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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada: “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en los profesionales Tecnélogos Médicos Del Hospital San Isidro Labrador-
Essalud, Lima, 2018”. Siendo el objetivo general: Determinar relacion entre el clima

organizacional y desempefio laboral en los profesionales tecnélogos médicos.

El tipo de investigacion es sustantiva y el disefio de la investigacion es no
experimental de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo. La técnica que se
utilizé es la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos
cuestionarios ya validados por otros autores y aplicados a los Tecnélogos Médicos
de dicha institucion. Para la validez de los instrumentos se utilizé el juicio de expertos
y el alfa de Cronbach que sali6 muy alta en ambas variables: 0.936 para la variable

clima organizacional y 0.913 para la variable del desempeiio laboral.

En la presente investigacion se concluyé que existe relacion directa y
significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del Personal
asistencial de los tecndlogos médicos. Lo que se demuestra con el estadistico de
Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.05; Rho = .805**), el nivel de relacion es

moderada directa.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio, tecnélogos 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



I. INTRODUCCION

Debido a las crecientes manifestaciones de huelgas en el mundo, muchas empresas
empiezan a cerrar 0 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 explotacion de los horarios sin remuneraciones extras (Azevedo,
et al 2021). De la misma forma sucede en el sector publico y sanitario, no solo son
criticas de los administradores sino también por parte de los pacientes y esto hace
gue el personal no tenga un buen desempefio en sus funciones (Cornejo,2020) A
nivel global, las empresas no logran expandirse debido a su falta de atencion al
ambiente organizacional. Esto se debe a que los empleados trabajan de manera
aislada y no colaboran para el avance de la organizacion. Los conflictos internos
impactan directamente en la produccion y el crecimiento financiero de la empresa
(Chenet et al, 2019). La calidad del desempefio laboral es de suma importancia
desde una perspectiva de gestidn, ya que involucra una serie de conceptos y teorias
gue 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 institucion y a la relacién entre los lideres y sus
empleados, lo cual ha ganado una significativa relevancia en la actualidad (Segredo,
2015).

En el contexto gubernamental de Perd, tanto las entidades publicas como las
privadas atraviesan periodos en los que sus empleados experimentan agotamiento
emocional, lo que conduce a un deterioro en el ambiente de trabajo de las
organizaciones. Esta situacion también se refleja en el sector de la salud, donde se
observa un desgaste y un deterioro en el area de trabajo afectando su desempefio,
y esto a menudo esta relacionado con las decisiones politicas tomadas por los altos
directivos (Uribe, 2015).



Esta realidad no es exclusiva de los hospitales publicos, y se puede ilustrar con el
caso del Hospital Essalud. A pesar de contar con un numero reducido de
profesionales tecndlogos médicos, lo que permite una colaboracién efectiva, surgen
dificultades internas que estan relacionadas con el entorno laboral, la organizacion y
las relaciones interpersonales. Estos factores tienen un impacto negativo en el
rendimiento de los profesionales tecndlogos meédicos que trabajan en dicho

nosocomio.

Finalizando, es que esta organizacion no mantiene buen vinculo con los
profesionales de radiologia y no permiten que ellos manejen un bien trabajo. Todos
estos inconvenientes son captados por los pacientes que asisten y solicitan una
atencion; la gestién del hospital tiene que evaluar estas desperfecciones y adecuar
nuevos servicios o realizar la compra de equipos tecnoldgico para la atencion. Luego
de haber realizado una exhaustiva investigacion y recopilar antecedentes he
planteado el siguiente problema general: ¢Cual es la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del profesional tecn6logo Médico del
Hospital-Es salud 20187?; los problemas especificos son: ¢ Cudl es la relacion entre
cultura y el desempefio laboral de los T.M del hospital Es-salud, 2018? ¢Cudl es la
relacion entre disefio organizacional y el desempefio laboral de los T.M del hospital
Es-salud, 2018? ¢Cudl es la relacion entre el potencial humano y el desempefio
laboral de los T.M del hospital Es-salud, 2018~.

El estudio cumple la justificacion tedrica metodoldgica (Bernal, 2010) sefialo que el
propdsito del estudio es forjar reflexién y debate cientifico sobre el conocimiento ya
existente. La justificacion teorica se sustenta en los teoricos que marcan la
conceptualizacién y la indagacion de los antecedentes que respaldan la tesis, se
seflalan conceptos basicos en las variables y sus respectivas dimensiones lo que
nos permitira aceptar o negar la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral en los profesionales Tecndlogos Médicos del Hospital - Essalud Lima, 2018;

analizamos diversos conceptos para llegar a un escenario especifico.



La justificacion de modo practico es diferenciar las habilidades individuales y
observar los problemas internos que impactan en el area de radiologia. Dado que los
recursos humanos son esenciales y experimenten altos niveles de satisfaccion, lo
gue contribuye al éxito de la institucion.

La justificacion social surge de la necesidad de garantizar una atencion adecuada a
los ciudadanos, lo que implica la implementacion de estrategias y la adquisicion de
equipamiento para ofrecer un servicio de calidad. Ademas, este estudio aportara
valor a los directores y al personal administrativo., asi como a la gerencia de la red
asistencial a la que pertenece el hospital. Esto les permitira tomar medidas
correctivas para mejorar el clima organizacional de los tecnélogos médicos, y a su
vez, contribuira a mantener y elevar el desempefio laboral de los trabajadores.

Como objetivo general establecer la relacion entre el clima de la
organizacional y desempefio laboral de los profesionales de tecnologia médica del
Hospital -Essalud 2018. Asimismo, para los especificos: Determinar la relacion de
las dimensiones cultura, disefio y potencial humano con el desempefio laboral de los
profesionales.

La hipotesis general serd Existe relacion significativa entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los profesionales tecnélogos médicos del Hospital -Essalud
2018.

Para las especificas: existe relacion entre las dimensiones cultura, disefio y
potencial humano del clima organizacional y el desempefio laboral de los
profesionales tecnélogos médicos del Hospital -Essalud 2018.



II. MARCO TEORICO

Todos los estudios cientificos tienen como sustento los antecedentes
internacionales, dado que estos estan elaborados con anterioridad y existen
objetivos en comun. Por este motivo se ha recopilado diversas referencias de talla
internacional como las siguientes:

Freire (2016), llevé a cabo una investigacion sobre la influencia del clima sobre los
desempefios en el &mbito laborable de los colaboradores, con el propdsito de
verificar el impacto del clima en el desempefio. El enfoque metodologico de este
estudio se caracteriza por ser descriptivo y correlacional. La poblacion objeto de
estudio estuvo compuesta por 74 trabajadores. Los hallazgos del estudio revelaron
que el 69% de los participantes consideré que el clima organizacional era bueno,
mientras que el 31% lo percibié como malo. En cuanto al desempefio laboral, el 57%
lo calific6 como bueno, y el 43% lo calific6 como malo. Estos resultados generaron
opiniones divergentes entre los empleados, lo que tuvo un impacto directo en el
desarrollo de sus funciones y afecto la calidad de la atencion al cliente, repercutiendo

en la imagen de la institucion.

En el estudio llevado a cabo por Velasquez (2015), se buscaba analizar el nivel de c.
organizacional por las personas que trabajan en la empresa Hitachi percibian en su
entorno laboral. La metodologia utilizada en este estudio se caracterizd por ser
descriptiva y correlacional, lo que permitio obtener una visidn detallada de las
percepciones y relaciones entre las variables estudiadas. La muestra seleccionada
para este andlisis incluyé a un total de 143 empleados de la organizacion. Los
resultados obtenidos a partir de esta investigacidbn arrojaron una conclusion
importante: los colaboradores de la empresa Hitachi percibian de manera 6ptima .
Esto significa que, en general los empleados experimentaban un ambiente laboral
favorable y satisfactorio. Ademas, se evidencio que el clima organizacional tenia una
influencia significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores en dicha

empresa.



Estos descubrimientos resaltan la importancia de fomentar un clima organizacional
positivo, ya que no s6lo mejora el bienestar de los empleados sino que también
puede tener un impacto favorable en la eficiencia, la productividad y la reputacion de
la empresa. En un estudio realizado por Bohorquez y Ballesteros (2015), evaluaron
los niveles de desempefio de los empleados mediante un enfoque de investigacion
descriptiva correlacional con una poblacién de muestra de 40 personas. Encontrando
una aceptacion del nivel regular en 45%. Esta investigacion contribuye a mejorar la
calidad de los servicios y el desempefio de los empleados, lo que en ultima instancia
conduce a la seguridad del paciente, un ambiente agradable y confianza en los

servicios recibidos.

