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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación titulada: “Clima Organizacional y Desempeño 

Laboral en los profesionales Tecnólogos Médicos Del Hospital San Isidro Labrador- 

Essalud, Lima, 2018”. Siendo el objetivo general: Determinar relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en los profesionales tecnólogos médicos. 

El tipo de investigación es sustantiva y el diseño de la investigación es no 

experimental de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo. La técnica que se 

utilizó es la encuesta y los instrumentos de recolección de datos fueron dos 

cuestionarios ya validados por otros autores y aplicados a los Tecnólogos Médicos 

de dicha institución. Para la validez de los instrumentos se utilizó el juicio de expertos 

y el alfa de Cronbach que salió muy alta en ambas variables: 0.936 para la variable 

clima organizacional y 0.913 para la variable del desempeño laboral. 

En la presente investigación se concluyó que existe relación directa y 

significativa entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral del Personal 

asistencial de los tecnólogos médicos. Lo que se demuestra con el estadístico de 

Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.05; Rho = .805**), el nivel de relación es 

moderada directa. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño, tecnólogos médicos
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ABSTRACT 

The present research work entitled: "Organizational Climate and Work Performance 

in Medical Technologists professionals of San Isidro Labrador Hospital- Essalud, 

Lima, 2018". Being the general objective: Determine relationship between 

organizational climate and work performance in medical technology professionals. 

The type of research is substantive and the research design is descriptive 

correlational and quantitative. The technique used was the survey and the data 

collection instruments were two questionnaires already validated by other authors and 

applied to Medical Technologists of said institution. For the validity of the instruments 

the expert judgment was used and for the reliability of each instrument the 

Cronbach's alpha was used, which went very high in both variables: 0.936 for the 

organizational climate variable and 0.913 for the variable of work performance. 

In the present investigation it was concluded that there is a direct and significant 

relationship between the Organizational Climate and the Labor Performance of the 

medical technicians' care personnel. What is shown by the Spearman statistic 

(bilateral sig. = .000 <0.05; Rho = .805 **), the relationship level is moderate. 

Keywords: Organizational climate, performance, medical technol
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I. INTRODUCCIÓN

Debido a las crecientes manifestaciones de huelgas en el mundo, muchas empresas 

empiezan a cerrar o a despedir a su personal por falta de recursos o porque la 

empresa no crece y no tiene recursos para mantenerlo en el sector financiero, por 

otro lado, las quejas continuas de los trabajadores indican un maltrato por parte de 

los jefes o la sobre explotación de los horarios sin remuneraciones extras (Azevedo, 

et al 2021). De la misma forma sucede en el sector público y sanitario, no solo son 

críticas de los administradores sino también por parte de los pacientes y esto hace 

que el personal no tenga un buen desempeño en sus funciones (Cornejo,2020) A 

nivel global, las empresas no logran expandirse debido a su falta de atención al 

ambiente organizacional. Esto se debe a que los empleados trabajan de manera 

aislada y no colaboran para el avance de la organización. Los conflictos internos 

impactan directamente en la producción y el crecimiento financiero de la empresa 

(Chenet et al, 2019). La calidad del desempeño laboral es de suma importancia 

desde una perspectiva de gestión, ya que involucra una serie de conceptos y teorías 

que se reflejan claramente en las relaciones interpersonales en las organizaciones y 

en su entorno laboral (Meza, 2017). Por otro lado, el clima organizacional se refiere 

al funcionamiento general de la institución y a la relación entre los líderes y sus 

empleados, lo cual ha ganado una significativa relevancia en la actualidad (Segredo, 

2015). 

En el contexto gubernamental de Perú, tanto las entidades públicas como las 

privadas atraviesan períodos en los que sus empleados experimentan agotamiento 

emocional, lo que conduce a un deterioro en el ambiente de trabajo de las 

organizaciones. Esta situación también se refleja en el sector de la salud, donde se 

observa un desgaste y un deterioro en el área  de trabajo afectando su desempeño, 

y esto a menudo está relacionado con las decisiones políticas tomadas por los altos 

directivos (Uribe, 2015). 
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Esta realidad no es exclusiva de los hospitales públicos, y se puede ilustrar con el 

caso del Hospital Essalud. A pesar de contar con un número reducido de 

profesionales tecnólogos médicos, lo que permite una colaboración efectiva, surgen 

dificultades internas que están relacionadas con el entorno laboral, la organización y 

las relaciones interpersonales. Estos factores tienen un impacto negativo en el 

rendimiento de los profesionales tecnólogos médicos que trabajan en dicho 

nosocomio. 

Finalizando, es que esta organización no mantiene buen vinculo con los 

profesionales de radiología y no permiten que ellos manejen un bien trabajo. Todos 

estos inconvenientes son captados por los pacientes que asisten y solicitan una 

atención; la gestión del hospital tiene que evaluar estas desperfecciones y adecuar 

nuevos servicios o realizar la compra de equipos tecnológico para la atención. Luego 

de haber realizado una exhaustiva investigación y recopilar antecedentes he 

planteado el siguiente problema general: ¿Cuál es la relación que existe entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral del profesional tecnólogo Médico del 

Hospital–Es salud 2018?; los problemas específicos son: ¿Cuál es la relación entre 

cultura y el desempeño laboral de los T.M del hospital Es-salud, 2018? ¿Cuál es la 

relación entre diseño organizacional y el desempeño laboral de los T.M del hospital 

Es-salud, 2018? ¿Cuál es la relación entre el potencial humano y el desempeño 

laboral de los T.M del hospital Es-salud, 2018?. 

El estudio cumple la justificación teórica metodológica (Bernal, 2010) señalo que el 

propósito del estudio es forjar reflexión y debate científico sobre el conocimiento ya 

existente. La justificación teórica se sustenta en los teóricos que marcan la 

conceptualización y la indagación de los antecedentes que respaldan la tesis, se 

señalan conceptos básicos en las variables y sus respectivas dimensiones lo que 

nos permitirá aceptar o negar la relación del clima organizacional y el desempeño 

laboral en los profesionales Tecnólogos Médicos del Hospital - Essalud Lima, 2018; 

analizamos diversos conceptos para llegar a un escenario especifico.  
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La justificación de modo práctico es diferenciar las habilidades individuales y 

observar los problemas internos que impactan en el área de radiología. Dado que los 

recursos humanos son esenciales y experimenten altos niveles de satisfacción, lo 

que contribuye al éxito de la institución. 

La justificación social surge de la necesidad de garantizar una atención adecuada a 

los ciudadanos, lo que implica la implementación de estrategias y la adquisición de 

equipamiento para ofrecer un servicio de calidad. Además, este estudio aportará 

valor a los directores y al personal administrativo., así como a la gerencia de la red 

asistencial a la que pertenece el hospital. Esto les permitirá tomar medidas 

correctivas para mejorar el clima organizacional de los tecnólogos médicos, y a su 

vez, contribuirá a mantener y elevar el desempeño laboral de los trabajadores. 

Como objetivo general establecer la relación entre el clima de la 

organizacional y desempeño laboral de los profesionales de tecnología médica del 

Hospital -Essalud 2018.  Asimismo, para los específicos: Determinar la relación de 

las dimensiones cultura, diseño y potencial humano con el desempeño laboral de los 

profesionales.  

La hipótesis general será Existe relación significativa entre el clima organizacional y 

desempeño laboral de los profesionales tecnólogos médicos del Hospital -Essalud 

2018.   

Para las específicas: existe relación entre las dimensiones cultura, diseño y 

potencial humano del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

profesionales tecnólogos médicos del Hospital -Essalud 2018. 
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II. MARCO TEÓRICO

Todos los estudios científicos tienen como sustento los antecedentes 

internacionales, dado que estos están elaborados con anterioridad y existen 

objetivos en común. Por este motivo se ha recopilado diversas referencias de talla 

internacional como las siguientes: 

Freire (2016), llevó a cabo una investigación sobre la influencia del clima sobre los 

desempeños en el ámbito laborable de los colaboradores, con el propósito de 

verificar el impacto del clima en el desempeño. El enfoque metodológico de este 

estudio se caracteriza por ser descriptivo y correlacional. La población objeto de 

estudio estuvo compuesta por 74 trabajadores. Los hallazgos del estudio revelaron 

que el 69% de los participantes consideró que el clima organizacional era bueno, 

mientras que el 31% lo percibió como malo. En cuanto al desempeño laboral, el 57% 

lo calificó como bueno, y el 43% lo calificó como malo. Estos resultados generaron 

opiniones divergentes entre los empleados, lo que tuvo un impacto directo en el 

desarrollo de sus funciones y afectó la calidad de la atención al cliente, repercutiendo 

en la imagen de la institución. 

