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Resumen

El trabajo de investigacion ha abordado el Objetivo de desarrollo sostenible Salud
y bienestar, asimismo, tuvo como objetivo identificar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefo laboral en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2024. El tipo de investigacion fue basico, enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, correlacional y de corte transversal. La poblacion estuvo
compuesta por 120 miembros del personal asistencial y la muestra por 100, mismos que
respondieron a la técnica de la encuesta e instrumento cuestionario. En lo concerniente
a los resultados descriptivos de clima organizacional ha presentado mayor concentracion
en el nivel alto con el 58%, seguido del nivel medio con el 42%; en atencion al desempefio
laboral, ha presentado mayor concentracion en el nivel alto con el 68%, seguido del nivel
medio con el 32%. En cuanto a los resultados inferenciales, la prueba de hip6tesis arroj6é
la significancia igual a 0, valor inferior a 0.05, razén por la cual, se acepto la hipétesis
planteada y Rho de Spearman proporcional a 0.646. Concluyendo asi con la existencia
de una relacion positiva y moderada entre el clima organizacional y desempefio laboral

en el personal del hospital del Callao del afio 2024.

Palabras clave: Organizacion, productividad laboral y motivacion.



Abstract

The research work has addressed the Sustainable Development Goal Health and
well-being, and also aimed to identify the relationship between the organizational climate
and work performance in the healthcare staff of the Callao Rehabilitation Hospital, 2024.
The type of research was basic, quantitative approach, non-experimental, correlational
and cross-sectional design. The population was made up of 120 members of the
healthcare staff and the sample was made up of 100, who responded to the survey
technique and questionnaire instrument. Regarding the descriptive results of
organizational climate, it has presented greater concentration at the high level with 58%,
followed by the medium level with 42%; In terms of job performance, it has presented
greater concentration at the high level with 68%, followed by the medium level with 32%.
Regarding the inferential results, the hypothesis test showed significance equal to 0, a
value less than 0.05, which is why the proposed hypothesis was accepted and
Spearman's Rho proportional to 0.646. Thus concluding with the existence of a positive
and moderate relationship between the organizational climate and work performance in

the staff of the Callao hospital in the year 2024.

Keywords: Organization, work productivity and motivation.



l. INTRODUCCION

El estudio contribuye al Objetivo de Desarrollo Sostenible N° 3: Salud y bienestar,
ya que para asegurar una vida sanay promover el bienestar de todas las personas, tanto
jovenes como mayores, es esencial investigar el clima y el desempefio laboral. En el
presente caso, los factores mencionados tienen un impacto directo en la calidad de la
atencion prestada al paciente. Bajo esta perspectiva, resulta crucial comprender el
comportamiento de las variables en el entorno psicolégico en el que se efectian las
funciones laborales, incluyendo las relaciones interpersonales, comunicacién interna,
resolucién de conflictos, liderazgo y motivacién; ademas, un ambiente laboral positivo
fomenta la productividad, reduce el estrés y aumenta la satisfaccion de los empleados,

lo cual, a su vez, mejora la atencién al paciente.

A nivel mundial en un centro de salud en México, se encontré que, un alto
porcentaje de empleados experimentaba un ambiente de trabajo desfavorable, lo que
contrastaba con niveles relativamente bajos de satisfaccion ocupacional, evidenciando
asi la estrecha conexion entre un clima organizacional negativo y el cumplimiento
gremial (lglesias et al., 2020). Por otro lado, un estudio comparativo del ambiente
organizativo entre hospitales de alta complejidad en Ecuador encontré que, aunque los
hospitales publicos tenian una percepcion del clima organizacional superior a los
privados, ambos tipos de establecimientos valoraban aspectos como la cooperaciény la
estimulaciéon del personal, siendo sumamente cruciales para el logro de metas
(Bustamante et al., 2020).

En cuanto al contexto nacional, Barboza et al. (2021) revelaron que el 60% de los
operarios de una empresa tienen una percepcion negativa del clima organizacional, esto
se debe a que consideran insatisfactorios aspectos como la direccion, el desarrollo
profesional y personal, la identificacién con la empresa, las condiciones laborales y la
estabilidad en el empleo. Asimismo, el estudio llevado a cabo por Carcamo (2021) revel6
gue el 62% de los empleados mostraban un nivel de motivacion reducido. Desde otra
perspectiva, Bravo (2020) identificd en una ciudad de la selva, una problematica en la
gue los empleados reportan deficiencias en la comunicacion interna, baja productividad

y decisiones tomadas sin consulta, o que evidencia una situacion preocupante en las



organizaciones.

