Confianza
) cuestionario de 10 items, donde se
(Chiavenato, 2015) ) o ) . Ciudadania Libertad de expresion
considerara 2 items para cada dimension. 13, 14, 15
organizacional Nivel de apoyo de jefatura
Establecimiento de funciones
Estructura _ 16, 17,18
El entorno laboral se refiere al ambiente en Distribucion de recursos
De acuerdo a la teoria del Clima el que los colaboradores del Centro Responsabilidad Cumplimiento de objetivos 19 20 21
Organizacional de Likert en 1967, el Hospitalario de Satipo desarrollan sus individual Prioridad Y
= comportamiento que asumen los actividades, el cual puede repercutir en el Remuneracion justa
2
a o ) ) Remuneracion 22,23,24
e empleados depende de las condiciones de  comportamiento de los trabajadores. Para Bonificacion
S
w una organizacion y la percepcion que evaluar esta variable se consideraron seis Riesgos y toma de Capacidad de decision £
} . . . - = 25, 26, 27
tienen de ella, el entorno o ambiente dimensiones: estructura, responsabilidad decisiones Nivel de reto o
laboral genera una reaccion en el individual, remuneracion, riesgos y toma de Empatia
. s _ - . . 28, 29, 30
comportamiento de los individuos. (Corichi  decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto; Apoyo Respeto
etal., 2014) se construird un cuestionario de 12 items, 2 Tolerancia
items para cada dimension. Tolerancia al conflicto 31, 32,33

Comunicacion y didlogo




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Variable: Comportamiento Organizacional

1: Totalmente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: Indeciso 4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

Dimensién

NO

ftem

Desempefio

1

Desarrolla sus tareas/funciones de forma autbnoma

Conoce el manual de funciones de su puesto de trabajo dentro del centro hospitalario

Cumple sus tareas/funciones en el tiempo solicitado por su superior

Compromiso

Se siente comprometido con su trabajo y con el centro hospitalario

Asiste puntualmente y cumple sus horas de trabajo en su jornada laboral

Siente que es un componente importante del centro hospitalario

Fidelidad

Se siente identificado con el centro hospitalario

Si tuviera la oportunidad de trabajar en otra institucién con los mismos beneficios del centro hospitalario,
optaria por quedarse en su trabajo actual

Asume como propias las metas u objetivos planteados en la institucion

Satisfaccion en el

10

La institucion brinda los recursos, materiales y equipos necesarios para desempefiar correctamente sus
funciones

trabajo 11| Se siente tranquilo, seguro y confiado en su area de trabajo
12 | Considera que su desempefio lo estd ayudando a desarrollarse como persona y como profesional
13| En el centro hospitalario cada colaborador puede expresar lo que piensa sin temor a represalias
C|ud_ada_n 'a 14 | Los jefes apoyan a sus colaboradores para alcanzar los objetivos institucionales
organizacional
15 | El ambiente laboral del centro hospitalario es positivo




Variable: Entorno laboral

1: Totalmente en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: Indeciso 4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo

Dimension N° item
16 | Las funciones estan debidamente identificadas por cada puesto de trabajo
Estructura 17 | Los recursos institucionales son utilizados y distribuidos de forma adecuada
18 | La institucién cuenta con objetivos institucionales los cuales son informados a los colaboradores
19 | Cumple con sus actividades de la mejor manera posible
Resi[:r)]%?\zgggildad 20 | Dentro del centro hospitalario, cumplir con sus responsabilidades es su prioridad
21| En el desempefio de su funcién, busca cumplir con los objetivos del centro hospitalario
22 | La remuneracion que recibe es justa a las funciones de su puesto de trabajo
Remuneracién | 23| Las remuneraciones se distribuyen de forma equitativa y justa
24 | Recibe bonificaciones por cumplimiento de objetivos o trabajo de horas extras
25| Es capaz de tomar decisiones en el desempefio de sus funciones en el centro hospitalario
Riesdgé)csigilotrc])(r;a de 26| Si le dieran la oportunidad de cambiar de puesto de trabajo aceptaria el reto sin dudarlo
27 | Cuando atraviesa un obstaculo mientras trabaja procura superarlo
28| Sus comparnieros de trabajo y usted forman un equipo integrado
Apoyo 29 | Existe respeto entre todos los colaboradores del centro hospitalario, sin importar el cargo
30 Cuando algun colaborador no conoce como desarrollar una actividad y esta en sus posibilidades ayudarlo, lo
hace
31| Respeta y tolera los puntos de vista de sus compafieros de trabajo, aunque no esté de acuerdo
Toé%ﬁﬂ(c:iﬁ al 32 | Cuando ocurre algun incidente con alguno de los usuarios del centro hospitalario se resuelve con el dialogo
33 | Maneja adecuadamente situaciones de estrés