En el estudio llevado a cabo por Velásquez (2015), se buscaba analizar el nivel de c. 

organizacional por las personas que trabajan  en la empresa Hitachi percibían en su 

entorno laboral. La metodología utilizada en este estudio se caracterizó por ser 

descriptiva y correlacional, lo que permitió obtener una visión detallada de las 

percepciones y relaciones entre las variables estudiadas. La muestra seleccionada 

para este análisis incluyó a un total de 143 empleados de la organización. Los 

resultados obtenidos a partir de esta investigación arrojaron una conclusión 

importante: los colaboradores de la empresa Hitachi percibían de manera óptima . 

Esto significa que, en general  los empleados experimentaban un ambiente laboral 

favorable y satisfactorio. Además, se evidenció que el clima organizacional tenía una 

influencia significativa en la satisfacción laboral de los trabajadores en dicha 

empresa. 
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Estos descubrimientos resaltan la importancia de fomentar un clima organizacional 

positivo, ya que no sólo mejora el bienestar de los empleados sino que también 

puede tener un impacto favorable en la eficiencia, la productividad y la reputación de 

la empresa. En un estudio realizado por Bohórquez y Ballesteros (2015), evaluaron 

los niveles de desempeño de los empleados mediante un enfoque de investigación 

descriptiva correlacional con una población de muestra de 40 personas. Encontrando 

una aceptación del nivel regular en 45%. Esta investigación contribuye a mejorar la 

calidad de los servicios y el desempeño de los empleados, lo que en última instancia 

conduce a la seguridad del paciente, un ambiente agradable y confianza en los 

servicios recibidos. 

En un estudio realizado por Herrán y Pérez en 2014, se buscó establecer una 

relación entre el ambiente de trabajo de la empresa y el rendimiento de sus 

empleados. Este estudio adoptó un enfoque correlacional descriptivo, no 

experimental, 40 participaron sin interés alguno. Mostrando el resultado una 

conexión directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral. Además, se 

señaló que los empleados informaron sobre la falta de propiciación y productividad 

en las relaciones entre compañeros de trabajo, ya que se observaba una escasa 

coordinación y falta de compañerismo entre ellos. 

En otro estudio llevado a cabo por Bautista (2015), se examinó el desempeño de las 

enfermeras en empresas tanto públicas como privadas en Guatemala. Esta 

investigación, de carácter básico y cuantitativo, se basó en una muestra de 120 

profesionales de enfermería. Las conclusiones del estudio resaltaron que las 

prácticas de gestión daban prioridad a las tareas administrativas y de gestión en 

detrimento de la atención al paciente, que es la esencia misma de la profesión de 

enfermería. 

Además, Pérez (2015), evaluó de manera perspectiva las funciones de los 

profesionales de enfermería con respecto al clima organizacional en su verdadera 
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dimensión, así como las características dentro de ellas y la calidad de la atención 

que brindan a los pacientes, Este estudio se caracterizó por su enfoque descriptivo y 

transversal, y se realizó con una población de 64 Licenciados en enfermería. Los 

resultados obtenidos revelaron un alto nivel de satisfacción, lo cual se atribuyó a las 

características y al tipo de organización presente en el hospital militar.      En 

ese sentido, en el ámbito nacional también se desarrollaron diferentes estudios, 

donde ambos llegan a conclusiones parecidas Llagas (2017) y Ortega (2017) 

encontraron que el estudio se relaciona con el clima de trabajo, esto es afectado de 

manera directa al trabajador y por ende afecta su desempeño en un 45%. 

Pillman (2016) En su estudio llevado como objetivo principal investigar el grado de 

intelig. emocional y el rendimiento en el entorno laboral. Los hallazgos de este 

análisis proporcionaron una perspectiva interesante, ya que a pesar de que los 

empleados experimentaban niveles de estrés en su trabajo, se observó que su 

desempeño laboral se mantenía a un nivel constante, es decir, no disminuía 

significativamente. Lo que resultó particularmente notable en esta investigación fue 

que este nivel de desempeño constante se atribuyó al hecho de que el personal tenía 

un profundo aprecio por sus tareas laborales. Este vínculo  estable a pesar de las 

presiones y tensiones del trabajo destaca la importancia de la conexión emocional 

que los empleados pueden tener con sus labores diarias. En última instancia, estos 

hallazgos resaltan cómo la inteligencia emocional regular en 45%  y la apreciación 

por el trabajo por parte del vínculo de los empleados gestionan el estrés y mantienen 

un desempeño laboral efectivo en 65%, por lo que ellos apuestan por brindar un 

buen servicio.  

 

De la misma forma Calcina (2015) llevó a cabo una investigación sobre el ambiente 

de trabajo en una organización y los profesionales de un hospital. Utilizando un 

enfoque cuantitativo y descriptivo, la población de estudio estuvo conformada por 35 

profesionales hospitalarios. Los resultados señalaron que, en su mayoría, los 

profesionales de enfermería en unidades críticas consideraron que el ambiente de 

trabajo era regular en aspectos como motivación, apoyo y conflictos, aunque una 

parte significativa expresó que era muy favorable en términos de estructura, riesgo y 
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calidez. De manera similar,  (Meza, 2016) propuso establecer una conexión entre el 

ambiente de trabajo en una organización y el rendimiento laboral de los empleados. 

Para ello, utilizó una metodología básica con un diseño de investigación no 

experimental y un enfoque correlacional. La recolección de datos se realizó mediante 

encuestas con respuestas evaluadas en una escala de Likert, previamente validadas 

para garantizar su adecuado uso. La muestra de estudio incluyó a 59 participantes, y 

los resultados del estudio sugieren una correlación de nivel medio (0,683) entre el 

ambiente de trabajo en la organización y el rendimiento laboral de los empleados en 

el CAP III de Carabayllo-Essalud..   

Salas (2015) estudio la problemática del clima organizacional en un centro 

hospitalario en una muestra de 120 trabajadores; el instrumento del estudio satisface 

con los requisitos que son: validez y la confiabilidad realizada con anterioridad a la 

aplicación de la encuesta. La información trabajada fue cualitativa ordinal, resultados 

mostraron dado que los trabajadores se mantienen constantemente actualizados y 

existen líderes en cada una de las áreas de trabajo. No obstante, se ha detectado 

una percepción negativa en relación con el reconocimiento y apoyo brindado por los 

superiores. En ocasiones, los obstáculos para el desarrollo profesional pueden 

socavar el potencial de estos talentosos profesionales. 

En este sentido, se llevó a cabo una revisión del marco teórico relacionado con el 

clima organizacional, y se descubrió que el origen del interés por comprender el 

clima organizacional se encuentra enraizado en los principios de la corriente 

cognitiva de la psicología (Meza, 2016) 

Waters, en su trabajo, estableció conexiones con los conceptos presentados por 

(Halpins  et al 1957) con el propósito de identificar la problemática de la empresa 

lugar de trabajo, abarcando la percepción de la autonomía, la estructura, los 

estímulos, la consideración, la amabilidad y el apoyo que se experimentan en el 

entorno laboral. Se destacó que la percepción, la colaboración y la actitud del grupo 

de individuos es fundamental que mantengan una actitud profesional y de alta 

calidad en beneficio de la institución y, lo que es aún más importante, de la salud y el 
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bienestar de los pacientes. Este compromiso con la excelencia y la cooperación 

contribuirá en gran medida a la mejora del ambiente de trabajo y a la satisfacción de 

los usuarios, mientras que las constantes ausencias y la falta de cohesión entre los 

colaboradores pueden conducir a un clima laboral deficiente. 

 

Según el Ministerio de Salud (Minsa) en 2016, define como las percepciones 

compartidas por los miembros de una organización y por el grupo de personas que 

trabajan en ella. Además, se señalaron algunas características esenciales, como el 

compromiso, la identificación, la forma de liderazgo y las políticas de gestión. 

En su estudio publicado en 2011, Brunnet expuso una perspicaz perspectiva sobre 

las particularidades que conforman el ambiente organizacional. Según su análisis, 

estas particularidades no son meramente una observación superficial del entorno de 

trabajo, sino más bien una mirada profunda a las conductas y rutinas que los 

empleados establecen y desarrollan en el seno de la organización. Estas conductas 

y rutinas, que van más allá de lo evidente en la superficie, juegan un papel 

fundamental en la configuración organizativa. Se trata de las prácticas cotidianas, las 

interacciones sociales, las costumbres y los hábitos que los trabajadores forjan a 

medida que realizan sus labores y se relacionan con sus colegas. En esencia, estas 

características influyen en cómo los empleados perciben y experimentan el entorno 

laboral, contribuyendo de manera significativa a la atmósfera y el ambiente donde 

laboran. 