A nivel local, se ha identificado que, en hospitales del Callao, hay deficiencias y
limitaciones en el desempefio laboral, dado que, no se ofrecen incentivos motivacionales
ni se valora adecuadamente el trabajo, o que genera estrés y desmotivacion, afectando
tanto la productividad como el cumplimiento de los objetivos del hospital y la calidad
prestacion de servicios a los usuarios (Trujillo y Quispe, 2021). Por otro lado, se han
registrado casos en los que trabajadores de las ciencias biomédicas mencionan una
sobrecarga de funciones, impactando negativamente en la ejecucibn de sus
responsabilidades y provocando agotamiento mental y fisico, asimismo de una falta de
identificacion con la institucion (Zinelli, 2022). Es menester precisar que, existe una alta
demanda laboral con horarios rotativos complicados de aceptar, o que conduce a una
baja realizacion del trabajo.

Para abordar esta situacion, se formulo la problematica: ¢ Cual es la relacion entre
el clima organizacional y el desemperfio laboral en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 20247 Siendo los especificos: i) ¢ Cudl es la relacion entre el
clima organizacional y la motivacion en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 20247?; ii) ¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y
la responsabilidad en el personal asistencial del Hospital de Rehabilitacion del Callao,
20247; iii) ¢ Cudl es la relacién entre el clima organizacional y el liderazgo en equipo en
el personal asistencial del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 20247?; iv) ¢ Cuél es la
relacion entre el clima organizacional y la formacién profesional de poblacion asistencial
del Hospital de Rehabilitacién del Callao, 20247

El estudio se justifica teéricamente con el fin de contribuir al éptimo entendimiento
de lainterrelacién entre las variables y dimensiones, proporcionando aportes especificos
para el centro de salud, ademas de contar como base a estudios recabados de alta
calidad. Se justifica de una manera practica por la necesidad de identificar las
caracteristicas de la segunda variable y cuales son los mas afectados dentro del entorno
de trabajo, lo cual permite proponer mejoras en dicho clima. La justificacion

metodolégica asegura la eleccion de una metodologia que cuente con instrumentos



validados y altamente confiables, los cuales puedan ser empleados en investigaciones
futuras. La justificacion social radica en la ayuda para verificar los diferentes factores
que se vinculan considerablemente con las variables y asi lograr establecer una serie

de recomendaciones.

Se ha planteado, como objetivo general: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2024. Como objetivos especificos: i) Determinar la relacion
entre el clima organizacional y la motivacion en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2024; ii) Determinar la relacidon entre el clima organizacional y
la responsabilidad en el personal asistencial del Hospital de Rehabilitacién del Callao,
2024; iii) Determinar la relacién entre el clima organizacional y liderazgo en equipo en el
personal asistencial del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2024; iv) Determinar la
relacion entre el clima organizacional y la formacién profesional en el personal

asistencial del Hospital de Rehabilitacién del Callao, 2024.

Se plantea como hipétesis general: Existe relacion significativa entre clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2024. En cuanto a las hipotesis especificas: i) Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la motivacion en el personal asistencial del
Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2024; ii) Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la responsabilidad en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2024; iii) Existe relacién significativa entre el clima
organizacional y el liderazgo en equipo en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2024; iv) Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la formacion profesional en el personal asistencial del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2024.

El estudio de las variables ha sido abordado por especialistas en todo el mundo
destacando Ortega Galarza et al. (2024) quienes efectuaron un estudio para sefalar la
vinculacion entre el clima y desempefio laboral de colaboradores del sector publico en

Ecuador. Para alcanzar los resultados esperados, los autores seleccionaron el enfoque



numerico, ademas, el disefio correlacional; aplicando cuestionarios cerrados a 64
individuos. Como principales hallazgos sefialaron que, el 53% de trabajadores percibia
muy mal clima organizacional, 12.5% nivel regular y solamente el 4.7% un nivel éptimo;
en atencion a la segunda variable, el 64% sefial6é bajo desempefio laboral, 28.1% nivel
regular y unicamente el 7.8% el nivel 6ptimo. Como resultado inferencial han obtenido
la cifra Rho de Spearman 0.712. Como conclusion han establecido la vinculacion positiva

y alta entre las variables previamente presentadas.