En un estudio realizado por Herran y Pérez en 2014, se buscO establecer una
relacion entre el ambiente de trabajo de la empresa y el rendimiento de sus
empleados. Este estudio adoptd un enfoque correlacional descriptivo, no
experimental, 40 participaron sin interés alguno. Mostrando el resultado una
conexién directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Ademas, se
sefiald que los empleados informaron sobre la falta de propiciacion y productividad
en las relaciones entre compafieros de trabajo, ya que se observaba una escasa

coordinacion y falta de compafierismo entre ellos.

En otro estudio llevado a cabo por Bautista (2015), se examin6 el desempefio de las
enfermeras en empresas tanto publicas como privadas en Guatemala. Esta
investigacién, de caracter basico y cuantitativo, se basé en una muestra de 120
profesionales de enfermeria. Las conclusiones del estudio resaltaron que las
practicas de gestion daban prioridad a las tareas administrativas y de gestién en
detrimento de la atencidén al paciente, que es la esencia misma de la profesion de

enfermeria.

Ademas, Pérez (2015), evalu6 de manera perspectiva las funciones de los

profesionales de enfermeria con respecto al clima organizacional en su verdadera



dimensién, asi como las caracteristicas dentro de ellas y la calidad de la atencién
que brindan a los pacientes, Este estudio se caracterizé por su enfoque descriptivo y
transversal, y se realizé con una poblacién de 64 Licenciados en enfermeria. Los
resultados obtenidos revelaron un alto nivel de satisfaccién, lo cual se atribuyo a las
caracteristicas y al tipo de organizacién presente en el hospital militar. En
ese sentido, en el ambito 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 desempefiio 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
analisis proporcionaron una perspectiva interesante, ya que a pesar de que los
empleados experimentaban niveles de estrés en su trabajo, se observé que su
desempefio laboral se mantenia a un nivel constante, es decir, no disminuia
significativamente. Lo que resultd particularmente notable en esta investigacion fue
gue este nivel de desempefio constante se atribuy6 al hecho de que el personal tenia
un profundo aprecio por sus tareas laborales. Este vinculo estable a pesar de las
presiones y tensiones del trabajo destaca la importancia de la conexion emocional
gue los empleados pueden tener con sus labores diarias. En dltima instancia, estos
hallazgos resaltan como la inteligencia emocional regular en 45% vy la apreciacion
por el trabajo por parte del vinculo de los empleados gestionan el estrés y mantienen
un desempeiio laboral efectivo en 65%, por lo que ellos apuestan por brindar un

buen servicio.

De la misma forma Calcina (2015) llevé a cabo una investigacion sobre el ambiente
de trabajo en una organizacion y los profesionales de un hospital. Utilizando un
enfoque cuantitativo y descriptivo, la poblacion de estudio estuvo conformada por 35
profesionales hospitalarios. Los resultados sefialaron que, en su mayoria, los
profesionales de enfermeria en unidades criticas consideraron que el ambiente de
trabajo era regular en aspectos como motivacion, apoyo y conflictos, aunque una

parte significativa expresé que era muy favorable en términos de estructura, riesgo y



calidez. De manera similar, (Meza, 2016) propuso establecer una conexién entre el
ambiente de trabajo en una organizacion y el rendimiento laboral de los empleados.
Para ello, utiliz6 una metodologia basica con un disefio de investigacion no
experimental y un enfoque correlacional. La recoleccion de datos se realizd mediante
encuestas con respuestas evaluadas en una escala de Likert, previamente validadas
para garantizar su adecuado uso. La muestra de estudio incluy6 a 59 participantes, y
los resultados del estudio sugieren una correlacion de nivel medio (0,683) entre el
ambiente de trabajo en la organizacion y el rendimiento laboral de los empleados en
el CAP 1l de Carabayllo-Essalud..

Salas (2015) estudio la problemética 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
aplicacion de la encuesta. La informacion trabajada fue cualitativa ordinal, resultados
mostraron dado que los trabajadores se mantienen constantemente actualizados y
existen lideres en cada una de las areas de trabajo. No obstante, se ha detectado
una percepcion negativa en relacién con el reconocimiento y apoyo brindado por los
superiores. En ocasiones, los obstaculos para el desarrollo profesional pueden
socavar el potencial de estos talentosos profesionales.

En este sentido, se llevd a cabo una revision del marco tedrico relacionado con el
clima organizacional, y se descubrié que el origen del interés por comprender el
clima organizacional se encuentra enraizado en los principios de la corriente

cognitiva de la psicologia (Meza, 2016)

Waters, en su trabajo, establecidé conexiones con los conceptos presentados por
(Halpins et al 1957) con el propésito de identificar la problemética de la empresa
lugar de trabajo, abarcando la percepcién de la autonomia, la estructura, los
estimulos, la consideracion, la amabilidad y el apoyo que se experimentan en el
entorno laboral. Se destac6 que la percepcion, la colaboracién y la actitud del grupo
de individuos es fundamental que mantengan una actitud profesional y de alta

calidad en beneficio de la institucion y, lo que es ain mas importante, de la salud y el



bienestar de los pacientes. Este compromiso con la excelencia y la cooperacién
contribuira en gran medida a la mejora del ambiente de trabajo y a la satisfaccion de
los usuarios, mientras que las constantes ausencias y la falta de cohesion entre los

colaboradores pueden conducir a un clima laboral deficiente.

Segun el Ministerio de Salud (Minsa) en 2016, define como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion y por el grupo de personas que
trabajan en ella. Ademas, se sefalaron algunas caracteristicas esenciales, como el
compromiso, la identificacién, la forma de liderazgo y las politicas de gestion.

En su estudio publicado en 2011, Brunnet expuso una perspicaz perspectiva sobre
las particularidades que conforman el ambiente organizacional. Segun su analisis,
estas particularidades no son meramente una observacion superficial del entorno de
trabajo, sino mas bien una mirada profunda a las conductas y rutinas que los
empleados establecen y desarrollan en el seno de la organizacion. Estas conductas
y rutinas, que van mas alla de lo evidente en la superficie, juegan un papel
fundamental en la configuracidon organizativa. Se trata de las practicas cotidianas, las
interacciones sociales, las costumbres y los hébitos que los trabajadores forjan a
medida que realizan sus labores y se relacionan con sus colegas. En esencia, estas
caracteristicas influyen en como los empleados perciben y experimentan el entorno
laboral, contribuyendo de manera significativa a la atmdsfera y el ambiente donde

laboran.

Conceptualizando las dimensiones para la variable clima organizacional por
fines de investigacion, se utilizara lo planteado por MINSA por medio del R.M.468
(2,011) y que establece tres dimensiones de estudio: cultura, disefio organizacional,
potencial humano. Para establecer un buen clima organizacional es necesario contar
con las normas estructurales de la empresa, los valores, el objetivo, vision y misién,
lo cual debe ser impartido en todos los trabajadores (Rodriguez, 2014) Primera
Dimension: Cultura Organizacional:
La primera dimension, conocida como cultura organizacional, desempefia un papel

crucial en el funcionamiento de una institucibn. Esta dimension se refiere a la



necesidad de que la cultura de la organizacion sea funcional y cuente con empleados
comprometidos con los objetivos y metas de la institucion. Para lograr este
compromiso, es esencial proporcionar a los empleados las condiciones optimas para
su desarrollo profesional dentro de la organizacion. 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 organizacién. En otras palabras, cuando los
empleados se sienten comprometidos y tienen un entorno propicio para su
crecimiento, la organizaciéon puede funcionar de manera mas efectiva. Esto se alinea
con las directrices establecidas por el Ministerio de Salud (MINSA) en 2011. Ademas,
la cultura organizacional también estd relacionada con las percepciones de los
empleados sobre la estructura, el ambiente, la organizacién y los canales de
comunicacién que se establecen dentro de la organizacion, como sefalé (Goncalves,
2020).