 

Conceptualizando las dimensiones para la variable clima organizacional por 

fines de investigación, se utilizará lo planteado por MINSA por medio del R.M.468 

(2,011) y que establece tres dimensiones de estudio: cultura, diseño organizacional, 

potencial humano. Para establecer un buen clima organizacional es necesario contar 

con las normas estructurales de la empresa, los valores, el objetivo, visión y misión, 

lo cual debe ser impartido en todos los trabajadores (Rodríguez, 2014) Primera 

Dimensión: Cultura Organizacional:  

La primera dimensión, conocida como cultura organizacional, desempeña un papel 

crucial en el funcionamiento de una institución. Esta dimensión se refiere a la 
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necesidad de que la cultura de la organización sea funcional y cuente con empleados 

comprometidos con los objetivos y metas de la institución. Para lograr este 

compromiso, es esencial proporcionar a los empleados las condiciones óptimas para 

su desarrollo profesional dentro de la organización. Esto no solo beneficia a los 

trabajadores al permitirles crecer en sus roles, sino que también tiene un impacto 

directo en la eficiencia general de la organización. En otras palabras, cuando los 

empleados se sienten comprometidos y tienen un entorno propicio para su 

crecimiento, la organización puede funcionar de manera más efectiva. Esto se alinea 

con las directrices establecidas por el Ministerio de Salud (MINSA) en 2011. Además, 

la cultura organizacional también está relacionada con las percepciones de los 

empleados sobre la estructura, el ambiente, la organización y los canales de 

comunicación que se establecen dentro de la organización, como señaló (Goncalves, 

2020). 

Segunda Dimensión: Diseño Organizacional: La segunda dimensión, denominada 

diseño organizacional, se refiere a varios elementos fundamentales dentro de una 

organización. Estos elementos incluyen los entornos físicos en los que los 

colaboradores realizan sus tareas, la distribución y organización de las funciones 

laborales, la implementación de sistemas de comunicación efectivos entre los 

colaboradores y la forma en que se gestionan y otorgan las recompensas 

económicas. La Resolución Ministerial 468 del Ministerio de Salud (MINSA, 2011) 

estableció esta definición del diseño organizacional. El diseño organizacional 

desempeña un papel importante en la eficiencia de una organización, ya que afecta 

directamente cómo los empleados trabajan juntos, cómo se comunican y cómo se 

sienten motivados a través de recompensas económicas y reconocimiento. Por lo 

tanto, es esencial que este diseño esté bien estructurado y sea adecuado para las 

necesidades de la organización (García, 2008). 

Tercera Dimensión: Potencial Humano, aborda un aspecto esencial de todas las 

instituciones sobre que están compuestas por grupos de trabajadores, cada uno de 

los cuales aporta un conjunto único de conocimientos, habilidades y experiencias a la 



10 

dinámica de la organización (MINSA, 2011). Estos grupos de trabajadores, a su vez, 

forman sistemas sociales propios dentro de la institución, y cada miembro de estos 

sistemas juega un papel crucial en la consecución de los objetivos y metas de la 

compañía (Méndez, 2006) 

El potencial humano en el entorno laboral abarca una dimensión mucho más amplia 

de lo que se percibe a simple vista. No se reduce únicamente a las competencias 

técnicas y profesionales de los empleados, aunque estas sean fundamentales. Se 

extiende hacia aspectos más profundos, como el compromiso, la motivación y la 

habilidad para colaborar en equipo. Cada individuo que forma parte de la plantilla de 

una organización se convierte en un activo invaluable que contribuye de manera 

significativa al funcionamiento eficiente y efectivo de la misma (Murillo, 2009). 

Es importante reconocer que los empleados no son simplemente ejecutores de 

tareas, sino personas con aspiraciones, valores y talentos únicos que pueden aportar 

al logro de los objetivos de la empresa. Cuando estos activos humanos se sienten 

comprometidos, motivados y valorados, su desempeño tiende a ser más 

sobresaliente. Además, la capacidad de trabajar en equipo y colaborar con otros 

miembros del personal se convierte en un factor clave para la sinergia y la 

innovación en el entorno laboral (Murillo, 2009). 

En resumen, la gestión efectiva del potencial humano implica reconocer la 

importancia de desarrollar y cuidar tanto las habilidades técnicas como las 

cualidades personales de los empleados. Esto no solo contribuye al crecimiento de la 

organización, sino que también mejora la satisfacción y el bienestar de los 

trabajadores, lo que a su vez fortalece la cultura organizacional y la imagen de la 

empresa en su conjunto. En este contexto, es fundamental que las instituciones 

reconozcan y fomenten el desarrollo del potencial humano. Esto implica proporcionar 

oportunidades para el crecimiento profesional y personal de los empleados, así como 

promover una cultura organizacional que valore y fomente la colaboración, la 

innovación y el liderazgo entre los equipos de trabajo (Navarro, 2010) 
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En resumen, la dimensión del potencial humano subraya la importancia de los 

empleados como motores clave del éxito organizacional y destaca la necesidad de 

invertir en su desarrollo y bienestar para lograr los objetivos de la compañía de 

manera eficaz y sostenible. 

Conceptualizando el desempeño laboral nos referenciamos de autores como 

Chiavenato (2000) quien expuso: El desempeño se mide por medio de diversos 

factores concretos y valorados, los que a su vez son: Factores de condiciones como, 

disciplina, una actitud colaborativa, iniciativa, compromiso, seguridad, ponderación, 

presentación, creatividad, creatividad y capacidad de desarrollo. Condiciones 

operativas: como la capacidad en el desempeño, la aptitud, cantidad, precisión, 

trabajo en equipo, liderazgo. El desempeño se define como un conglomerado de 

destrezas, en el que cada individuo pone en práctica habilidades en la ejecución de 

sus tareas, y esta percepción es única para cada persona. El autor del texto señala 

que existen dos categorías de factores que afectan nuestro desempeño en el trabajo, 

y es esencial tener en consideración ambas cuando realizamos nuestras actividades 

laborales. 

Quinteros, africano y Faria (2008) Para proporcionar un servicio óptimo en las 

empresas de servicios, es esencial considerar los factores que están interconectados 

y que afectan directamente el progreso de los colaboradores en sus labores. Primera 

dimensión: La primera dimensión, que aborda la calidad del desempeño laboral, se 

refiere a la capacidad de los empleados para aplicar sus conocimientos, habilidades 

y destrezas con un juicio crítico y un alto nivel de competencia. Cuando los 

trabajadores utilizan estas capacidades de manera efectiva, pueden proporcionar un 

servicio de calidad excepcional a sus clientes o usuarios (Chiavenato, 2000). 

Esta calidad en el desempeño laboral no se limita únicamente a una habilidad 

profesional, sino que también se convierte en una característica personal que se 

refleja en la satisfacción y la productividad del individuo. En otras palabras, un 

desempeño laboral de alta calidad no solo es beneficioso para la organización, sino 

que también contribuye a la satisfacción y la realización personal del empleado, lo 
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que a su vez mejora su productividad y su capacidad para brindar un servicio 

sobresaliente (Castro y Delgado, 2020) 

Segunda dimensión: La segunda dimensión, relacionada con la responsabilidad 

laboral, se refiere a cómo los trabajadores perciben las actividades que realizan en 

su entorno laboral y la medida en que participan en la toma de decisiones 

relacionadas con estas tareas (Robbins, 2009). En este sentido, la responsabilidad 

laboral abarca tanto la percepción del propio empleado sobre su papel en la 

organización como su participación en la toma de decisiones relacionadas con su 

trabajo. Cuando los trabajadores se sienten responsables de sus tareas y tienen la 

oportunidad de contribuir a las decisiones que afectan a su trabajo, es más probable 

que estén comprometidos y motivados en su desempeño laboral (Castro y Delgado, 

2020)   

Tercera dimensión: La tercera dimensión se centra en el trabajo en equipo y la 

capacidad de asumir roles de liderazgo dentro de los equipos de trabajo. Para que 

los equipos sean efectivos, es necesario que los profesionales desarrollen 

habilidades de liderazgo que les permitan guiar y coordinar a sus colegas de manera 

eficiente. Estas habilidades de liderazgo son valiosas tanto en el contexto 

organizacional general como en la gestión de los servicios que proporcionan. Los 

profesionales que pueden trabajar en equipo de manera efectiva y asumir roles de 

liderazgo cuando sea necesario son esenciales para el éxito de cualquier 

organización (Neal et al, 2008)  

El clima organizacional se forma a partir de una combinación de factores, como las 

políticas de la empresa, la cultura corporativa, las relaciones interpersonales de los 

empleados sobre su entorno laboral. A su vez, las actitudes y acciones de los 

empleados también pueden influir en el clima organizacional, ya que su participación, 

compromiso y cooperación pueden contribuir a mejorar o deteriorar el ambiente de 

trabajo. Es importante reconocer que esta relación no es unidireccional ni estática. El 

clima organizacional puede cambiar con el tiempo a medida que evolucionan las 

políticas, la dirección de la empresa y las dinámicas internas. Del mismo modo, las 
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actitudes y comportamientos de los empleados pueden adaptarse en respuesta a 

cambios en el entorno laboral (Orellana y Portalanza, 2014). 