En México, los especialistas Rojas et al. (2022) efectuaron un amplio constructo
cientifico con el fin de medir la interrelacion entre clima organizacional y liderazgo de
expertos en enfermeria. Los autores consideraron pertinente aplicar el estudio de
enfoque numérico, también de disefio transversal y no experimental; aplicando
cuestionarios a la muestra compuesta por 138 sujetos. Como principales hallazgos
descriptivos sefialaron que predominaba el estilo de liderazgo participativo con el 44%,
seguido del liderazgo directivo con 32%, liderazgo persuasivo con 22% y el restante
percibio el liderazgo delegativo; como hallazgo inferencial sefialaron el valor Rho de
Spearman 0.094. Como conclusion sefialaron que, los resultados presentados permiten
a las instalaciones orientar las politicas de recursos humanos de enfermeria y fortalecer
el liderazgo con un clima organizacional positivo y saludable para lograr el mejor

desempefio y ganar premios por la calidad de la atencién de enfermeria.

En Ecuador, Pino Loza et al. (2021) efectuaron un constructo cientifico con el fin
de medir la conexion entre el clima y el desempefio organizacional de especialistas en
las ciencias biomédicas de un establecimiento de salud. La metodologia selecta ha sido
de tipo basico, ademas de considerar al enfoque numérico, para alcanzar los resultados
ha sido necesario aplicar un par de cuestionarios a 30 colaboradores. Como hallazgos
principales determinaron que el 43% de encuestados determinaron que el clima les
permite desarrollar sus funciones de manera adecuada, mientras el 43% precisé contar
con un optimo desempefio laboral. Como conclusion han establecido que ambas

variables al obtener resultados semejantes mantenian una relacion directa.



En Iran, Yusefzadeh y Nabilou (2020) han sido responsables de un estudio con el
fin de medir la relacién entre ambiente y desempefio laboral de trabajadores del rubro
salud. Los autores consideraron pertinente seleccionar al enfoque numérico, también al
disefio no experimental; por lo cual, aplicaron un par de cuestionarios con preguntas
cerradas a 35 trabajadores. Como principales hallazgos obtuvieron el valor Rho de
Spearman 0.641 entre las variables; ademas del valor -0.44 entre percepcion emocional
y desempefio; entre otras cifras alarmantes. Como conclusién han sefialado que, de
implementarse estrategias en bien del fortalecimiento del ambiente, mejoraria también

el desemperfio laboral.

En Uganda, Agaba et al. (2020) realizaron un arduo constructo cientifico con el
fin radical de establecer la vinculacion entre el ambiente laboral y el desempefio de los
profesionales de la salud. Los investigadores consideraron pertinente al enfoque
numerico, ademas del disefio no experimental, por lo cual, 122 sujetos de muestra
respondieron a un par de cuestionarios. Como principales hallazgos sefialaron que
ambas variables mantienen una relacion baja por el valor Rho de Spearman 0.11,;
también, el valor 0.218 entre desempefio y ambiente fisico; asimismo, sefialaron el valor
0.221 entre desempefio y ambiente psicosocial; ademas, 0.147 entre desempefio y
conciliacién laboral; entre otras cifras alarmantes. Como conclusién expusieron que, las

variables y dimensiones mantenian un valor de vinculacién positivo y bajo.

En adelante se expone los principales antecedentes nacionales, en Lima, Mujica
(2023) efectud un estudio para contribuir con las ciencias de la salud, con el fin de medir
la conexion entre el clima y el desempefio de trabajadores de un centro hospitalario. El
autor considerd pertinente seleccionar al enfoque cuantitativo, también, el disefio no
experimental; aplicando cuestionarios cerrados a 96 prestadores de servicio. Como
resultados descriptivos indicaron que el 52% percibe un clima organizacional favorable,
35% nivel regular, 11% muy favorable y 2% desfavorable; prosiguiendo con la variable
desempeiio laboral, el 56% considero la escala media y el 44% nivel alto; como resultado
inferencial establecieron la cifra R 0.843. Como conclusion expusieron los buenos

indices reflejados, ademas de la relacion auténtica.