Anexo 4. Base de datos de prueba piloto

Variable: Entorno laboral

Variable: Comportamiento Organizacional
P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13| P14 | P15| P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33




Anexo 5. Prueba de confiabilidad de instrumentos

Segun Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018) es necesario validar la
confiabilidad de un instrumento para la obtencién de Optimos resultados en la
investigacion, considerando al Alfa de Cronbach con sus valores mayores a 0.7 y

cercanos a 1.

Utilizando el software estadistico SPSS version 25, se realizé el célculo del Alfa de
Cronbach, donde se verificaron los items del instrumento para analizar su

confiabilidad y poder utilizarlo en la investigacion.

Todos los items o preguntas del cuestionario correspondieron a las variables y
dimensiones propuestas en la investigacion y tuvieron respuestas basadas en

escala de Likert.

Escala Puntaje
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indeciso 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Para la variable Comportamiento Organizacional se identifico el valor del Alfa de

Cronbach:

Resumen de procesamiento de
casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,899 1

o




Para la variable Entorno Laboral se identifico el valor del Alfa de Cronbach:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

883 18

Por lo tanto, los valores encontrados para los items en la primera variable
(Comportamiento Organizacional) es de 0.899, y parala segunda variable (Entorno
Laboral) es de 0.883, determinan que el instrumento presenta validez y

confiabilidad interna.
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Anexo 6. Base de datos de la aplicacién de instrumentos
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Variable: Entorno laboral

P16 |P17|P18|P19 | P20 | P21 | P22 | P23 |P24|P25|P26|P27|P28| P29|P30|P31|P32| P33

NO

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42




43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63




Anexo 7. Validacion de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N.© DIMERIeSr:%NES/ Pertinencial [Relevancia? [Claridad?® Sugerencias
DESEMPENO Si No |[Si No | Si No
1 |Desarrolla sus tareas/funciones de forma autonoma v v v
2 |Conoce el manual de funciones de su puesto de trabajo dentro v v v
del centro hospitalario
3 |Cumple sus tareas/funciones en el tiempo solicitado por su v v v
superior
COMPROMISO Si No |[Si No | Si No
4 |Se siente comprometido con su trabajo y con el centro hospitalario |/ v v
5 |Asiste puntualmente y cumple sus horas de trabajo en sujornada |V v v
laboral
6 [(Siente que es un componente importante del centro v v v
hospitalario
FIDELIDAD Si No |[Si No | Si No
7 |Se siente identificado con el centro hospitalario v v v
8 |Situviera la oportunidad de trabajar en otra institucién con los mismos |/ v v
beneficios del centro hospitalario, optaria por
quedarse en su trabajo actual
9 |Asume como propias las metas u objetivos planteados en la v v v
institucion
SATISFACCION EN EL TRABAJO Si No Si No |[Si No
10 |La institucién brinda los recursos, materiales y equipos v v v
necesarios para desempefiar correctamente sus funciones
11 (Sesiente tranquilo, seguro y confiado en su area de trabajo v v v
12 |Considera que su desempefio lo estd ayudando a desarrollarse como |V v v
persona y como profesional
CIUDADANIA ORGANIZACIONAL Si No Si No |Si No




13 |En el centro hospitalario cada colaborador puede expresar lo Ng v v
que piensa sin temor a represalias

14 |Los jefes apoyan a sus colaboradores para alcanzar los objetivos v v v
institucionales
15 |El ambiente laboral del centro hospitalario es positivo v v v

Observaciones (precisar Si hay SUfICIENCIA): iuiiiiiiiiiiiiiii i

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. CASTANEDA NUNEZ, ELIANA SOLEDAD DNI: 08104562
Especialidad del validador: CIENCIAS DE LA EDUCACION-DOCENTE INVESTIGADOR 12, de octubre del 2022.