Cuarta dimensión: La cuarta dimensión, relacionada con el compromiso 

institucional, se refiere a cómo los empleados están comprometidos con la 

organización y su misión, es más probable que muestren actitudes positivas, como la 

serenidad en situaciones de desacuerdo, la toma de decisiones informadas, la 

colaboración efectiva con colegas y la disposición a escuchar y considerar diferentes 

perspectivas. Por otro lado, cuando el compromiso institucional es bajo, los 

empleados pueden mostrar actitudes negativas, como la indecisión, el egoísmo, la 

apatía y la falta de colaboración. Además, pueden recurrir a la imposición de órdenes 

sin una justificación sólida y desarrollar actitudes de superioridad y subestimación 

hacia sus compañeros de trabajo. Por lo tanto, el compromiso institucional 

desempeña el crecimiento de una empresa y el bienestar de los que participan en 

ella (Patlán et al, 2012). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Esta investigación está basado al enfoque cuantitativo, porque se utiliza la 

recopilación de datos para probar determinadas hipótesis. También tiene una 

finalidad básica. Hernández, Fernández; Según su secuencia es de tipo transversal.  

El presente estudio es de diseño no experimental. (Hernández, et al. 2014) 

      Tipo básico 

El tipo es básico, según Arias (2020) donde las teorías expuestas, se marcan de 

una base teórica y los objetivos planteados en búsqueda de una solución. 

3.1.2 Diseño de investigación  

Diseño de investigación: diseño no experimental, no se intervino ninguna 

manipulación de las variables de estudio (Behar, 2008).  

Se realizo el corte transversal donde la primordial característica es que se realiza una 

sola vez, por lo que no tiene seguimiento (Manterola, 2019). 

Figura 1. 

Diseño de estudio 

M: TM Radiología  

V1: Clima 

V2: Desempeño 

 R:  relación - causal 
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3.2 . Operacionalización de variables 

Def. conceptual: 

V1: Clima Organizacional:   son las percepciones de los trabajadores 

acerca de la organización donde labora, así como de las estructura y 

funciones que se realizan internamente (Minsa, 2011) 

V2: Desempeño laboral    

Son aptitudes y habilidades que tiene la persona para realizar ciertas 

funciones en una empresa (Chiavenato, 2000) 

Def. operacional: 

V1: Esta variable se evaluó mediante un cuestionario compuesto por 28 

preguntas, abarcando las dimensiones de cultura organizacional, 

estructura organizativa y capacidad humana. Las respuestas se clasifican 

en tres categorías: deficiente, regular y bueno. 

V2: un instrumento de 31 ítems y a la vez consta de cuatro dimensiones: 

donde se clasifica en tres niveles calificativos. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

La población se denomina al total de elementos de un lugar de estudio 

(Fracica, 1986), el estudio se conformó por un total de 35 TM- Hospital -

Essalud.  

Los Criterios de inclusión: 

Tecnólogo médico que firme el consentimiento informado. 

TM con régimen 276, TM bajo modalidad 728 y cas y con un periodo de 

labres mayor a 6 meses en la institución. 
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Los Criterios excluyentes: Tecnólogos médicos que asuma rol de gestión 

en el servicio.   

3.3.2 Muestra: Una muestra representa una fracción de la población (Arias, 

2020). Sin embargo, en este estudio en particular, no se utilizó una 

muestra, ya que se trabajó con la totalidad de la población. 

3.3.3 Muestreo: de  tipo no probabilístico, se refiere a una técnica de 

selección de muestras en la que el investigador elige 

deliberadamente las muestras en función de su juicio subjetivo en 

lugar de realizar una selección aleatoria (Cuesta, 2009). 

3.3.4 Unidad de análisis 

El estudio se conformó por los TM-Radiología del seguro de Labrador del 

periodo 2018. 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

La técnica aplicada fue la encuesta es la herramienta que sirve para recoger 

información sobre alguna información que se quiere averiguar, (Trespalacios, 

2015). 

El instrumento fue el cuestionario; dicho cuestionario sirve para identificar los 

factores del  problema planteado (Abril, 2008) Los cuestionarios contaron con 

una variedad de alternativas de respuesta. 

 Validez y confiabilidad del instrumento  

Para el autor Hernández, et al (2010), la validación del instrumento es importante 

para verificar la veracidad del instrumento que se aplicó a un grupo de 
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participantes.  Dicho instrumento fue sometido a doctores calificados en el tema, 

conformado por tres especialistas, los que dieron su conformidad para que el 

instrumento sea aplicable.  (Hernández).  

La confiabilidad del instrumento fue realizada con el alfa de Crombach por ser 

una escala ordinal, en donde se obtuvo que la V1 con 28 preguntas el valor de 

,873 indicando una alta confiabilidad y la V2: con un total de 31 ítems obtuvo el 

valor de ,913 indicando de igual manera confiabilidad alta. 

3.5  Procedimientos 

Para llevar a cabo la investigación se siguieron las secuencias del enfoque 

cuantitativo, partiendo del reconocimiento de las variables y realizando la operación 

de las variables, asimismo luego de plantear los objetivos y culminar con el proyecto 

y ser evaluado y aceptado, se solicitó una carta de presentación a la escuela para 

ser presentado al hospital de Esalud, donde se pidió permiso a los coordinadores y 

cumpliendo con la ética de investigación se le entregó una carta de aceptación y de 

participación a los TM. Es así como se pudo recoger los instrumentos. 

3.6  Métodos de análisis de datos. 

El proceso de evaluación de los datos estadísticos se llevó a cabo de manera 

meticulosa y organizada. Para comenzar, se procedió a recolectar la información 

mediante la cumplimentación de fichas de manera progresiva a lo largo de una 

semana. Este enfoque secuencial fue necesario debido a la dificultad de reunir a 

todos los Tecnólogos Médicos en un único momento, lo que podría haber generado 

complicaciones logísticas. Una vez que se recopilaron todos los datos, se procedió a 

su análisis utilizando herramientas estadísticas confiables, como Excel y SPSS 

versión 23. Estas aplicaciones proporcionan una base sólida para el procesamiento y 

análisis de datos. 

La evaluación objetiva, fue en dos etapas principales: descriptiva e inferencial. En la 

etapa descriptiva, se llevaron a cabo análisis que permitieron comprender la 
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distribución de los datos, como promedios, desviaciones estándar y otras medidas 

resumidas. Esto proporcionó una visión general de las características del conjunto de 

datos. Los datos analizados pasaron por la prueba de normalidad y luego tabulados 

por el Rho de Spearman.  

 

 

3.7 Aspectos éticos 

En el marco del presente estudio, sobre los diferentes servicios proporcionados por 

los profesionales tecnólogos médicos, se ha dado un énfasis destacado a las 

consideraciones éticas, en total consonancia con las normativas institucionales. Se 

ha otorgado una atención especial al respeto por la autoría de la información 

bibliográfica, asegurando que los autores sean debidamente reconocidos y que se 

citen sus obras con los datos editoriales pertinentes, lo que refleja un compromiso 

con la integridad académica y la ética de la investigación. Para llevar a cabo esta 

investigación, se ha seguido un proceso riguroso que incluye la obtención de la 

autorización formal de la institución hospitalaria. Además, se ha solicitado y obtenido 

el consentimiento informado de todo el personal involucrado en el estudio. Esta 

práctica garantiza que los participantes estén plenamente conscientes de su 

participación en la investigación y hayan dado su aprobación de manera voluntaria y 

con conocimiento de causa. De esta manera, se han cumplido de manera sólida los 

principios éticos y legales que regulan la investigación en el ámbito médico, 

asegurando la integridad y la confiabilidad de los resultados obtenidos en este 

estudio. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Descripción de la V1 Clima Organizacional 

Nivel Frec. % 

Deficiente 12 34.7 

Regular 20 57.1 

Bueno 3 8.7 

En el contexto del Hospital Essalud, se llevó a cabo un análisis exhaustivo de la 

percepción del clima organizacional entre los profesionales de tecnologia Médica. 