Segunda Dimension: Disefio Organizacional: La segunda dimension, denominada
disefio organizacional, se refiere a varios elementos fundamentales dentro de una
organizacién. Estos elementos incluyen los entornos fisicos en los que los
colaboradores realizan sus tareas, la distribucién y organizacion de las funciones
laborales, la implementacién de sistemas de comunicacion efectivos entre los
colaboradores y la forma en que se gestionan y otorgan las recompensas
econdémicas. La Resolucion Ministerial 468 del Ministerio de Salud (MINSA, 2011)
establecio esta definicion del disefio organizacional. El disefio organizacional
desempefia un papel importante en la eficiencia de una organizacién, ya que afecta
directamente como los empleados trabajan juntos, cdmo se comunican y cédmo se
sienten motivados a través de recompensas econdémicas y reconocimiento. Por lo
tanto, es esencial que este disefio esté bien estructurado y sea adecuado para las

necesidades de la organizacion (Garcia, 2008).

Tercera Dimension: Potencial Humano, aborda un aspecto esencial de todas las
instituciones sobre que estan compuestas por grupos de trabajadores, cada uno de

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



dindmica de la organizacién (MINSA, 2011). Estos grupos de trabajadores, a su vez,
forman sistemas sociales propios dentro de la institucion, y cada miembro de estos
sistemas juega un papel crucial en la consecucion de los objetivos y metas de la

compaiiia (Méndez, 2006)

El potencial humano en el entorno laboral abarca una dimensibn mucho mas amplia
de lo que se percibe a simple vista. No se reduce Unicamente a las competencias
técnicas y profesionales de los empleados, aunque estas sean fundamentales. Se
extiende hacia aspectos méas profundos, como el compromiso, la motivaciéon y la
habilidad para colaborar en equipo. Cada individuo que forma parte de la plantilla de
una organizacion 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 Unicos que pueden aportar
al logro de los objetivos de la empresa. Cuando estos activos humanos se sienten
comprometidos, motivados y valorados, su desempefio tiende a ser mas
sobresaliente. Ademas, la capacidad de trabajar en equipo y colaborar con otros
miembros del personal se convierte en un factor clave para la sinergia y la

innovacion en el entorno laboral (Murillo, 2009).

En resumen, la gestion 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
organizacién, sino que también mejora la satisfaccion 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, asi como
promover una cultura organizacional que valore y fomente la colaboracién, la

innovacion y el liderazgo entre los equipos de trabajo (Navarro, 2010)
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En resumen, la dimensién 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 compafia de

manera eficaz y sostenible.

Conceptualizando el desempefio laboral nos referenciamos de autores como
Chiavenato (2000) quien expuso: El desempefio 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, ponderacion,
presentacion, creatividad, creatividad y capacidad de desarrollo. Condiciones
operativas: como la capacidad en el desempefio, la aptitud, cantidad, precision,
trabajo en equipo, liderazgo. El desempefio se define como un conglomerado de
destrezas, en el que cada individuo pone en practica habilidades en la ejecucion de
sus tareas, y esta percepcion es Unica para cada persona. El autor del texto sefiala
gue existen dos categorias de factores que afectan nuestro desempefio en el trabajo,
y es esencial tener en consideracion ambas cuando realizamos nuestras actividades

laborales.

Quinteros, africano y Faria (2008) Para proporcionar un servicio Optimo en las
empresas de servicios, es esencial considerar los factores que estan interconectados
y que afectan directamente el progreso de los colaboradores en sus labores. Primera
dimensién: La primera dimension, que aborda la calidad del desempefio laboral, se
refiere a la capacidad de los empleados para aplicar sus conocimientos, habilidades
y destrezas con un juicio critico 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 desempefio laboral no se limita Unicamente a una habilidad
profesional, sino que también se convierte en una caracteristica personal que se
refleja en la satisfaccion y la productividad del individuo. En otras palabras, un
desemperio laboral de alta calidad no solo es beneficioso para la organizacion, sino

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

sobresaliente (Castro y Delgado, 2020)

Segunda dimension: La segunda dimension, relacionada con la responsabilidad
laboral, se refiere a como 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 percepcion del propio empleado sobre su papel en la
organizaciébn como su participacion 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 mas probable
gue estén comprometidos y motivados en su desempefio laboral (Castro y Delgado,
2020)

Tercera dimensién: La tercera dimension 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 gestion 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

organizacion (Neal et al, 2008)

El clima organizacional se forma a partir de una combinacion de factores, como las
politicas 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 participacion,
compromiso y cooperacion pueden contribuir a mejorar o deteriorar el ambiente de
trabajo. Es importante reconocer que esta relacion no es unidireccional ni estatica. El
clima organizacional puede cambiar con el tiempo a medida que evolucionan las

politicas, la direccion de la empresa y las dindmicas 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 dimension: La cuarta dimension, relacionada con el compromiso
institucional, se refiere a como los empleados estan comprometidos con la
organizacion y su mision, es mas probable que muestren actitudes positivas, como la
serenidad en situaciones de desacuerdo, la toma de decisiones informadas, la
colaboracion efectiva con colegas y la disposicion a escuchar y considerar diferentes
perspectivas. Por otro lado, cuando el compromiso institucional es bajo, los
empleados pueden mostrar actitudes negativas, como la indecision, el egoismo, la
apatia y la falta de colaboracién. Ademas, pueden recurrir a la imposicién de 6rdenes
sin una justificacién solida y desarrollar actitudes de superioridad y subestimacion
hacia sus compafieros de trabajo. Por lo tanto, el compromiso institucional
desempefia el crecimiento de una empresa y el bienestar de los que participan en
ella (Patlan et al, 2012).
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Ill. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion estd basado al enfoque cuantitativo, porque se utiliza la
recopilacion de datos para probar determinadas hipotesis. También tiene una
finalidad basica. Hernandez, Fernandez; Segun su secuencia es de tipo transversal.
El presente estudio es de disefio no experimental. (Hernandez, et al. 2014)

Tipo basico

El tipo es basico, segun Arias (2020) donde las teorias expuestas, se marcan de
una base tedrica y los objetivos planteados en busqueda de una solucién.

3.1.2 Disefio de investigacion
Disefio de investigacion: disefioc no experimental, no se intervino ninguna
manipulacion de las variables de estudio (Behar, 2008).
Se realizo el corte transversal donde la primordial caracteristica es que se realiza una

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

Figura 1.

Disefo de estudio 0v,
M: TM Radiologia

V1: Clima 4

M r
V2: Desempeiio

R: relacion - causal
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3.2. Operacionalizacion de variables

Def. conceptual:
V1. Clima Organizacional: son las percepciones de los trabajadores
acerca de la organizacién donde labora, asi como de las estructura y

funciones que se realizan internamente (Minsa, 2011)

V2. Desempefio laboral
Son aptitudes y habilidades que tiene la persona para realizar ciertas

funciones en una empresa (Chiavenato, 2000)

Def. operacional:

V1: Esta variable se evalu6 mediante un cuestionario compuesto por 28
preguntas, abarcando las dimensiones de cultura organizacional,
estructura organizativa y capacidad humana. Las respuestas se clasifican
en tres categorias: deficiente, regular y bueno.

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

donde se clasifica en tres niveles calificativos.

3.3Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion
La poblacion se denomina al total de elementos de un lugar de estudio
(Fracica, 1986), el estudio se conformé por un total de 35 TM- Hospital -

Essalud.

Los Criterios de inclusion:
Tecndblogo 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 institucion.
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Los Criterios excluyentes: Tecndlogos médicos que asuma rol de gestion

en el servicio.

3.3.2 Muestra: Una muestra representa una fraccion de la poblacion (Arias,
2020). Sin embargo, en este estudio en particular, no se utilizé6 una
muestra, ya que se trabajé con la totalidad de la poblacion.

3.3.3 Muestreo: de tipo no probabilistico, se refiere a una técnica de
seleccion de muestras en la que el investigador elige
deliberadamente las muestras en funcién de su juicio subjetivo en

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

3.3.4 Unidad de andlisis

El estudio se conformé por los TM-Radiologia del seguro de Labrador del
periodo 2018.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

La técnica aplicada fue la encuesta es la herramienta que sirve para recoger
informacion sobre alguna informacion 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 Hernandez, et al (2010), la validacién del instrumento es importante

para verificar la veracidad del instrumento que se aplic6 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. (Hernandez).