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENTORNO LABORAL

N.° DIMERIeSr:%NES/ Pertinencial [Relevancia? [Claridad® Sugerencias
ESTRUCTURA Si No |[Si No | Si No
1 Las funciones estan debidamente identificadas por cada puesto de v v v
trabajo
5 Los recursos institucionales son utilizados y distribuidos de v v v
forma adecuada
3 La institucién cuenta con objetivos institucionales los cuales son v v v
informados a los colaboradores
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Si No |Si No | Si No
4 |Cumple con sus actividades de la mejor manera posible v v v
5 Dentro del centro  hospitalario, cumplir con sus |V v v
responsabilidades es su prioridad
6 En el desempefio de su funcién, busca cumplir con los v v v
objetivos del centro hospitalario
REMUNERACION Si No |[Si No | Si No
7 La remuneracion que recibe es justa a las funciones de supuesto v v v
de trabajo
8 |Lasremuneraciones se distribuyen de forma equitativa y justa v v v
9 Recibe bonificaciones por cumplimiento de objetivos o trabajo V4 V4 V4
dehoras extras
RIESGOS Y TOMA DE DECISIONES Si No Si No |[Si No
10 Es capaz de tomar decisiones en el desempefio de sus funcionesen el |/ v v
centro hospitalario
11 Si le dieran la oportunidad de cambiar de puesto de trabajo v v v
aceptaria el reto sin dudarlo
12 Cuando atraviesa un obstaculo mientras trabaja procura v v v
superarlo
APOYO Si No Si No |[Si No
13 Sus comparfieros de trabajo y usted forman un equipo integrado v v v




14 Existe respeto entre todos los colaboradores del centro Ng v v
hospitalario, sin importar el cargo
15 Cuando algun colaborador no conoce cdmo desarrollar una actividad v/ v v
yesta en sus posibilidades ayudarlo, lo hace
TOLERANCIA AL CONFLICTO Si No Si No |[Si No
16 Respeta y tolera los puntos de vista de sus comparfieros de v v v
trabajo, aunque no esté de acuerdo
17 Cuando ocurre algun incidente con alguno de los usuarios del v v v
centro hospitalario se resuelve con el didlogo
18 Maneja adecuadamente situaciones de estrés v v v
Observaciones (precisar si hay SUfiCIENCIA): .iuiiiiiiiiiiiiir s e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. CASTANEDA NUNEZ, ELIANA SOLEDAD

Especialidad del validador: CIENCIAS DE LA EDUCACION-DOCENTE INVESTIGADOR

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

DNI: 08104562

12, de octubre del 2022.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N.© DIMERIeSr:%NES/ Pertinencia®! |[Relevancia? |Claridad® Sugerencias
DESEMPENO Si No |[Si No | Si No
1 |Desarrolla sus tareas/funciones de forma autonoma v v v
2 |Conoce el manual de funciones de su puesto de trabajo dentro del v v v
centro hospitalario
3 |Cumple sus tareas/funciones en el tiempo solicitado por su v v v
superior
COMPROMISO Si No |Si No | Si No
4 |Se siente comprometido con su trabajo y con el centro hospitalario |v/ v v
5 |Asiste puntualmente y cumple sus horas de trabajo en sujornada |V v v
laboral
6 [Siente que es un componente importante del centro hospitalario v v v
FIDELIDAD Si No |Si No | Si No
7 |Sesiente identificado con el centro hospitalario v v v
8 |Si tuviera la oportunidad de trabajar en otra institucion con los v V4 V4

mismos beneficios del centro hospitalario, optaria por quedarse en su
trabajo actual