En Iquitos, Flores y Delgado (2022) elaboraron un articulo cientifico con el fin
trascendental de medir la vinculacion entre clima y desempefio laboral. Los autores
consideraron pertinente el enfoque cuantitativo, ademas de no manipular los datos;
aplicando cuestionarios a 60 trabajadores. Como hallazgos determinaron que el 83%
consideraba que el clima organizacional aun tiene mucho que mejorar, ademas, el 49%
establecié que su desempefio era regular; como resultado inferencial sefalaron la cifra
Rho de Spearman semejante a 0.692. Como conclusion determinaron que la percepcion
de los trabajadores se ha concentrado en el nivel regular, debiendo adoptar estrategias

para mejorar los resultados.

En Piura, Zeta Vite et al. (2020) efectuaron un constructo cientifico con el objetivo
de establecer la vinculacion entre el estilo de liderazgo y clima organizacional.
Valiéndose del enfoque numérico, disefio transversal, para alcanzar los resultados
aplicaron cuestionarios a 52 trabajadores. Como hallazgos descriptivos sefialaron que
el 54% percibe el nivel regular de liderazgo, 22% nivel bueno, 17% deficiente 7.7% muy
deficiente; continuando con la variable clima organizacional el 48% apreciaba el nivel
regular, 35% nivel bueno, 13% deficiente y 4% muy deficiente; como hallazgos
inferenciales sefalaron el valor R 0.759 entre las variables. Por dltimo, han planteado

como conclusion la relacion positiva entre las variables previamente sefialadas.

En el contexto local han destacado Chagray et al. (2020) quienes efectuaron un
trabajo de indole cientifica con el fin de medir la conexion entre desemperio laboral y
clima organizacional. Para cumplir con la meta, los autores han seleccionado una
metodologia de tipo basica, ademas del disefio no experimental; requiriendo de la
aplicacion de 397 cuestionarios. Como principales descubrimientos sefialaron que el
72% percibia el nivel de clima bueno, mientras el otro 28% nivel excelente; continuando,
con la variable desempenio, el 83% apreciaba el nivel excelente mientras el 17% nivel
bueno; los resultados inferenciales arrojaron el valor R 0.511. Para terminar, como

conclusion plantearon la relacion positiva y media.

Olivera et al. (2021) efectuaron un arduo estudio con el fin de establecer la

interrelacion entre el clima y el desempefio laboral. Los autores requirieron del enfoque



numerico o estadistico y disefio relacional, aplicando cuestionarios a 80 trabajadores.
Como principales hallazgos determinaron que el 56.3% apreciaba un nivel muy
adecuado, el 41% nivel adecuado, y el 2.5% nivel inadecuado; en mérito a la segunda
variable, el 46.3% consideraba el nivel adecuado, 43.8% muy adecuado, 5% nivel
regular, igual que el nivel inadecuado. Como prueba de hipotesis obtuvieron el valor Sig.
0 por intermedio de la prueba estadistica Chi cuadrado. Como conclusién establecieron

una relacion puray alta entre las variables previamente presentadas.

En atencion a la primera variable clima organizacional, desde la perspectiva de
los especialistas Maja y Tjasa (2021) se define como la apreciacion que los
colaboradores tienen del lugar donde laboran desde una perspectiva basada en
actitudes y valores. De acuerdo Trentin (2023) la teoria que sustenta el clima
organizacional se centra en el entorno creado y percibido por los trabajadores dentro de
la organizacion, gue se ve influenciado por las condiciones en las que trabajan, mediante
un proceso interactivo con la estructura organizativa de la empresa, este entorno se
manifiesta a través de variables que afectan la conviccion, la participacion y la eficacia,
que se define como la disposicion individual.

Adicional a lo expuesto, la teoria de Litwin y Stringer (como citaron Espiritu y
Castro Llaja, 2020) proporciona un marco para comprender el clima como un cimulo de
impresiones que tienen los empleados de una empresa, estos aspectos son visibles,
medibles y observables por los propios prestadores de servicio que coexisten en ese
lugar. La teoria sugiere que factores situacionales inciden considerablemente en la
conducta, que incluyen la estructura organizativa, la responsabilidad individual, las
recompensas, el riesgo, el nivel de interaccion interpersonal, el apoyo mutuo, los
estandares de desempefio y la gestion de conflictos; ademas, aborda la identificacién

del empleado con la empresa.