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 items obtuvo el

valor de ,913 indicando de igual manera confiabilidad alta.

3.5 Procedimientos

Para llevar a cabo la investigacion se siguieron las secuencias del enfoque
cuantitativo, partiendo del reconocimiento de las variables y realizando la operacion
de las variables, asimismo luego de plantear los objetivos y culminar con el proyecto
y ser evaluado y aceptado, se solicité una carta de presentacion a la escuela para
ser presentado al hospital de Esalud, donde se pidi6 permiso a los coordinadores y
cumpliendo con la ética de investigacion se le entregd una carta de aceptacion y de

participacion a los TM. Es asi como se pudo recoger los instrumentos.

3.6 Métodos de andlisis de datos.

El proceso de evaluacion de los datos estadisticos se llevd a cabo de manera
meticulosa y organizada. Para comenzar, se procedid a recolectar la informacion
mediante la cumplimentacion 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 Tecnologos Médicos en un Unico momento, lo que podria haber generado
complicaciones logisticas. Una vez que se recopilaron todos los datos, se procedi6 a
su analisis utilizando herramientas estadisticas confiables, como Excel y SPSS
version 23. Estas aplicaciones proporcionan una base sélida para el procesamiento y

andlisis de datos.

La evaluacion obijetiva, fue en dos etapas principales: descriptiva e inferencial. En la

etapa descriptiva, se llevaron a cabo analisis que permitieron comprender la
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distribucion de los datos, como promedios, desviaciones estandar y otras medidas
resumidas. Esto proporcion6 una vision general de las caracteristicas del conjunto de
datos. Los datos analizados pasaron por la prueba de normalidad y luego tabulados

por el Rho de Spearman.

3.7Aspectos éticos

En el marco del presente estudio, sobre los diferentes servicios proporcionados por
los profesionales tecndélogos médicos, se ha dado un énfasis destacado a las
consideraciones éticas, en total consonancia con las normativas institucionales. Se
ha otorgado una atencion especial al respeto por la autoria de la informacion
bibliografica, 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 investigacion. Para llevar a cabo esta
investigacién, se ha seguido un proceso riguroso que incluye la obtencién de la
autorizacion formal de la institucion hospitalaria. Ademas, se ha solicitado y obtenido
el consentimiento informado de todo el personal involucrado en el estudio. Esta
practica garantiza que los participantes estén plenamente conscientes de su
participacion en la investigacion y hayan dado su aprobacién de manera voluntaria y
con conocimiento de causa. De esta manera, se han cumplido de manera soélida los
principios éticos y legales que regulan la investigacion en el ambito médico,
asegurando la integridad y la confiabilidad de los resultados obtenidos en este

estudio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Descripcion 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 llevd a cabo un andlisis exhaustivo de la
percepcion del clima organizacional entre los profesionales de tecnologia Médica.
Los resultados revelaron una notable variabilidad en los niveles de satisfaccion y
comodidad experimentados por este grupo de trabajadores en su entorno laboral.Un
porcentaje significativo, especificamente 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 mas de la mitad de los
profesionales de tecnologia Médica, el ambiente laboral podria beneficiarse de

mejoras 0 ajustes para alcanzar un nivel 6éptimo de satisfaccion.

Por otro lado, un 34,29% de los participantes informaron que percibian un nivel
"deficiente” en el clima organizacional. Este hallazgo indica que una parte
considerable de los profesionales de tecnologia Médica experimenta insatisfaccion o
problemas notables en su entorno de trabajo, lo que podria requerir una atencién

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 podia calificar como "bueno". Esto implica que una

19



minoria de los profesionales de Tecnologia Médica en el Hospital Essalud se siente
satisfecha y cémoda en su lugar de trabajo, lo que puede ofrecer valiosos
conocimientos sobre las practicas y factores que contribuyen a un ambiente laboral

positivo.

Tabla 2

Descripcion de la V2 Desempefio laboral

Nivel Frec. %

Bajo 10 28.6
Regular 16 45.7
Alto 9 25.7

Asimismo en el Hospital Essalud, en la evaluacién minuciosa sobre el desempefio
laboral de su personal, arrojando resultados igualmente variados en términos de

rendimiento y satisfaccion en el trabajo.

Un notable 45,71% de los empleados seleccionados informaron que su desempefio
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 optimizacién en sus funciones laborales. Por
otro lado, el 28,57% de los encuestados expresaron que estaban experimentando un
desempefo laboral catalogado como "bajo". Estos resultados indican que una
fraccion considerable del personal enfrenta desafios significativos en su trabajo y
podrian requerir apoyo Yy recursos adicionales para alcanzar niveles de rendimiento

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

de desempefio laboral considerado "alto". Este hallazgo demuestra que una minoria

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

proporciona informacién valiosa sobre las practicas y factores que contribuyen a un

alto desempefio en este entorno hospitalario.

4.2. Resultado Inferencial

Prueba de normalidad

Para el estudio de normalidad, se realiz6 mediante el estadistico de Shapiro-Wil en el

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

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

gue las conclusiones del estudio se basen en un analisis estadisticamente solido y

apropiado para la naturaleza de los datos observados.

Hipotesis general

Ho=No existe correlacion significativa entre el clima organizacional y desempefio

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

H,=Existe correlacioén significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral

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

Tabla 3
Contrastacion de V1-V2

V2
0.805
Coeficiente
R- V1 Sig. 0.000
Spearman Bilateral
N 35
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Ademas, al examinar el coeficiente de correlaciéon de Spearman, se encontré que la
significacion bilateral es de 0.000, lo que esta por debajo del nivel de significacion 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 hipétesis H1 formulada para
la investigacion. Esto implica que la evidencia recopilada en el estudio sugiere que la
relacion entre las variables evaluadas es coherente con lo que se planted
inicialmente en la hipotesis H1. La existencia de esta correlacion directa y moderada

tiene implicaciones importantes para la comprension de los fendmenos estudiados.
Hipotesis especificas:

Ho: No existe correlacion significativa entre las dimensiones del clima y desempefio

de los profesionales T M. del Hospital 2018.

Hi: Existe correlacidn significativa entre las dimensiones del clima | y desempefio de

los profesionales T M. del Hospital 2018.

Tabla 4

Contrastacion de hipotesis especificas

Desempefio 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 investigacion presentan niveles de significacion
menores a 0.05. Este conjunto de correlaciones estadisticamente significativas
respalda de manera contundente las hipotesis alternativas, indicando la existencia de

la correlacion.
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V. DISCUSION

El propodsito fundamental se centré en determinar las variables de estudio planteado
y los datos recopilados a partir de encuestas dirigidas a Licenciados en Tecnologia
Médica que desempefian sus funciones. El enfoque principal de esta investigacion
radica en evaluar de qué manera los colaboradores perciben su entorno de trabajo vy,
a su vez, identificar y abordar los diversos factores negativos que pueden estar
obstaculizando el logro de los objetivos institucionales. En concordancia con nuestra
hipotesis general, los resultados obtenidos revelan una correlacion estadisticamente
significativa (con un valor de p < 0.05 y Rho = 0.805*) entre las variables propuestas
en los tecnologos médicos durante el afio 2018. Estos hallazgos arrojan luz sobre las
multiples 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 motivacion derivada del trabajo realizado, las
complejidades en las relaciones interpersonales y las dinamicas problematicas con la
autoridad. Se demuestra que el rendimiento laboral de estos tecndlogos médicos es
notablemente méas positivo cuando el clima organizacional es favorable, lo cual se
traduce en un mayor logro de metas y una atencién 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

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

Esta conexion se manifiesta en como la percepcion y la calidad del ambiente de
trabajo, incluyendo factores como la cultura organizacional, el disefio de las
funciones y la gestion de los recursos humanos, inciden directamente en la manera
en que los profesionales de la salud desempefan 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 atencion a la mejora del clima laboral y al
fomento de un ambiente de trabajo mas saludable y motivador.

En dltima instancia, esta investigacion 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 atencibn médica y, por ende,
en la satisfaccion de los pacientes y en los resultados de salud en general. En este
estudio, el autor resalté la importancia de comprender el comportamiento de los
colaboradores y cdémo este influye en su capacidad de rendimiento, ademéas de como
las percepciones de los empleados se derivan de sus experiencias cotidianas en el
lugar de trabajo. En resumen, esta investigacion subraya la relevancia fundamental
del clima organizacional como un factor critico que puede variar de una institucion 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.