9 |Asume como propias las metas u objetivos planteados en la v v v
institucion
SATISFACCION EN EL TRABAJO Si No Si No |Si No
10 |La institucién brinda los recursos, materiales y equipos necesarios v v v
para desempefiar correctamente sus funciones
11 |Se siente tranquilo, seguro yconfiado en su area de trabajo v v v
12 |Considera que su desempefio lo esta ayudando a desarrollarse v v v
como persona y como profesional
CIUDADANIA ORGANIZACIONAL Si No Si No |Si No
13 [En el centro hospitalario cada colaborador puede expresar loque v v v

piensa sin temor a represalias




14 |Los jefes apoyan a sus colaboradores para alcanzar los v v v
objetivos institucionales

15 |El ambiente laboral del centro hospitalario es positivo v v v

Observaciones (precisar Si hay SUfICIENCIA): .iuiiiiiiiiiiiiiii e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. JOSE LUIS VERA LA TORRE

Especialidad del validador: PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

DNI: 07502682
14, de octubre del 2022.

P ————
£
Dr. Tosé Luts Vera La Torve
Psiciloga
C.Ps P 11618




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENTORNO LABORAL

N.° DIMERIeSr:%NES/ Pertinencial [Relevancia? [Claridad® Sugerencias
ESTRUCTURA Si No |[Si No | Si No
1 Las funciones estan debidamente identificadas por cada puesto de v v v
trabajo
5 Los recursos institucionales son utilizados y distribuidos de v v v
forma adecuada
3 La institucién cuenta con objetivos institucionales los cuales son v v v
informados a los colaboradores
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Si No |Si No | Si No
4 |Cumple con sus actividades de la mejor manera posible v v v
5 Dentro del centro  hospitalario, cumplir con sus |V v v
responsabilidades es su prioridad
6 En el desempefio de su funcién, busca cumplir con los v v v
objetivos del centro hospitalario
REMUNERACION Si No |[Si No | Si No
7 La remuneracion que recibe es justa a las funciones de supuesto v v v
de trabajo
8 |Lasremuneraciones se distribuyen de forma equitativa y justa v v v
9 Recibe bonificaciones por cumplimiento de objetivos o trabajo de horas |/ v v
extras
RIESGOS Y TOMA DE DECISIONES Si No Si No |[Si No
10 Es capaz de tomar decisiones en el desempefio de sus funcionesen el |/ v v
centro hospitalario
11 Si le dieran la oportunidad de cambiar de puesto de trabajo v v v
aceptaria el reto sin dudarlo
12 Cuando atraviesa un obstaculo mientras trabaja procura superarlo v v v
APOYO Si No Si No |[Si No
13 Sus comparfieros de trabajo y usted forman un equipo integrado v v v




14 Existe respeto entre todos los colaboradores del centro Ng v v
hospitalario, sin importar el cargo
15 Cuando algun colaborador no conoce cdmo desarrollar una actividad v/ v v
y esta en sus posibilidades ayudarlo, lo hace
TOLERANCIA AL CONFLICTO Si No Si No |[Si No
16 Respeta y tolera los puntos de vista de sus compafieros de trabajo, |V v v
aunque no esté de acuerdo
17 Cuando ocurre algun incidente con alguno de los usuarios del v v v
centrohospitalario se resuelve con el didlogo
18 Maneja adecuadamente situaciones de estrés v v v
Observaciones (precisar si hay SUfiCIENCIA): .iuiiiiiiiiiiiiir s e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. JOSE LUIS VERA LA TORRE

Especialidad del validador: PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimensién.

DNI: 07502682
14, de octubre del 2022.

Far

Dr. Tost Lurs Vera La Torve
Psictlogo
C.Ps P 11618




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N.© DIMERIeSr:%NES/ Pertinencia®! |[Relevancia? |Claridad® Sugerencias
DESEMPENO Si No |[Si No | Si No
1 |Desarrolla sus tareas/funciones de forma autonoma v v v
2 |Conoce el manual de funciones de su puesto de trabajo dentro del v v v
centro hospitalario
3 |Cumple sus tareas/funciones en el tiempo solicitado por su v v v
superior
COMPROMISO Si No |Si No | Si No
4 |Se siente comprometido con su trabajo y con el centro hospitalario |v/ v v
5 |Asiste puntualmente y cumple sus horas de trabajo en sujornada |V v v
laboral
6 [Siente que es un componente importante del centro hospitalario v v v
FIDELIDAD Si No |Si No | Si No
7 |Sesiente identificado con el centro hospitalario v v v
8 |Si tuviera la oportunidad de trabajar en otra institucion con los v V4 V4

mismos beneficios del centro hospitalario, optaria porque darse en su
trabajo actual