Los resultados revelaron una notable variabilidad en los niveles de satisfacción y 

comodidad experimentados por este grupo de trabajadores en su entorno laboral.Un 

porcentaje significativo, específicamente el 57,1% de los encuestados, expresaron 

que su experiencia en el clima organizacional se ubicaba en un nivel que se 

considera como "regular". Esto sugiere que para más de la mitad de los 

profesionales de tecnologia Médica, el ambiente laboral podría beneficiarse de 

mejoras o ajustes para alcanzar un nivel óptimo de satisfacción. 

Por otro lado, un 34,29% de los participantes informaron que percibían un nivel 

"deficiente" en el clima organizacional. Este hallazgo indica que una parte 

considerable de los profesionales de tecnologia Médica experimenta insatisfacción o 

problemas notables en su entorno de trabajo, lo que podría requerir una atención 

urgente para abordar las preocupaciones y mejorar las condiciones laborales. 

En contraste, un 8,57% de los encuestados manifestaron que experimentaban un 

clima organizacional que se podía calificar como "bueno". Esto implica que una 
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minoría de los profesionales de Tecnologia Médica en el Hospital Essalud se siente 

satisfecha y cómoda en su lugar de trabajo, lo que puede ofrecer valiosos 

conocimientos sobre las prácticas y factores que contribuyen a un ambiente laboral 

positivo. 

 

Tabla 2 

Descripción de la V2 Desempeño laboral 

 

Nivel Frec. % 

Bajo  10 28.6 

Regular 16 45.7 

Alto  9 25.7 

     

Asimismo en el Hospital Essalud, en la evaluación minuciosa sobre el desempeño 

laboral de su personal, arrojando resultados igualmente variados en términos de 

rendimiento y satisfacción en el trabajo. 

 

Un notable 45,71% de los empleados seleccionados informaron que su desempeño 

laboral se situaba en un nivel considerado como "regular". Esto sugiere que una 

parte significativa del personal médico y administrativo del hospital se encuentra en 

un punto intermedio en cuanto a su rendimiento en el trabajo, lo que puede indicar la 

existencia de margen para mejoras y optimización en sus funciones laborales. Por 

otro lado, el 28,57% de los encuestados expresaron que estaban experimentando un 

desempeño laboral catalogado como "bajo". Estos resultados indican que una 

fracción considerable del personal enfrenta desafíos significativos en su trabajo y 

podrían requerir apoyo y recursos adicionales para alcanzar niveles de rendimiento 

más satisfactorios. 
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Por último, el 25,71% de los participantes indicaron que se encontraban en un nivel 

de desempeño laboral considerado "alto". Este hallazgo demuestra que una minoría 

de empleados se destaca por su excelente rendimiento en sus funciones, lo que 

proporciona información valiosa sobre las prácticas y factores que contribuyen a un 

alto desempeño en este entorno hospitalario. 

4.2. Resultado Inferencial 

Prueba de normalidad 

Para el estudio de normalidad, se realizó mediante el estadístico de Shapiro-Wil en el 

estudio, que se llevó a cabo en una muestra de 35 TM (tamaño muestral), indican 

que la distribución de los datos no se ajusta a una distribución normal. Esto asegura 

que las conclusiones del estudio se basen en un análisis estadísticamente sólido y 

apropiado para la naturaleza de los datos observados. 

Hipótesis general 

HO=No existe correlación significativa entre el clima organizacional y desempeño 

laboral de los profesionales T M. del Hospital -Essalud 2018.   

H1=Existe correlación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral 

de los profesionales T M. del Hospital -Essalud 2018.   

Tabla 3 

Contrastación de V1-V2 

 V2 

R-

Spearman 
V1 

Coeficiente 

0.805 

 Sig. 

Bilateral 

0.000 

  N 35 
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Además, al examinar el coeficiente de correlación de Spearman, se encontró que la 

significación bilateral es de 0.000, lo que está por debajo del nivel de significación de 

0.01. Este valor de Rho, que es igual a 805**,refiere que tiene una taza alta de 

positivo.  En consecuencia, los resultados respaldan la hipótesis H1 formulada para 

la investigación. Esto implica que la evidencia recopilada en el estudio sugiere que la 

relación entre las variables evaluadas es coherente con lo que se planteó 

inicialmente en la hipótesis H1. La existencia de esta correlación directa y moderada 

tiene implicaciones importantes para la comprensión de los fenómenos estudiados. 

Hipótesis específicas: 

Ho: No existe correlación significativa entre las dimensiones del clima  y desempeño 

de los profesionales T M. del Hospital 2018.   

H1: Existe correlación significativa entre las dimensiones del clima l y desempeño de 

los profesionales T M. del Hospital 2018.   

Tabla 4  

Contrastación de hipótesis específicas 

Desempeño lab. 

Dimensiones de Clima Org. Coef. Sig. Bilat. n 

D1 0.715 0.00 35 

D2: 0.785 0.001 35 

D3: 0.795 0.000 35 

Los resultados reflejados en la Tabla 4 son notables, ya que muestran que todas las 

correlaciones planteadas en la investigación presentan niveles de significación 

menores a 0.05. Este conjunto de correlaciones estadísticamente significativas 

respalda de manera contundente las hipótesis alternativas, indicando la existencia de 

la correlación. 
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V. DISCUSIÓN

El propósito fundamental se centró en determinar las variables de estudio planteado 

y los datos recopilados a partir de encuestas dirigidas a Licenciados en Tecnología 

Médica que desempeñan sus funciones. El enfoque principal de esta investigación 

radica en evaluar de qué manera los colaboradores perciben su entorno de trabajo y, 

a su vez, identificar y abordar los diversos factores negativos que pueden estar 

obstaculizando el logro de los objetivos institucionales. En concordancia con nuestra 

hipótesis general, los resultados obtenidos revelan una correlación estadísticamente 

significativa (con un valor de p < 0.05 y Rho = 0.805*) entre las variables propuestas 

en los tecnólogos médicos durante el año 2018. Estos hallazgos arrojan luz sobre las 

múltiples dificultades a las que se enfrentan estos profesionales en su entorno de 

trabajo, incluyendo aspectos como las condiciones laborales, la falta de 

reconocimiento personal, la insuficiente motivación derivada del trabajo realizado, las 

complejidades en las relaciones interpersonales y las dinámicas problemáticas con la 

autoridad. Se demuestra que el rendimiento laboral de estos tecnólogos médicos es 

notablemente más positivo cuando el clima organizacional es favorable, lo cual se 

traduce en un mayor logro de metas y una atención de mayor calidad a los 

pacientes.  

Estos resultados son consistentes con investigaciones previas, como el estudio 

realizado por (Ortega,2016), identifico la relevancia que vincula el ambiente de 

trabajo con ell personal de salud. Este hallazgo no solo subraya la importancia de la 

dinámica organizacional sino que el trabajo arduo de cada uno de los asistentes. 

Esta conexión se manifiesta en cómo la percepción y la calidad del ambiente de 

trabajo, incluyendo factores como la cultura organizacional, el diseño de las 

funciones y la gestión de los recursos humanos, inciden directamente en la manera 

en que los profesionales de la salud desempeñan sus tareas y responsabilidades. 

Las conclusiones del estudio sugieren que, para mejorar el rendimiento laboral del 
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personal de salud, es esencial prestar atención a la mejora del clima laboral y al 

fomento de un ambiente de trabajo más saludable y motivador. 

En última instancia, esta investigación resalta la necesidad de considerar tanto los 

aspectos organizativos como el bienestar del personal de salud como elementos 

interconectados que pueden influir en la calidad de la atención médica y, por ende, 

en la satisfacción de los pacientes y en los resultados de salud en general. En este 

estudio, el autor resaltó la importancia de comprender el comportamiento de los 

colaboradores y cómo este influye en su capacidad de rendimiento, además de cómo 

las percepciones de los empleados se derivan de sus experiencias cotidianas en el 

lugar de trabajo. En resumen, esta investigación subraya la relevancia fundamental 

del clima organizacional como un factor crítico que puede variar de una institución a 

otra y que ejerce un impacto sustancial en el rendimiento laboral. Un ambiente de 

trabajo propicio y saludable contribuye de manera positiva al logro de los objetivos 

institucionales, mientras que un clima negativo puede dar lugar a conflictos y un 

rendimiento laboral deficiente.  