Ademas, se identificaron relaciones estadisticamente significativas entre el potencial
humano y el compromiso institucional, se refiere a como los empleados estan
comprometidos con la organizacion y su mision, es mas probable que muestren
actitudes positivas, como la serenidad en situaciones de desacuerdo, la toma de
decisiones informadas, la colaboracion efectiva con colegas y la disposicion a
escuchar y considerar diferentes perspectivas. Por otro lado, cuando el compromiso
institucional es bajo, los empleados pueden mostrar actitudes negativas, como la
indecisién, el egoismo, la apatia y la falta de colaboracién. Ademas, pueden recurrir
a la imposicion de o6rdenes sin una justificacion solida y desarrollar actitudes de
superioridad y subestimacion hacia sus compafieros de trabajo. Por lo tanto, el
compromiso institucional desempefia el crecimiento de una empresa y el bienestar

de los que participan en ella.

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

limita a estructuras jerarquicas o politicas de gestion, sino que también se nutre de la
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interaccién humana y las dinamicas culturales que se generan en el dia a dia. El
entendimiento de estas conductas y rutinas puede ser crucial para mejorar y

optimizar un entorno de trabajo mas saludable 'y  productivo.

En lo que respecta a la primera hipétesis especifica, se llegd a la conclusion de que
existe una conexion significativa entre el potencial humano y el rendimiento laboral
de los profesionales Licenciados en Tecnologia Médica que trabajan en el Hospital
San Isidro Labrador. Esto se basa en el andlisis de correlacion de Spearman, donde
se obtuvo un valor estadisticamente significativo de p < 0.05 y Rho = 0.715**, lo que
indica una correlacibn moderadamente alta y altamente significativa. En este
contexto, los Licenciados en Tecnologia Médica que forman parte del personal del
Hospital EsSalud han expresado que perciben que el potencial humano en la
institucién 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.

Ademas, se observa un estancamiento en lo que respecta a la innovacion en el
hospital, y la recompensa por el desempefio laboral es insuficientemente visible, lo
que podria beneficiarse de un mayor estimulo y de un mayor bienestar para el
personal. Un estudio realizado por Meza (2016), respalda estos hallazgos al
demostrar una relacion moderada, de 0.532, entre la dimension del potencial
humano y el rendimiento laboral. Este estudio también sefiala que el potencial
humano en el entorno laboral necesita mejoras, en gran parte debido a la ausencia
de un liderazgo efectivo y una comunicacion deficiente en la organizacion. Se hace
hincapié en la importancia de implementar un sistema de comunicacion y
reconocimiento entre la organizacion 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 comunicacibn mas
efectiva con los trabajadores, ya que cada empleado contribuye al logro de los

objetivos dentro de la organizacion.

La segunda hipétesis especifica planteada en este estudio se enfoca en analizar la

relacion entre el disefio organizacional y el rendimiento laboral de los profesionales
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de Tecnologia Médica que trabajan en el Hospital -EsSalud durante el afio 2018.
Este aspecto es de particular relevancia, ya que estos profesionales enfrentan

diversos desafios y obstaculos en el desarrollo de sus tareas diarias.

Uno de los principales desafios que enfrentan es la burocracia y los trdmites que a
menudo dificultan la ejecucion eficiente de sus labores. Ademas, existe una
percepcion generalizada entre estos profesionales de que su influencia en la toma de
decisiones dentro de la organizacion es limitada, lo que puede afectar su motivacion
y su compromiso con el trabajo. También se observa una falta de oportunidades para
que puedan expresar sus inquietudes y quejas, lo que podria contribuir al deterioro

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

En este contexto, se plantea la hipétesis de que existe una correlacion positiva entre
el disefio organizacional y el rendimiento laboral de estos profesionales con una rho
de Spearman igual a 805**, aceptandose la hipotesis alterna.

Esto sugiere que la forma en que la organizacion esta estructurada y como se
gestionan los procesos internos puede tener un impacto significativo en la eficacia y
la satisfaccion laboral de los profesionales de Tecnologia Médica. Los resultados de
este estudio contribuiran a comprender mejor esta relacion y pueden proporcionar
informacion 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 investigacion, identificd una correlacion significativa y moderada, con
un valor de 0.559, entre la dimension del disefio organizacional y el rendimiento
laboral de los empleados en ese contexto especifico.

El disefio de la estructura organizativa es un componente esencial que influye en
gran medida en la eficacia y eficiencia de una organizacién. Este disefio afecta
directamente la interaccién entre los empleados, la comunicacion interna y la
motivacion, que puede ser impulsada tanto por incentivos econdémicos 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 especificas de la organizacion (Garcia, 2008).

Un disefio organizacional eficaz no solo promueve una mayor colaboracion y
comunicacién 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 consecucion de los objetivos de la organizacion. Ademas, una estructura
organizativa adecuada puede mejorar la motivacion y satisfaccion de los empleados,
lo que a su vez puede conducir a un desempefio laboral mas efectivo y a un mejor
logro de resultados. Por tanto, el disefio organizacional es un aspecto critico que
requiere atencién y adaptacion constante para garantizar el éxito continuo de la
organizacién. Un aspecto relevante, manifiesto la importancia de contar con un
entorno fisico adecuado en cualquier entorno de atencion médica para que los
trabajadores puedan desempefar sus funciones de manera eficiente y en linea con

las responsabilidades establecidas.

Ademas, el estudio resalta la relevancia de promover una comunicacion efectiva
entre los empleados, ya que esta contribuye de manera significativa a la toma de
decisiones mas acertadas en beneficio de la institucion y la calidad del servicio
brindado. Una comunicacién efectiva entre los miembros del equipo puede facilitar la
resolucién de problemas y la implementacién de mejoras en la organizacion, lo que,
a su vez, puede tener un impacto positivo en el desempeiio laboral y en la

satisfaccion de los colaboradores.

En resumen, los resultados de ambos estudios sugieren que el disefio organizacional
y el ambiente fisico de trabajo, asi como la comunicacion interna, son factores
cruciales que influyen en el desempefio laboral y en la calidad de los servicios de

atenciéon médica en instituciones.
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En cuanto a la tercera hipétesis descrita entre la D1 y la V2 aplicada en los
tecnélogos médicos que trabajan en el Hospital-EsSalud. Este resultado se obtuvo
mediante la aplicacion de la prueba de Spearman (con un valor de p < 0.05 y Rho =

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

Es fundamental destacar que la realidad experimentada por los profesionales
tecnologos médicos en el Hospital-EsSalud contribuye a estos resultados. Esta
realidad se caracteriza por la percepcion de una identidad organizacional limitada
dentro del grupo de profesionales, asi como por la falta de respaldo por parte de la
organizacion en lo que respecta a las necesidades de personal. Ademas, se observa
una escasa colaboracion en actividades que involucran al personal, lo que puede
disminuir la motivacion de los tecnélogos médicos. El TM tiene vocacion de servicio y
esta capacitado en diversas areas, 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 tecnodlogos médicos se mantienen constantemente actualizados y existen lideres
en cada una de las areas de trabajo. No obstante, se ha detectado una percepcion
negativa en relacién con el reconocimiento y apoyo brindado por los superiores. En
ocasiones, los obstaculos para el desarrollo profesional pueden socavar el potencial

de estos talentosos profesionales.

Es importante destacar que investigaciones previas, como el estudio realizado por
Velasquez (2016) en relacién a la cultura organizacional y el trato a los empleados
en, resaltd la necesidad de mejorar la cultura organizacional y destac6 como la
interaccion entre los trabajadores y el trato que reciben en su entorno laboral ejerce
una influencia sustancial en el funcionamiento general de la organizacion.

En concreto el estudio manifestd la importancia de margen para mejorar el clima
organizacional en el Hospital -EsSalud, asi como una correlacién positiva moderada
con el desempefio 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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tecndélogos médicos muestran una disposicion a trabajar en pro de la mejora y son

conscientes de los objetivos de la institucion.

De la misma forma, Chiavenato (2000) expuso que el desempefio se mide por medio
de diversos factores concretos y valorados, como, disciplina, una actitud
colaborativa, iniciativa, compromiso, seguridad, ponderacién, presentacion,
creatividad, creatividad y capacidad de desarrollo. El desempefio se define como un
conglomerado de destrezas, en el que cada individuo pone en practica habilidades

en la ejecucién de sus tareas, y esta percepcidn es Unica para cada persona.