9 |Asume como propias las metas u objetivos planteados en la v v v
institucion
SATISFACCION EN EL TRABAJO Si No Si No |Si No
10 |La institucién brinda los recursos, materiales y equipos necesarios v v v
para desempefiar correctamente sus funciones
11 |Se siente tranquilo, seguro yconfiado en su area de trabajo v v v
12 |Considera que su desempefio lo esta ayudando a desarrollarse v v v
como persona y como profesional
CIUDADANIA ORGANIZACIONAL Si No Si No |Si No
13 [En el centro hospitalario cada colaborador puede expresar loque v v v

piensa sin temor a represalias




14 |Los jefes apoyan a sus colaboradores para alcanzar los v v v
objetivos institucionales

15 |El ambiente laboral del centro hospitalario es positivo v v v

Observaciones (precisar Si hay SUfICIENCIA): .iuiiiiiiiiiiiiiii e

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mtro. JULIO CESAR CARRASCO CASTRO DNI: 20659866
Especialidad del validador: GESTION PUBLICA 15, de octubre del 2022.

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

& / 3 ¢ W
(‘/ .L,'Zf-‘l(‘ 4
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. &




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENTORNO LABORAL

N.° DIMERIeSr:%NES/ Pertinencial [Relevancia? [Claridad® Sugerencias
ESTRUCTURA Si No |[Si No | Si No
1 Las funciones estan debidamente identificadas por cada puesto de v v v
trabajo
5 Los recursos institucionales son utilizados y distribuidos de v v v
forma adecuada
3 La institucién cuenta con objetivos institucionales los cuales son v v v
informados a los colaboradores
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Si No |Si No | Si No
4 |Cumple con sus actividades de la mejor manera posible v v v
5 Dentro del centro  hospitalario, cumplir con sus |V v v
responsabilidades es su prioridad
6 En el desempefio de su funcién, busca cumplir con los v v v
objetivos del centro hospitalario
REMUNERACION Si No |[Si No | Si No
7 La remuneracion que recibe es justa a las funciones de supuesto v v v
de trabajo
8 |Lasremuneraciones se distribuyen de forma equitativa y justa v v v
9 Recibe bonificaciones por cumplimiento de objetivos o trabajo de horas |/ v v
extras
RIESGOS Y TOMA DE DECISIONES Si No Si No |[Si No
10 Es capaz de tomar decisiones en el desempefio de sus funcionesen el |/ v v
centro hospitalario
11 Si le dieran la oportunidad de cambiar de puesto de trabajo v v v
aceptaria el reto sin dudarlo
12 Cuando atraviesa un obstaculo mientras trabaja procura superarlo v v v
APOYO Si No Si No |[Si No
13 Sus comparfieros de trabajo y usted forman un equipo integrado v v v




14 Existe respeto entre todos los colaboradores del centro N4 v v
hospitalario, sin importar el cargo
15 Cuando algun colaborador no conoce cdmo desarrollar una actividad v/ v v
y esta en sus posibilidades ayudarlo, lo hace
TOLERANCIA AL CONFLICTO Si No Si No |[Si No
16 Respeta y tolera los puntos de vista de sus comparieros de v v v
trabajo, aunque no esté de acuerdo
17 Cuando ocurre algin incidente con alguno de los usuarios del centro v/ v v
hospitalario se resuelve con el dialogo
18 Maneja adecuadamente situaciones de estrés v v v

Observaciones (precisar Si hay SUfICIENCIA): +iuiirerireririrariieri s s err s rara s ranrara s raeaannsaraennsnnsn

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mtro. JULIO CESAR CARRASCO CASTRO DNI: 20659866
Especialidad del validador: GESTION PUBLICA 15, de octubre del 2022.

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
°Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimensién. 1
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