Además, se identificaron relaciones estadísticamente significativas entre el potencial 

humano y el compromiso institucional, se refiere a cómo los empleados están 

comprometidos con la organización y su misión, es más probable que muestren 

actitudes positivas, como la serenidad en situaciones de desacuerdo, la toma de 

decisiones informadas, la colaboración efectiva con colegas y la disposición a 

escuchar y considerar diferentes perspectivas. Por otro lado, cuando el compromiso 

institucional es bajo, los empleados pueden mostrar actitudes negativas, como la 

indecisión, el egoísmo, la apatía y la falta de colaboración. Además, pueden recurrir 

a la imposición de órdenes sin una justificación sólida y desarrollar actitudes de 

superioridad y subestimación hacia sus compañeros de trabajo. Por lo tanto, el 

compromiso institucional desempeña el crecimiento de una empresa y el bienestar 

de los que participan en ella. 

La observación de Brunnet (2011) nos recuerda que el clima organizacional no se 

limita a estructuras jerárquicas o políticas de gestión, sino que también se nutre de la 
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interacción humana y las dinámicas culturales que se generan en el día a día. El 

entendimiento de estas conductas y rutinas puede ser crucial para mejorar y 

optimizar un entorno de trabajo más saludable y productivo. 

En lo que respecta a la primera hipótesis específica, se llegó a la conclusión de que 

existe una conexión significativa entre el potencial humano y el rendimiento laboral 

de los profesionales Licenciados en Tecnología Médica que trabajan en el Hospital 

San Isidro Labrador. Esto se basa en el análisis de correlación de Spearman, donde 

se obtuvo un valor estadísticamente significativo de p < 0.05 y Rho = 0.715**, lo que 

indica una correlación moderadamente alta y altamente significativa. En este 

contexto, los Licenciados en Tecnología Médica que forman parte del personal del 

Hospital EsSalud han expresado que perciben que el potencial humano en la 

institución se considera en un nivel regular. Esto se debe, en parte, a que el 

liderazgo, especialmente por parte de los superiores, no se considera adecuado.  

Además, se observa un estancamiento en lo que respecta a la innovación en el 

hospital, y la recompensa por el desempeño laboral es insuficientemente visible, lo 

que podría beneficiarse de un mayor estímulo y de un mayor bienestar para el 

personal. Un estudio realizado por Meza  (2016), respalda estos hallazgos al 

demostrar una relación moderada, de 0.532, entre la dimensión del potencial 

humano y el rendimiento laboral. Este estudio también señala que el potencial 

humano en el entorno laboral necesita mejoras, en gran parte debido a la ausencia 

de un liderazgo efectivo y una comunicación deficiente en la organización. Se hace 

hincapié en la importancia de implementar un sistema de comunicación y 

reconocimiento entre la organización y sus empleados para lograr mejores 

resultados en los objetivos establecidos. Por tanto, se resalta la relevancia del 

liderazgo ejercido por los superiores y la necesidad de una comunicación más 

efectiva con los trabajadores, ya que cada empleado contribuye al logro de los 

objetivos dentro de la organización. 

La segunda hipótesis específica planteada en este estudio se enfoca en analizar la 

relación entre el diseño organizacional y el rendimiento laboral de los profesionales 
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de Tecnología Médica que trabajan en el Hospital -EsSalud durante el año 2018. 

Este aspecto es de particular relevancia, ya que estos profesionales enfrentan 

diversos desafíos y obstáculos en el desarrollo de sus tareas diarias. 

Uno de los principales desafíos que enfrentan es la burocracia y los trámites que a 

menudo dificultan la ejecución eficiente de sus labores. Además, existe una 

percepción generalizada entre estos profesionales de que su influencia en la toma de 

decisiones dentro de la organización es limitada, lo que puede afectar su motivación 

y su compromiso con el trabajo. También se observa una falta de oportunidades para 

que puedan expresar sus inquietudes y quejas, lo que podría contribuir al deterioro 

del clima laboral y, por ende, al rendimiento laboral. 

En este contexto, se plantea la hipótesis de que existe una correlación positiva entre 

el diseño organizacional y el rendimiento laboral de estos profesionales con una rho 

de Spearman igual a 805**, aceptándose la hipótesis alterna. 

Esto sugiere que la forma en que la organización está estructurada y cómo se 

gestionan los procesos internos puede tener un impacto significativo en la eficacia y 

la satisfacción laboral de los profesionales de Tecnología Médica. Los resultados de 

este estudio contribuirán a comprender mejor esta relación y pueden proporcionar 

información valiosa para la mejora de las condiciones laborales y la eficiencia en el 

hospital. Es relevante mencionar que investigaciones previas Meza (2016) 

proporciona un respaldo importante a los hallazgos encontrados en el presente 

estudio. En su investigación, identificó una correlación significativa y moderada, con 

un valor de 0.559, entre la dimensión del diseño organizacional y el rendimiento 

laboral de los empleados en ese contexto específico. 

El diseño de la estructura organizativa es un componente esencial que influye en 

gran medida en la eficacia y eficiencia de una organización. Este diseño afecta 

directamente la interacción entre los empleados, la comunicación interna y la 

motivación, que puede ser impulsada tanto por incentivos económicos como por el 

reconocimiento de los logros. Por consiguiente, es de suma importancia que esta 
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estructura organizativa esté cuidadosamente planificada y adaptada de manera 

precisa a las necesidades específicas de la organización (García, 2008). 

 

Un diseño organizacional eficaz no solo promueve una mayor colaboración y 

comunicación entre los empleados, sino que también puede ayudar a optimizar la 

toma de decisiones, aclarar las responsabilidades y roles de cada individuo, y facilitar 

la consecución de los objetivos de la organización. Además, una estructura 

organizativa adecuada puede mejorar la motivación y satisfacción de los empleados, 

lo que a su vez puede conducir a un desempeño laboral más efectivo y a un mejor 

logro de resultados. Por tanto, el diseño organizacional es un aspecto crítico que 

requiere atención y adaptación constante para garantizar el éxito continuo de la 

organización. Un aspecto relevante, manifiesto la importancia de contar con un 

entorno físico adecuado en cualquier entorno de atención médica para que los 

trabajadores puedan desempeñar sus funciones de manera eficiente y en línea con 

las responsabilidades establecidas. 

 

Además, el estudio resalta la relevancia de promover una comunicación efectiva 

entre los empleados, ya que esta contribuye de manera significativa a la toma de 

decisiones más acertadas en beneficio de la institución y la calidad del servicio 

brindado. Una comunicación efectiva entre los miembros del equipo puede facilitar la 

resolución de problemas y la implementación de mejoras en la organización, lo que, 

a su vez, puede tener un impacto positivo en el desempeño laboral y en la 

satisfacción de los colaboradores. 

 

En resumen, los resultados de ambos estudios sugieren que el diseño organizacional 

y el ambiente físico de trabajo, así como la comunicación interna, son factores 

cruciales que influyen en el desempeño laboral y en la calidad de los servicios de 

atención médica en instituciones. 
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En cuanto a la tercera hipótesis descrita entre la D1 y la V2 aplicada en los 

tecnólogos médicos que trabajan en el Hospital-EsSalud. Este resultado se obtuvo 

mediante la aplicación de la prueba de Spearman (con un valor de p < 0.05 y Rho = 

0.79**), lo que indica una correlación moderada y altamente significativa. 

Es fundamental destacar que la realidad experimentada por los profesionales 

tecnólogos médicos en el Hospital-EsSalud contribuye a estos resultados. Esta 

realidad se caracteriza por la percepción de una identidad organizacional limitada 

dentro del grupo de profesionales, así como por la falta de respaldo por parte de la 

organización en lo que respecta a las necesidades de personal. Además, se observa 

una escasa colaboración en actividades que involucran al personal, lo que puede 

disminuir la motivación de los tecnólogos médicos. El TM tiene vocación de servicio y 

está capacitado en diversas áreas, sin embargo, no se ve un incentivo por parte de 

los administradores y en ocasiones ellos prefieren renunciar. Resulta evidente que el 

Hospital San Isidro Labrador posee un recurso humano altamente valioso, dado que 

sus tecnólogos médicos se mantienen constantemente actualizados y existen líderes 

en cada una de las áreas de trabajo. No obstante, se ha detectado una percepción 

negativa en relación con el reconocimiento y apoyo brindado por los superiores. En 

ocasiones, los obstáculos para el desarrollo profesional pueden socavar el potencial 

de estos talentosos profesionales. 