La teoria de los dos factores de Herzberg ha sido abordada por De Meneses
(2022) indicando que los factores motivacionales a diferencia de los factores de higiene
se centran en el contenido del trabajo y el potencial de crecimiento personal; sefialando

gque quienes realmente motivan a sus empleados a trabajar duro y mejorar su



desempeiio. Los autores han establecido que la teoria brinda a los empleados mas
responsabilidad y autonomia proporcionar oportunidades para el desarrollo y
crecimiento profesional, ademds, implementar sistemas de recompensa Yy
reconocimiento del desempefo; por lo cual, redisefiar el trabajo para hacerlo mas
desafiante e interesante; lo que significa que es necesario considerar ambos factores

para incrementar la motivacion y el compromiso con el trabajo.

Pasqualini et al. (2021) ha destacado a la teoria del campo de Lewin, misma que
proporciona un marco conceptual valioso para comprender el clima organizacional;
sefialando que dentro de un campo existen fuerzas positivas y negativas que atraen o
repelen a los individuos y determinar su comportamiento; lo que puede incluir factores
como liderazgo, comunicacién, reconocimiento y oportunidades de desarrollo. Por lo
expuesto reconocer que el clima organizacional no es estatico, sino un ambito dinamico
en el que mdultiples variables interactian para influir en los puntos de vista y
comportamientos de los empleados, entender que, para cambiar el clima, se requiere
cambiar las fuerzas que lo componen, fortaleciendo las fuerzas positivas y debilitando

las negativas.

Desde la perspectiva de Castillo (2020) el clima organizacional se puede medir
con cinco dimensiones: La primera dimension es la autorrealizacion, segun Maslow
(como se cita en Martinez et al., 2020) esta sigue una estructura piramidal jerarquica
gue busca alcanzar objetivos individuales de cada persona. Segun Peixoto y Muniz
(2022) la dimension cuenta con dos indicadores: Las actividades que logran la mejora,
siguiendo la referencia de Maslow, abarcando un conjunto de procesos fisiolégicos,
cognitivos, conductuales y personales, tanto en el ambito familiar, social como laboral;
fomentando el avance al reconocer tanto la valoracién de los directivos por su estatus y
reputacién como la importancia de la confianza en si mismo, la competencia y la libertad

del trabajador en su labor.

Respecto a la segunda dimension el involucramiento laboral, desde el punto de
vista de Maja y TjaSa (2021) conlleva el interés, la dedicacién y la identificacion del

empleado con su trabajo y empresa, lo que incluye la participacion activa para



incrementar trascendentalmente la calidad del servicio, destacando la importancia del
compromiso del personal para la eficacia global, lo que abarca tres aspectos: el
compromiso con la institucion, resolucion de decisiones y la cooperacion laboral. El
compromiso implica la voluntad de permanecer en la organizacion y sentir orgullo por
ella. Estas decisiones son las sucesiones de elegir entre opciones para alcanzar
objetivos, mientras que la cooperacion laboral involucra a individuos con habilidades

similares trabajando juntos bajo liderazgo (Bracarense et al., 2022).

También la tercera dimension la supervision, consiste en un proceso esencial
liderado por individuos capacitados y éticos, ya sean internos o externos a la
organizacion, su ejecucion implica evaluar el desempefio de los empleados, utilizando
datos y herramientas para determinar su funcionalidad, asi como el logro de metas y
también los requerimientos identificados en los trabajadores (Penz et al.,, 2022).
Incluyendo tres indicadores: el jefe, quien es el responsable administrativo de la
organizacion; la evaluacién de tareas, que determina el desempefio laboral con el
cumplimiento de las tareas laborales del trabajador; y el reconocimiento laboral, que
impacta en la satisfaccién y comodidad del trabajador (Ramirez, 2020).