VI. CONCLUSIONES

Primera: En la investigacion, se determind la existencia de relacion entre el clima y
el desempefio, logrando asi el objetivo principal, en tal sentido se obtuvo un

resultado (Spearman igual a 0. 805**), aceptandose la hipoétesis alterna.

Segunda: Se determinGé que existe una relacién entre el potencial humano y
desempefio, habiéndose logrado el objetivo especifico, en tal sentido se obtuvo un
(rho= 0.715**), aceptando la H1.

Tercera: Se determind que existe una relacién entre el disefio organizacional y
desempefio, habiéndose logrado el objetivo especifico 2, en tal sentido se obtuvo un
(rho= 0.785**), aceptando la H1.

Cuarta: Se determind que existe una relacién entre la cultura organizacional y
desemperio, habiéndose logrado el objetivo especifico 3, en tal sentido se obtuvo un
(rho= 0.795**), aceptando la H1.
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VIl. 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 area de los tecnélogos médicos implemente
capacitaciones a su personal, para incrementar el potencial humano en los

trabajadores y contribuya al bienestar..

Tercera: se recomienda al coordinador del area, que motive a todos los
profesionales a desempefiar sus funciones de manera Optima y alcanzar las metas

institucionales.
Cuarta: Por ultimo, se recomienda a los tecnélogos meédicos que promuevan y

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

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

Anexo 1. Matriz de consistencias

Matriz de consistencia
Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los profesionales tecnélogos médicos del hospital San Isidro Labrador Essalud 2018
Autor: Alexander Cruz Flores

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Qué relacion existe entre
el clima laboral y el
desempefio laboral en los
profesionales tecnologos
médicos del hospital san
isidro labrador —essalud
20187

Problemas Especificos:

¢Cuél es la relacion que

existe entre el potencial
humano y el desempefio
laboral en el profesional

tecnélogo médico del Hospital
San Isidro Labrador-Essalud
20187

¢Cuél es la relacion que

existe entre el disefio
organizacional y el
desempefio laboral en el

profesional tecnélogo médico
en del Hospital San Isidro
Labrador-Essalud 2018?

¢Cuél es la relacion que
existe entre la cultura de la
organizacion y el desempefio
laboral en el profesional
tecnélogo médico del Hospital
San Isidro Labrador-Essalud
2018

Objetivo general:

Determinar relacion entre
el clima organizacional y
desempefio laboral en los
profesionales  tecndlogos
médicos del Hospital San
Isidro labrador-Essalud
2018

Objetivos especificos:

Determinar la  relacion
entre el potencial humano y
el desempefio laboral de

los profesionales
tecndlogos médicos del
Hospital San Isidro

Labrador-Essalud 2018

Determinar la  relacion
entre el disefio
organizacional y el
desempefio laboral de los
profesionales  tecnélogos

médicos del Hospital San

Isidro Labrador-Essalud
2018

Determinar la  relacion
entre la cultura
organizacional y el

desempefio laboral de los
profesionales  tecndlogos
médicos del Hospital San
Isidro Labrador-Essalud
2018

Hipotesis general:

Existe relacion significativa
entre el clima
organizacional y
desempefio laboral de los
profesionales tecnélogos
médicos del Hospital San
Isidro Labrador-Essalud
2018.

Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa
entre el potencial humano
y el desempefio laboral de

los profesionales
tecndlogos médicos del
Hospital San Isidro

Labrador-Essalud 2018.

Existe relacion significativa
entre el disefio
organizacional y el
desempefio laboral de los
profesionales tecndlogos
médicos del Hospital San

Isidro Labrador Essalud
2018.

Existe relacion significativa
entre la cultura
organizacional y

desempefio laboral de los
profesionales tecndlogos
médicos del Hospital San
Isidro Labrador-Essalud
2018

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores items Esca!a_ ,de Niveles y rangos
medicion
Cultura Conflicto 1,2 Siempre (4) Deficiente
de organizacién y cooperacion (0-44)
Motivacion 3,45 Frecuentemen
Identidad 6,7,8 te (3) Regular
Disefio organizacional Toma de decisiones 9, 10 (45-90)
Remuneracién 11, 12 A veces (2)
Estructura 13, 14 Bueno
Comunicacién 15, 16, 17 Nunca (1) (91-136)
organizacional
Potencial humano Innovacion 18, 19, 20, 21
Liderazgo 22,23
Confort 24, 25
Recompensa 26, 27, 28
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores items Er:gg\!giédne Niveles y rangos
Capacidad minuciosa 1,2,3,45 Siempre (1) Bajo
Iniciativa laboral 6,7,8 (31-72)
Calidad de trabajo Metodologia coherente 9, 10, 11 Casi siempre
Actuacién con eficiencia'y 12, 13,14 2 Regular
autonomia (73-114)
Responsabilidad Capacidad de solucion de 15, 16, 17 A veces (3)
problemas Alto
Capacidad de integracion 18,19, 20, 21, 22 | Casi nunca (4) (115-155)

Trabajo en equipo

Compromiso
institucional

Liderazgo en labores en
conjunto

Nivel de compromiso
Asumir responsabilidades

1

23,24, 25, 26

27, 28, 29
30, 31

Nunca (5)

37




Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Correlacional.

Método: descriptivo, tiene
como objetivo central la
descripcion de los

fenébmenos, se sitda en un
primer nivel de conocimiento
Utiliza

cientifico métodos

como la observacion,.

Poblacién: Es la totalidad de
individuos a quienes se
generalizaran los resultados

del estudio, que se encuentran

del  estudio, que se
Delimitados por caracteristicas
comunes y que son precisados
en el espacio y tiempo

La poblacién esta dada por 35
profesionales tecndlogos
médicos del Hospital San
Isidro Labrador- Essalud.

Tamafio de muestra: 100%
de la poblaciéon por ser una
cantidad minima de estudio

siendo un total de 35
profesionales tecnologos
médicos

Variable 1: clima organizacional

Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario

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

Afo: 2018
Monitoreo: Tesista

Ambito de Aplicacién: hospital san isidro labrador-
essalud

Forma de Administracion: individual

Variable 2: desempefio laboral

Técnicas: encuesta

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

Ano: 2018
Monitoreo: tesista

Ambito de Aplicacion: hospital san isidro labrador-
essalud

Forma de Administracion: individual

DESCRIPTIVA:

Tabla de frecuencias y grafica en barras

INFERENCIAL:
Para la V.1 Prueba correlacional de Spearrman

Coeficiente de Correlacion de Spearman: En estadistica, el coeficiente de correlacién de
Spearman, es una medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos

variables aleatorias continuas. Para calcular “p”, los datos son ordenados y reemplazados
por su respectivo orden.

6¥dt

P=1-

Dénde: P=r.s

p= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
> = Diferencia entre los rangos

d = Diferencia entre los correspondientes estadisticos.
n = NUmero de parejas




Anexo 2. INSTRUMENTO DE RECOLECION DE DATOS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Buenos dias. Por la presente le manifiesto mi agradecimiento por su colaboracion

prestada, asi como manifestarle la importancia de su participacion en la aplicacion de
la siguiente encuesta, ya que sera util para todos, asi también se le comunica que es

totalmente anénima.

Encerrar en un circulo la respuesta, segun el valor asignado en nimeros para cada

alternativa en cada item.