Es importante destacar que investigaciones previas, como el estudio realizado por 

Velásquez (2016) en relación a la cultura organizacional y el trato a los empleados 

en, resaltó la necesidad de mejorar la cultura organizacional y destacó cómo la 

interacción entre los trabajadores y el trato que reciben en su entorno laboral ejerce 

una influencia sustancial en el funcionamiento general de la organización. 

En concreto el estudio manifestó la importancia de margen para mejorar el clima 

organizacional en el Hospital -EsSalud, así como una correlación positiva moderada 

con el desempeño laboral. Esto sugiere un potencial para el crecimiento y la mejora 

en el hospital, ya que a pesar de las deficiencias identificadas, los profesionales 
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tecnólogos médicos muestran una disposición a trabajar en pro de la mejora y son 

conscientes de los objetivos de la institución. 

De la misma forma, Chiavenato (2000) expuso que el desempeño se mide por medio 

de diversos factores concretos y valorados, como, disciplina, una actitud 

colaborativa, iniciativa, compromiso, seguridad, ponderación, presentación, 

creatividad, creatividad y capacidad de desarrollo. El desempeño se define como un 

conglomerado de destrezas, en el que cada individuo pone en práctica habilidades 

en la ejecución de sus tareas, y esta percepción es única para cada persona.  

VI. CONCLUSIONES

Primera: En la investigación, se determinó la existencia de relación entre el clima y 

el desempeño, logrando así el objetivo principal, en tal sentido se obtuvo un 

resultado (Spearman igual a 0. 805**), aceptándose la hipótesis alterna. 

Segunda: Se determinó que existe una relación entre el potencial humano y 

desempeño, habiéndose logrado el objetivo específico, en tal sentido se obtuvo un 

(rho= 0.715**), aceptando la H1.  

Tercera: Se determinó que existe una relación entre el diseño organizacional y 

desempeño, habiéndose logrado el objetivo específico 2, en tal sentido se obtuvo un 

(rho= 0.785**), aceptando la H1. 

Cuarta: Se determinó que existe una relación entre la cultura organizacional y 

desempeño, habiéndose logrado el objetivo específico 3, en tal sentido se obtuvo un 

(rho= 0.795**), aceptando la H1. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al jefe de la Red Prestacional Almenara, que genere 

actividades o capacitaciones para mejorar el clima en los trabajadores mediante la 

RM N° 623-2008/MINS, lo cual seria favorable en el ambiente de trabajo de las redes 

de salud. 

Segunda: Se recomienda que el jefe del área de los tecnólogos médicos implemente 

capacitaciones a su personal, para incrementar el potencial humano en los 

trabajadores y contribuya al bienestar.. 

Tercera: se recomienda al coordinador del área, que motive a todos los 

profesionales a desempeñar sus funciones de manera óptima y alcanzar las metas 

institucionales.  

Cuarta: Por último, se recomienda a los tecnólogos médicos que promuevan y 

fomenten la colaboración y el trabajo en equipo con sus colegas. Esto debe ir 

acompañado de un trato amable y respetuoso hacia los pacientes que atienden. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencias 

      Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral de los profesionales tecnólogos médicos del hospital San Isidro Labrador Essalud 2018 
Autor: Alexander Cruz Flores 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e  indicadores 

Problema General: 

¿Qué relación existe entre 
el clima laboral y el 
desempeño laboral en los 
profesionales tecnólogos 
médicos del hospital san 
isidro labrador –essalud 
2018? 

Problemas Específicos: 

¿Cuál es la relación que 
existe entre el potencial 
humano y el desempeño 
laboral en el profesional 
tecnólogo médico del Hospital 
San Isidro Labrador-Essalud 
2018? 

¿Cuál es la relación que 
existe entre el diseño 
organizacional y el 
desempeño laboral en el 
profesional tecnólogo médico 
en del Hospital San Isidro 
Labrador-Essalud 2018? 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura de la 
organización y el desempeño 
laboral en el profesional 
tecnólogo médico del Hospital 
San Isidro Labrador-Essalud 
2018 

Objetivo general: 

Determinar relación entre 
el clima organizacional y 
desempeño laboral en los 
profesionales tecnólogos 
médicos del Hospital San 
Isidro labrador-Essalud 
2018 

Objetivos específicos: 

Determinar la relación 
entre el potencial humano y 
el desempeño laboral de 
los profesionales 
tecnólogos médicos del 
Hospital San Isidro 
Labrador-Essalud 2018  

Determinar la relación 
entre el diseño 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 
profesionales tecnólogos 
médicos del Hospital San 
Isidro Labrador-Essalud 
2018 

Determinar la relación 
entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 
profesionales tecnólogos 
médicos del Hospital San 
Isidro Labrador-Essalud 
2018 

Hipótesis general: 

Existe relación significativa 
entre el clima 
organizacional y 
desempeño laboral de los 
profesionales tecnólogos 
médicos del Hospital San 
Isidro Labrador-Essalud 
2018. 

Hipótesis específicas: 

Existe relación significativa 
entre el potencial humano 
y el desempeño laboral de 
los profesionales 
tecnólogos médicos del 
Hospital San Isidro 
Labrador-Essalud 2018. 

Existe relación significativa 
entre el diseño 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 
profesionales tecnólogos 
médicos del Hospital San 
Isidro Labrador Essalud 
2018. 

Existe relación significativa 
entre la cultura 
organizacional y 
desempeño laboral de los 
profesionales tecnólogos 
médicos del Hospital San 
Isidro Labrador-Essalud 
2018 

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de 
medición 

Niveles y rangos 

Cultura  

de organización 

Diseño organizacional 

Potencial humano 

Conflicto 

y cooperación 

Motivación 

Identidad 

Toma de decisiones 

Remuneración 

Estructura 

Comunicación 
organizacional 

Innovación 

Liderazgo 

Confort 

Recompensa 

1, 2 

3, 4 ,5 

6, 7, 8 

9, 10 

11, 12 

13, 14 

15, 16, 17 

18, 19, 20, 21 

22, 23 

24, 25 

26, 27, 28 

Siempre (4) 

Frecuentemen
te (3) 

A veces (2) 

Nunca (1) 

Deficiente 

(0-44) 

Regular 

(45-90) 

Bueno 

(91-136) 

Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de 
medición 

Niveles y rangos 

Calidad de trabajo 

Responsabilidad 

Trabajo en equipo 

Compromiso 
institucional 

Capacidad minuciosa 

Iniciativa laboral 

Metodología coherente 

Actuación con eficiencia y 
autonomía 

Capacidad de solución de 
problemas 

Capacidad de integración 

Liderazgo en labores en 
conjunto 

Nivel de compromiso 

Asumir responsabilidades 

1,2,3,4,5 

6, 7, 8 

9, 10, 11 

12, 13, 14 

15, 16, 17 

18, 19, 20, 21, 22 

, 

23, 24, 25, 26 

27, 28, 29 

30, 31 

Siempre (1) 

Casi siempre 
(2) 

A veces (3) 

Casi nunca (4) 

Nunca (5) 

Bajo 

(31-72) 

Regular 

(73-114) 

Alto 

(115-155) 



Nivel - diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar 

Nivel: Correlacional. 

Método: descriptivo, tiene 

como objetivo central la 

descripción de los 

fenómenos, se sitúa en un 

primer nivel de conocimiento 

científico Utiliza métodos 

como la observación,. 

Población:  Es la totalidad de 
individuos a quienes se 
generalizarán los resultados 
del estudio, que se encuentran 

del estudio, que se 

Delimitados por características 
comunes y que son precisados 
en el espacio y tiempo 

La población está dada por 35 
profesionales tecnólogos 
médicos del Hospital San 
Isidro Labrador- Essalud. 

Tamaño de muestra: 100% 
de la población por ser una 
cantidad mínima de estudio 
siendo un total de 35 
profesionales tecnólogos 
médicos 

Variable 1: clima organizacional 

Técnicas: encuesta 

Instrumentos: cuestionario 

Autor: Ministerio de salud (MINSA). Modificado por la 
Bach. Henry Miguel Meza Fernández y adaptado por 
el Bach Alexander cruz  

Año:    2018 

Monitoreo: Tesista 

Ámbito de Aplicación: hospital san isidro labrador-
essalud 

Forma de Administración: individual 

DESCRIPTIVA: 

Tabla de frecuencias y grafica en barras 

INFERENCIAL: 

Para la V.1 Prueba correlacional de Spearrman 

Coeficiente de Correlación de Spearman: En estadística, el coeficiente de correlación de 
Spearman, es una medida de la correlación (la asociación o interdependencia) entre dos 
variables aleatorias continuas. Para calcular “ρ”, los datos son ordenados y reemplazados 
por su respectivo orden. 