Asimismo, la cuarta dimension comunicacién, resulta esencial en las empresas
para lograr los objetivos corporativos, una comunicacion efectiva con el publico facilita
abordar desafios, mantener relaciones saludables y alcanzar alto desempefio laboral
(Peruzzo et al.,, 2020). Se han definido indicadores segun la Organizacién de las
Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2020) el acceso
a datos promueve la libertad de expresion, el segundo indicador es la calidad, que facilita
el intercambio de informacion, ademas, la claridad de la informacién es esencial para
gue los empleados comprendan los mensajes e instrucciones dentro de la organizacién

y el principio del formulario.

De igual forma la quinta dimension condiciones laborales, se define por agentes
internos como los factores higiénicos incluyen instalaciones, ambiente laboral,
condiciones fisicas, salario, prestaciones sociales y liderazgo, por otro lado, los factores

motivacionales vinculados con las responsabilidades del puesto, generando satisfaccion



y contribuyendo a la productividad laboral (Jiang y Fu, 2021). Abarca varios indicadores:
Los programas laborales, que establecen las politicas de tiempo laboral siendo
necesarios para la produccion, y las remuneraciones, asociadas al trabajo profesional y
la dedicacién del empleado, que requiere el cumplimiento de jornadas establecidas
(Melo et al., 2020).

Del mismo modo, con la segunda variable desempefio laboral, segun Fogaca et
al. (2021) consiste en un impulsor del crecimiento en las corporaciones, por lo que es
crucial promover y estimular entre los empleados para lograr los objetivos empresariales.
El desempefio puede ser medido a través de métodos aplicados a la mayoria de los
trabajadores de una organizacion, permitiendo obtener informacion sobre las habilidades
gue se estan aprovechando o identificar si algiin empleado ya no esta alineado con los
objetivos corporativos (Lourencgao et al. 2021).

Segun Sotelo (2023) no existen teorias claramente definidas sobre el desempefio
laboral, por lo que, Cambell desarrollé su propio modelo y una taxonomia de factores
incluyendo tareas especificas del puesto, esfuerzo, comunicacién, disciplina personal,
desempefio en equipo y supervision. Este modelo es aplicable a varios puestos. La
evaluacion del desempefio puede realizarse para cada empleado bajo la supervision del
empleador. Todo proceso de evaluacion de desempefio debe avalar, segun Chiavenato
(2011) un clima laboral adecuado, responsabilidad, establecer objetivos y el aprendizaje,

facilitando oportunidades de progreso o crecimiento profesional.

La teoria de las necesidades ha sido abordada por Bohérquez et al. (2020) como
un enfoque psicologico en el entorno laboral para mejorar su desempefio y bienestar;
basandose en la idea de que las personas representan un conjunto de necesidades
basicas que debe satisfacer para poder desarrollar su potencial y alcanzar la realizacion
personal, en este sentido, se han identificado diferentes tipos de necesidades. En primer
lugar, existen necesidades fisiologicas; ademds, existen necesidades de seguridad
relacionadas con la estabilidad y proteccion fisica y mental en el lugar de trabajo, las
necesidades son importantes para que los empleados se sientan seguros. Otra

categoria de necesidades son las necesidades sociales, que incluyen relaciones con los
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demas, sentido de pertenencia y aprecio de los colegas, las necesidades son
fundamentales para fomentar la colaboracién, la comunicacion y la motivacién en los
equipos de trabajo. Finalmente, existen necesidades de autorrealizacion, que se
relacionan con la realizacion personal, el crecimiento profesional y el desarrollo de
habilidades. Las necesidades son muy importantes para que las personas estén
motivadas y comprometidas con su trabajo, ya que les permite alcanzar su maximo

potencial y estar satisfechos con su trabajo.

Asimismo, la teoria del comportamiento planeado establecido por Sousa et al.
(2020) se puede aplicar para mejorar el entorno de trabajo de una organizacion, la teoria
postula que la intencién de una persona de realizar una accién particular determina si
esa accion se realiza. Asimismo, sugiere que es necesario abordar tres elementos para
mejorar aspectos del entorno como la comunicacién, la colaboracién y la satisfaccion
cuando se aplican a los entornos laborales; los beneficios individuales y grupales de
contribuir a un clima positivo; por otro lado, sefiala que las normas y politicas

organizacionales que fomentan y recompensan el comportamiento de mejora del clima.