Nunca A veces Frecuentemente siempre
1 2 3 4
items Nunca | A veces | Frecuent | Siempr
emente e

1 Puedo contar con mis compafieros 1 2 3 4
de trabajo cuando los necesito

2 Las otras areas o servicios ayudan 1 2 3 4
cuando las necesito

3 Recibo buen trato en mi 1 2 3 4
establecimiento de salud

4 Mi centro de labores me ofrece la 1 2 3 4
oportunidad de hacer lo que mejor se
hacer

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

6 Estoy comprometido con mi 1 2 3 4
organizacion de salud

7 Me interesa el desarrollo de mi 1 2 3 4
organizacién de salud

8 Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi 1 2 3 4
organizacion de salud

9 Mi jefe inmediato trata de obtener 1 2 3 4
informacion antes de tomar una
decision

10 | En mi organizacién participo en la 1 2 3 4
toma de decisiones

11 | Mi salario y beneficios son 1 2 3 4
razonables

12 | Miremuneracion es adecuada en 1 2 3 4
relacion con el trabajo que realizo

13 | Las tareas que desempefio 1 2 3 4
corresponden a mi funcion

14 | Conozco las tareas o funciones 1 2 3 4
especificas que debo realizar en mi
organizacion

15 | Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores 1 2 3 4
para recabar apreciaciaciones
técnica o percepciones relacionadas




al trabajo

16

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

17

Presto atencién a los comunicados
que emiten mis jefes

18

La innovacion es caracteristica de
nuestra organizacion

19

Mis comparieros de trabajo toman
iniciativas para la solucion de
problemas

20

Es facil para mis compafieros de
trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas

21

Mi institucion es flexible y se adapta
bien a los cambios

22

Mi jefe esta disponible cuando se le
necesita

23

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

24

En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de
trabajo

25

La limpieza de los ambientes es
adecuada

26

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

27

Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada

28

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

Gracias por su apoyo




Anexo 3. INSTRUMENTO DE RECOLECION DE DATOS DE DESEMPERNO

LABORAL

El presente documento sirve para recolectar datos respecto a sus impresiones del desempefio laboral del

profesional tecn6logo médico, y tiene por finalidad procesar datos para estudios de maestria.

Alternativas de evaluacion

NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° [CALIDAD DEL TRABAJO: ESCALA
2 13

1 | Produce o realiza un trabajo sin errores

2 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en
la realizacion 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 0 manejar situaciones de trabajo.

6 | Produce o realiza un trabajo metodico.

7 | Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

8 | Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado

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

10| Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion 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

14| Transmite esta informacién oportunamente.

15| Demuestra autonomia 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 implementacion y utilizacion de tecnologias
para optimizar procesos de trabajo dentro del Servicio

19

Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la
realizacion de trabajos y/o tareas encomendadas por sus

cLnarinrac

20

Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del
Servicio

21

Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en el
Servicio

22

Conoce la Misién y Vision del servicio

23

Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza,
religion, origen nacional, sexo, edad o minusvalias.

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

tralhnin

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 DESEMPENO LABORAL

EXPERTO 1:

Q) ESCuELA oE posTarano

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura de la organizacié Si No No | Si | No
Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito
Las otras areas o servicios ﬂudan cuando las
Recibo buen trato en mi establecimiento de salud
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que

se hacer

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable
Estoy con mi organizacion de salud
Memheresael‘ lo de mi organizacion de salud
Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi

izacion de salud
DIMENSION 2. Disefio de la organizacién

9 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar
|| una decision

10_| En mi organizacion participo en la toma de decisiones

11_| Mi salario y beneficios son razonables

12 Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo

13 | Las tareas que de corresponden a mi funcidn

14 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar
|____| en mi organizacién
15 | Mijefe i se con los
uaba;adoresparamabarapm:nchdoneetémo
|| percepciones relacionadas al trabajo

16 | Mi jefe i me ica si estoy realizando bien o mal
mi trabsjo

17 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes

DMQI o &unl - 2
]

No No

Q\<< < K= \Rxgx'\"\\’i\k\

o< |~ N [RRK \\"\la\\\\< ][ [2

No No

,g-\ <SINORRR KRR ER RRS KRS

DIIENSIéN 3: Potencial humano_
18 s caracleristica de nuestra organizacion
19 Mnsmaﬁems de trabajo toman iniciativas para la solucion
de problemas
Es facil para mis compatieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas
Mi institucon es flexible y se adapta bien a los cambios
Ml )ela asw d|§pombie cuando se le necesita

ib a crear condici decuad
para el progreso de mi institucién
En términos g les me siento satisf con mi ambk
de trabajo
La limpieza de los ambi es adecuada
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor

mi trabajo
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada
Los premios y i son distribuidos en forma justa

N R
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ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPERNO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Calidad de trabajo Si No Si No Si No
1| Produce o realiza un trabajo sin errores L v IV
2 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa
en la realizacion de actividades. 4 4 \/
3 | Realiza un trabajo ordenado. Vv \/ \
4 | Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. | Vv v’
5 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de
enfrentar o manejar situaciones de trabajo. 4 v \/
6 | Produce o realiza un trabajo metédico. v v v
7__| Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. Vv i N
8 |Va més alla de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor. 1% \/ \/
9 |Se muestra atento al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo. V \/ V
10 | Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion
de conocimientos de manera formal y aplica nuevos V |/ V
conacimientos en el gjercicio de sus funciones.
11 | Puede trabajar independientemente. Vv
DIMENSION 2.: Responsabilidad Si No Si No Si No
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 M \/ /
plantearse.
14 | Transmite esta informacion oportunamente. v v /
15 | Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos
al interior del Servicio ! ; d 1/ l/ t/
16 | Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a \
dificultades. V v v
17_| Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes. Vv Vv )
T
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
18 | Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias
para optimizar procesos de trabajo dentro del Servicio v \/ \/
19 | Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la
realizacion  de trabajos y/o tareas encomendadas por sus
superiores v v \/
20 | Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro
del Servicio . 4 4 v
21 | Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en .
el Servicio Vv v 4
22 | Conoce la Mision y Vision del servicio v o7 V4
23 | Colabora con otros armoniosamente sin considerar a Ia raza,
religion, origen nacional, sexo, edad o minusvalias. v vV /
24 | Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo A Vv 4
25 | Informa y consulta oportunamente a su superior sobre /
cambios que los afecten directamente v Vv
26 | Promueve un clima laboral positvo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en equipo. 14 vV v
DIMENSION 4: Compromiso institucional
27 | Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de
trabajo. \/ v v
28 | Demuestra respeto hacia los usuarios. v V4 v
29 | Demuestra respeto a sus superiores. /7 v/ /
30 | Demuestra respeto a sus colegas. v Vv L
31 | Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. £ v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): I-inj{ M&e Liiseest
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: “,3 d&m&.&mf’“&\zﬂﬁ@ ...................... DNE:... {HRE R O

— !
Especialidad del vahdador.[”’“"J’LD

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. -
?Relevancia: El item es apropiado para rep al comp odi ion
especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanco los items planteados son suficientes

nara medir Ia dimencian




Anexo 5. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

EXPERTO 2:

mﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura de la organizacion Si No Si No Si No
1 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los 5
necesito =/ v/ Vv
2 | Las oftras areas o servicios ayudan cuando las necesito [V v v
3 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud | \ W2
4 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor se hacer 1/ \/ l/
5 | Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable V )/ l/
6 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud vV L7
7__| Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud e v A
8 | Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud v l/ v
DIMENSION 2. Disefio de la organizacion Si No Si | No | Si | No
9 | Mijefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar )
una decision v Vv /
10 _| En mi organizacion participo en la toma de decisiones v v v
11 | Mi salario y beneficios son razonables v [ v
12 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo ‘/ \/ /
| 13 | Las tareas que desempeiio corresponden a mi funcién 4 v v
14 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar
en mi organizacion Vv \/ \/
165 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciaciones técnica o \/ / /
percepciones relacionadas al trabajo
16 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal
mi trabajo \/ 4 V
17 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes v vV V
Si No Si No Si No
DIMENSION 3: Potencial humano v
18 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion v W 4
19 | Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucion
de problemas v Vv \/
20 | Es facil para mis compaiieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas 4 4 \/
21 | Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios 74 Vv 4
22 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita Vv vV v
23 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas /
para el progreso de mi institucion ]/ \/
24 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente
de trabajo \/ 4 l/
25 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada \ Vv v
26 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor
mi trabajo v 4 \/
27 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada v v v,
28 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa v IV v
Observaciones (precisar si hay suficiencia) ILLy Sy vj\ GonC
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicablev después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: H@, @n“.’“

‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulade.

P

ia: El item es apropiado para rep al o
ifica del

3Claridad: Ser entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

5. Al

ey

Dentista

7 U.l'. 37602

Firma del Experto Informante.



DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No | Si| No Si_| No
18 | Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias
para optimizar procesos de trabajo dentro del Servicio vV \/ \/
19 | Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la
realizacion de trabajos y/o tareas encomendadas por sus V \/
superiores - \/
20 | Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro
del Servicio \/ \/ {7
21 | Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en
el Senvicio 14 vV -
22 | Conoce la Misién y Vision del servicio \/ v/ V4
23 | Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza, i
religion, origen nacional, sexo, edad o minusvalias. v \/ V4
24 | Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones
confiictivas al interior del equipo de trabajo \/ \/ %
25 | Informa y consulta oportunamente a su superior sobre \/ l/
cambios que los afecten directamente Y
26 | Promueve un clima laboral positivo, propiciando \/
adecuadas _relaciones interpersonales y trabajo en equipo. \/ \/
DIMENSION 4: Compromiso institucional
27 | Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de \/ ‘/' ,/
trabajo. _
28 | Demuestra respeto hacia los usuarios. V4 V4 v
29 | Demuestra respeto a sus superiores. Vi T, L
30 | Demuestra respeto a sus colegas. V4 Va W4
31 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. V VA 7
Observaciones (precisar si hay suficiencia) ’-Ia/y S)'AU“’“Q‘C'\
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)a Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] =
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: “.S(?‘A"" Qe \‘«\3' de Seimes DNI:. 02%{ 7566
Especialidad del validador:........... N S
*Pertinencia: El iten corresponde al tedrico f
R ia: E! itemn es apropiado para al comp °

""" s .. dedseesPhor 2048

ion especifica del
Claridad: Se entiexde sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteadcs

i Cinimmban wnsa te adis b dio ool

V4
Firma del Exoerto Informante.



Anexo 6. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

EXPERTO 3:

i\:ﬂ ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZAéIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura de la organizacién Si No Si No Si No
1 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito v v v
2 | Las ofras areas o servicios ayudan cuando las necesito v/ v v
3 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud Vi v v
4 | Micentro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor se hacer vV V v
5 | Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
ag:adable P v / \%i
6 | Estoy comprometido con mi organizacién de salud v 4 v
7__| Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud | Vv i
8 | Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacién de salud l/ V 1/
DIMENSION 2. Disefio de la organizacion Si No Si | No [ si [ No
9 | Mijefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar \/
una decision vV Vv
10_| En mi organizacion participo en la toma de decisiones v Vv v/
11_| Mi salario y beneficios son razonables v /4 vV
12 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo Vv V/ Vv
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion V4 v, v
14 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar
en mi organizacion Y 4 v
15 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciaciones técnica o
percepciones relacionadas al trabajo V / l/
16 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal
mi trabajo V Y %
17 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes ‘/ V l/
Si No Si No Si No
| | DIMENSION 3: Potencial humano Si_ | No Si | No | Si [ No B
18 | Lainnovacién es caracteristica de nuestra organizacion { i/ 1 |
19 | Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion / / [/
de problemas L 4
20 | Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas )/ ]/ ]/
sean consideradas
21 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios V4 ) |
22 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita V W/ W/
23 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas \/ / V
para el progreso de mi institucion
24 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente 1/ ‘/ \/
de trabajo
| 25 | La limpieza de los ambientes es adecuada V V 4
26 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor V \/ V
mi trabajo
27 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada ) 4 \/
28 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa i V /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAT S N.CeevTth
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
................. SOTRAMAYRA DANEC ARG i, DN BRI
Especialidad del validador:.............. AT T O RNCITO, e AT N O s S e e
.......... de........... del 20.....
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 ia: El item es apropiado para rep al te o
Ecl:nll::'r:dsfg eSsep g;?::die;i?;zg:ﬁ‘a% alguna el enunciado del item, es @a»,‘ QGL A‘SA
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Wl"%mﬁ%mante.

son suficientes para medir la dimension Docente Investigador
COP. 16806



N cocueta oe postorano

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: Calidad de trabajo Si No Si No No

1 | Produce o realiza un trabajo sin errores Vi

2 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa
en la realizacién de actividades. \%4

3 | Realiza un trabajo ordenado. Vv

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. L

6 | Produce o realiza un trabajo metédico. v

7 | Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

8 |Va méas alld de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor. V

9 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo. \/

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

<L IS RES KRS €
S RIKNNRR IR K-

11 | Puede trabajar independientemente.

DIMENSION 2.: Responsabilidad Si No ~

1]

No

4]
2
)

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 informacion oportunamente.

15 | Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos

16 | Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a
dificultades. )

HUNICRIR |S
K= S KS [€

Vv

Vv

%

al interior del Servicio 4
v

vV

17 | Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes.

DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No No

18 | Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias \/
para optimizar procesos de trabajo dentro del Servicio

19 | Asume con agrado y demuestra buena disposicién en la
realizacion 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 funcion en
el Servicio

22 | Conoce la Mision y Vision del servicio

23 | Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza,
religion, origen nacional, sexo, edad o minusvalias.

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.

DIMENSION 4: 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.

SIRERK | K KR KR KR R |1=

NRER L ISERENSER KPP

RRRRE SRR SR

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia): WA gURClentd

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: COMOMA SONOMAYO L | OANGS BAGSL

E talidad del valldad (N INEET ol o

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Rel ia: El item es apropiado para rep al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

iga
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Anexo 7: JURADOS EXPERTOS

Experto Especialidad Aplicabilidad
Mg. Pillman Infanson Rosa Tematico Aplicable
Mg.Valdivia Jaimes Patricia Tematico Aplicable
Mg. Daniel Cérdova Sotomayor Metodologo Aplicable

Anexo 8: CONFIABILIDAD DE VARIABLES PRINCIPALES

Confiabilidad cuestionario Clima organizacional

Dimensidn/variable Alfa de N° de items
Cronbach

Clima organizacional 0.936 28

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

alta.

Confiabilidad cuestionario desempefio laboral

Alfa de

Dimensién/variable N° de items
Cronbach

Desempeifio laboral 0.913 31

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

alta.



Coeficiente de correlacién

Segun Hernandez, et al (2014), Los coeficientes rho de Spearman, Son medidas de
correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal; los individuos u objetos de la

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

Escala 1: El coeficiente de correlacion oscila entre —1 y +1, el valor 0 que indica que no
existe asociacion lineal entre las dos variables en estudio. °

Escala 2:

Valores del coeficiente de correlacion

0.00 No existe Correlaciéon alguna entre las variables.

0.10-0.25 Correlacion muy débil.

0.25-0.50 Correlacion débil.

0.50-0.75 Correlaciéon Moderada

0.75-0.90 Correlacion Fuerte

0.90-1 Correlacion muy fuerte.

1 correlacion perfecta.



Anexo 9. CONSENTIMIENTO INFORMADO DE TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSENTIMIENTO INFORMADC DE TRABAJO DE INVESTIGACION

Yo tecnélogo médico del Hospital Sar lsidro Labrador Essalud declaro estar
conforme con participar en el trabajo de investigacidén sobre Clima organizacional v
desempefo laboral en el servicio, cuyo objetivo es: Determinar la relacidn gue existe
entre clima organizacional ¥y desempefo laboral en el mencionado servicio. Los datos
obtenidos serdn tratados vy analizados considerando la confidencialidad de acuerdo a
los principios éticos v cientificos gue rigen en wda investigacidn Habiendo sido
informadaio) de forma clara y preciza sobre mi participacién e Informado de todo es
que olorgo mi consentimiento a que se realice la encuesia mediante el cuestionario
cormespondiente

Santa. Anita...........de............del 2018

e B S B B R

Firma del inwestigador Firma de log participantes



Anexo 10: AUTORIZACION DE PUBLICACION EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo, CRUZ FLORES ALEXANDER identificado con DNI M* 41710562 (respectivamente),
estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO y del programa de MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, autorizo { X ), no autorizo { ) la divulgacion y comunicacion publica de mi Tesis:
"CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS PROFESIOMALES
TECNOLOGOS MEDICOS DEL HOSPITAL SAN ISIDRO LABRADOR - ESSALUD LIMA,
2018".

En el Repositorio Institucional de la Universidad César Vallejo, segin esta estipulado en
el Decreto Legislative 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33.

Fundamentacion en caso de NO autorizacion:

LIMA, 13 de Junio del 2024

Apellidos y Nombres del Autor Firma
CRUZ FLORES ALEXANDER

Firmado alectrénicameantsa
: 41710562 por: CRUZFL el 13-08-2024
ORCID: 0009-0002-2205-4379 231

Cadigo documento Trilce: INV - 1400782

o [INVESTIGA
Totete ucv
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