Dónde: P= r.s 
ρ= Coeficiente de correlación por rangos de Spearman 
∑= Diferencia entre los rangos 
d = Diferencia entre los correspondientes estadísticos. 
n = Número de parejas 

Variable 2: desempeño laboral 

Técnicas: encuesta 

Autor: Ministerio de salud (MINSA). Modificado por la 
Bach. María Graciela Llagas Chafloque y adaptado 
por el Bach Alexander cruz. 

Año: 2018 
Monitoreo: tesista 

Ámbito de Aplicación: hospital san isidro labrador-
essalud 

Forma de Administración: individual 



Anexo 2. INSTRUMENTO DE RECOLECION DE DATOS DE CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Buenos días. Por la presente le manifiesto mi agradecimiento por su colaboración 

prestada, así como manifestarle la importancia de su participación en la aplicación de 

la siguiente encuesta, ya que será útil para todos, así también se le comunica que es 

totalmente anónima. 

Encerrar en un círculo la respuesta, según el valor asignado en números para cada 

alternativa en cada ítem. 

Nunca A veces    Frecuentemente      siempre 

     1   2  3     4 

N° ítems Nunca A veces Frecuent
emente 

Siempr
e 

1 Puedo contar con mis compañeros 
de trabajo cuando los necesito 

1 2 3 4 

2 Las otras áreas o servicios ayudan 
cuando las necesito 

1 2 3 4 

3 Recibo buen trato en mi 
establecimiento de salud 

1 2 3 4 

4 Mi centro de labores me ofrece la 
oportunidad de hacer lo que mejor se 
hacer 

1 2 3 4 

5 Mi jefe inmediato se preocupa por 
crear un ambiente laboral agradable 1 2 3 4 

6 Estoy comprometido con mi 
organización de salud 

1 2 3 4 

7 Me interesa el desarrollo de mi 
organización de salud 

1 2 3 4 

8 Mi contribución juega un papel 
importante en el éxito de mi 
organización de salud 

1 2 3 4 

9 Mi jefe inmediato trata de obtener 
información antes de tomar una 
decisión 

1 2 3 4 

10 En mi organización participo en la 
toma de decisiones 

1 2 3 4 

11 Mi salario y beneficios son 
razonables 

1 2 3 4 

12 Mi remuneración es adecuada en 
relación con el trabajo que realizo 

1 2 3 4 

13 Las tareas que desempeño 
corresponden a mi función 

1 2 3 4 

14 Conozco las tareas o funciones 
específicas que debo realizar en mi 
organización 

1 2 3 4 

15 Mi jefe inmediato se comunica 
regularmente con los trabajadores 
para recabar apreciaciaciones 
técnica o percepciones relacionadas 

1 2 3 4 



Gracias por su apoyo 

al trabajo 

16 Mi jefe inmediato me comunica si 
estoy realizando bien o mal mi 
trabajo 

1 2 3 4 

17 Presto atención a los comunicados 
que emiten mis jefes 

1 2 3 4 

18 La innovación es característica de 
nuestra organización 

1 2 3 4 

19 Mis compañeros de trabajo toman 
iniciativas para la solución de 
problemas 

1 2 3 4 

20 Es fácil para mis compañeros de 
trabajo que sus nuevas ideas sean 
consideradas 

1 2 3 4 

21 Mi institución es flexible y se adapta 
bien a los cambios 

1 2 3 4 

22 Mi jefe está disponible cuando se le 
necesita 

1 2 3 4 

23 Nuestros directivos contribuyen a 
crear condiciones adecuadas para el 
progreso de mi institución 

1 2 3 4 

24 En términos generales me siento 
satisfecho con mi ambiente de 
trabajo 

1 2 3 4 

25 La limpieza de los ambientes es 
adecuada 

1 2 3 4 

26 Existen incentivos laborales para que 
yo trate de hacer mejor mi trabajo 

1 2 3 4 

27 Mi trabajo es evaluado en forma 
adecuada 

1 2 3 4 

28 Los premios y reconocimientos son 
distribuidos en forma justa 

1 2 3 4 



Anexo 3. INSTRUMENTO DE RECOLECION DE DATOS DE DESEMPEÑO 

LABORAL 

El presente documento sirve para recolectar datos respecto a sus impresiones del desempeño laboral del 
profesional tecnólogo médico, y tiene por finalidad procesar datos para estudios de maestría. 

Alternativas de evaluación 

NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

N° CALIDAD DEL TRABAJO:   ESCALA  

1 2 3 4 5 
1 Produce o realiza un trabajo sin errores 

2 Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en 
la realización de actividades. 

3 Realiza un trabajo ordenado. 

4 Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. 

5 Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de 
enfrentar o manejar situaciones de trabajo. 

6 Produce o realiza un trabajo metódico. 

7 Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. 

8 Va más allá de los requisitos exigidos para obtener un resultado 
mejor.

9 Se muestra atento  al  cambio,  implementando  nuevas 
metodologías  de trabajo. 

10 Demuestra interés por acceder a instancias de actualización de 
conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos 
en el ejercicio de sus funciones. 

11 Puede trabajar independientemente. 

RESPONSABILIDAD: 

12 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de 
sus acciones, demostrando compromiso y deseos de mejorar. 

13 Mantiene al  Jefe encargada del servicio informado del 
progreso en el trabajo y de los problemas que puedan 
plantearse.

14 Transmite esta información oportunamente. 

15   Demuestra autonomía y resuelve oportunamente imprevistos al 
interior del Servicio  



16 Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a 
dificultades. 

17 Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes. 

TRABAJO EN EQUIPO 

18 Colabora con la implementación y utilización de tecnologías 
para optimizar procesos de trabajo dentro del Servicio  

19 Asume  con  agrado  y  demuestra  buena  disposición  en  la 
realización  de trabajos y/o tareas encomendadas por sus 
superiores

20 Aporta  ideas  para  mejorar  procesos  de  trabajo  dentro  del 
Servicio 

21 Colabora con  actividades extraordinarias a  su  función en  el 
Servicio   

22 Conoce la Misión y Visión del servicio 

23 Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza, 
religión, origen nacional, sexo, edad o minusvalías. 

24 Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones 
conflictivas al interior del equipo de trabajo 

25 Informa y consulta oportunamente a su superior sobre 
cambios que los afecten directamente 

26 Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas 
relaciones interpersonales y trabajo en equipo. 

COMPROMISO INSTITUCIONAL 

27 Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de 
trabajo.

28 Demuestra respeto hacia los usuarios. 

29 Demuestra respeto a sus superiores. 

30 Demuestra respeto a sus colegas. 

31 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. 



Anexo 4. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

EXPERTO 1: 





Anexo 5. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

EXPERTO 2: 





Anexo 6. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

EXPERTO 3: 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 7: JURADOS EXPERTOS 

Anexo 8: CONFIABILIDAD DE VARIABLES PRINCIPALES 

Confiabilidad cuestionario Clima organizacional 

Dimensión/variable 
Alfa de 

Cronbach 
  N° de ítems 

Clima organizacional     0.936     28 

Como se observa en la tabla, la variable de clima organizacional, tiene   confiabilidad muy 

alta.  

Confiabilidad cuestionario desempeño laboral 

 Dimensión/variable 
Alfa de 

Cronbach 
N° de ítems 

      Desempeño laboral 0.913 31 

Como se observa en la tabla , la variable  clima organizacional , tiene confiabilidad  muy 

alta.  

Experto Especialidad Aplicabilidad 

Mg. Pillman Infanson Rosa Temático Aplicable 

Mg.Valdivia Jaimes Patricia Temático  Aplicable 

Mg. Daniel Córdova Sotomayor Metodólogo Aplicable 



 

Coeficiente de correlación 

Según Hernández, et al (2014), Los coeficientes rho de Spearman, Son medidas de 

correlación para variables en un nivel de medición ordinal; los individuos u objetos de la 

muestra pueden ordenar-se por rangos (p, 332) 

Escala 1: El coeficiente de correlación oscila entre –1 y +1, el valor 0 que indica que no 

existe asociación lineal entre las dos variables en estudio. 9 

Escala 2: 

Valores del coeficiente de correlación  

0.00 No existe Correlación alguna entre las variables.  

0.10-0.25 Correlación muy débil.  

0.25-0.50 Correlación débil.  

0.50-0.75 Correlación Moderada  

0.75-0.90 Correlación Fuerte  

0.90-1 Correlación muy fuerte.  

1 correlación perfecta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 9. CONSENTIMIENTO INFORMADO DE TRABAJO DE INVESTIGACION 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 10: AUTORIZACION DE PUBLICACION EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL 



Anexo 11: BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO 