Por otro lado, Diaz Gémez (2020) han establecido la teoria del liderazgo
transformacional para crear cambios positivos en la organizacion; caracterizado por que
los gerentes actien como modelos a seguir para los empleados, promoviendo la
confianza en si mismos, estimulando la creatividad y promoviendo el significado y el
propésito en el trabajo. Es necesario precisar que consta de elementos principales:
idealizacion del lider, motivacion inspiradora, estimulaciéon intelectual y consideracion
individualizada. Adicional a lo expuesto, puede aumentar la motivacién y el compromiso,
fortalecer la cultura organizacional, promover la innovacién, talento, predisposicion de

servicio, creatividad y sobre todo mejorar el desempefio general de los empleados.

Operacionalmente, el especialista Castillo (2020) ha propuesto las dimensiones:
Motivacién, responsabilidad, liderazgo en equipo y desarrollo profesional, mismas que
fueron medidas de forma cuantitativa y no experimental. La dimension 1 es la motivacion
segun Araujo et al. (2022) se relaciona con la voluntad de alcanzar metas

organizacionales, los indicadores incluyen la promocion de ideas, la retroalimentaciéon y
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el incentivo por el desempefio, que se refiere a los reconocimientos otorgados por la
organizacion, para la reflexion del trabajador sobre su accionar, de esta manera mejora
sus acciones a través de su comportamiento, también el indicador de incentivos por el

desempeiio, como premios que se brinda a los trabajadores por los logros alcanzados.

Es mas, la dimension 2 responsabilidad, segun Rocha et al. (2021) definida como
la aceptacion también puede entenderse como pedirle a la conciencia que asuma la
responsabilidad de una tarea o accion particular de un trabajador; siendo un indicador
de actividades realizadas por trabajadores sin errores o tareas realizadas en un corto
periodo de tiempo que estan libres de errores y trabajo independiente; en el sentido de
trabajo planificado con cronograma verbal, todos estos se ejecutan de manera ordenada

para alcanzar un objetivo.

Por otra parte, la dimensién 3 liderazgo en equipo segun Maziero et al. (2021) lo
consideran como el arte de influir favorablemente en los trabajadores bajo su mando,
logrando que colaboren con habilidades y entusiasmo para lograr las metas de la
organizacion, de los cuales los empleados son parte. Entre sus indicadores se
encuentran los problemas futuros con compaferos, anticipando situaciones conflictivas
gue podrian surgir, y el respeto hacia los compafieros, en una relacion cortés y de
aprecio hacia directivos, superiores y comparfieros de trabajo, para lograr un trabajo
conjunto y, en consecuencia, alcanzar los objetivos establecidos por la empresa (Algeri
et al., 2021).

De igual forma, la dimension 4 formacion profesional, desde la perspectiva de
Chiavenato (como se cita en Farias, 2022) su definiciébn ha sido motivo de debates y
desacuerdos, ya que se entiende como la actividad dirigida a describir y cultivar las
actitudes del individuo para una vida activa, productiva y satisfactoria. Sus indicadores
incluyen las oportunidades de mejora, con el fin de lograr las metas. Ademas, las
capacitaciones se definen como el medio para desarrollar habilidades en los individuos,
aumentando su productividad, innovacion y creatividad, finalmente, el indicador de

cumplimiento de metas se refiere a los logros alcanzados.
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1. METODOLOGIA

Considerando lo expresado por Sanchez et al. (2021) la investigacion se clasifica
como basica, ya que, se enfoco en la exploracion de nuevos conocimientos, este tipo de
investigacion, también denominado investigacion pura o fundamental; por otro lado, el
enfoque fue cuantitativo, ya que, se hizo un analisis por medio de pruebas numéricas de
las variables. En cuanto al disefio, se traté del no experimental, correlacional y de corte
transversal, puesto que, no se manipularon las variables, se midié la conexion entre las

variables y los datos se recabaron en una sola ocasion (Arias y Covinos, 2021).

El objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desemperfio laboral, ademas, los objetivos especificos incluyeron identificar la relacion
entre el clima organizacional y una serie de dimensiones. En cuanto a las restricciones
de los estudios correlacionales, se basan en la incapacidad para determinar una relacion
de causa y efecto entre las variables examinadas; es esencial comprender que la
correlacién no proporciona informacion sobre causalidad. Asimismo, la correlaciéon no es
adecuada para describir con exactitud relaciones que siguen un patrén curvilineo, el
sesgo puede surgir en la eleccién de datos, la secuencia de eventos, la seleccién de
individuos o lugares, e incluso en la manera en que se utilizan términos con una
connotacion positiva o negativa, lo que, se manifiesta desde la formulacion del problema

hasta la selecciéon de los datos.

Figura 1
Disefio del estudio

O
M L

(52

Donde:

M: Muestra

O1: Observacion del clima organizacional
02: Observacion del desempefio laboral

r: Relaciéon entre las dos variables.
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La variable clima organizacional ha sido definida por Maja y Tjasa (2021) como la
percepcion que los trabajadores tienen de su entorno laboral desde una perspectiva
basada en actitudes y valores; operacionalmente, el especialista Castillo (2020) ha
propuesto las dimensiones: Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, mismas que fueron medidas de forma cuantitativa
y no experimental. La segunda variable desempefio laboral desde la perspectiva de
Fogaca et al. (2021) consiste en un impulsor del crecimiento en las corporaciones, por
lo que es crucial promover y estimular entre los empleados para lograr los objetivos
empresariales; operacionalmente, el especialista Castillo (2020) ha propuesto las
dimensiones: Motivacién, responsabilidad, liderazgo en equipo y desarrollo profesional,

mismas que fueron medidas de forma cuantitativa.

La poblacion estuvo constituida por 120 trabajadores, pues contaban con
cualidades similares y se desea conocer informacién trascendental de ellos (Sucasaire,
2022). Ademas, el grupo o muestra de participantes estuvo compuesto por 100
trabajadores del personal asistencial, pues, consiste en el subgrupo de la poblacién con
el objetivo de alcanzar una representacion significativa (Sucasaire, 2022); en el presente
trabajo se ha trabajado con la confiabilidad al 96% y margen de error del 4% (Anexo 7).
Adicional a ello, se utiliz6 un método de muestreo no probabilistico y por conveniencia,
seleccionando participantes que estuvieran facilmente disponibles y que cumplieran con
varios criterios especificos hasta alcanzar el tamafio de muestra deseado (Sucasaire,
2022). Siendo el criterio de inclusion, pertenecer al personal asistencial seleccionado. Y
como criterio de exclusion: no pertenecer al grupo seleccionado y que no tenga las

mismas cualidades.

La técnica selecta fue la encuesta, la cual implica la recoleccion sistematica de
datos mediante respuestas a preguntas dirigidas a una poblacion especifica (Sucasaire,
2022). Siendo el instrumento de recoleccion el cuestionario, definido como la
herramienta especifica para recabar datos (Sucasaire, 2022). Se utilizaron dos
cuestionarios como instrumentos de estudio. Uno de ellos abordo el clima organizacional
compuesto por 50 preguntas, y el otro se centraba en el desemperfio laboral conformado

por 28 preguntas, ambos han sido construidos por Castillo (2020) al no haberse realizado
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cambios no ha pasado por el proceso de validez mediante el juicio de expertos; sin
embargo, se aplicé el Coeficiente Alfa de Cronbach para verificar su confiabilidad
obteniendo los valores 0.940 y 0.931 (Anexo 4).

Los métodos para el andlisis de datos, una vez recopilado en fisico, se ingresé en
una hoja de célculo de Excel codificada, se llevé a cabo la evaluacion de la confiabilidad
mediante el uso del Coeficiente Alfa de Cronbach. Ademas, se utilizo la estadistica
descriptiva, una técnica que detalla cuantitativamente los datos mediante tablas y figuras
obtenidos de los analisis no paramétricos, luego se utilizé el programa SPSS version 26
para determinar que los resultados de la prueba de normalidad se aplico la prueba
estadistica Kolmogérov-Smirnov, ya que la muestra fue superior a 50 individuos que
indico una distribuciéon no normal de los datos y mediante la prueba del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman para examinar la intensidad de asociacion entre las

variables.

En cuanto a los aspectos éticos, se observaron los lineamientos éticos en
concordancia con el Codigo de Etica de Investigacion de la UCV. Se tuvo en cuenta la
autonomia, la no maleficencia y la justicia, los cuales se aplicaron desde el inicio del
estudio. En relacién al principio de autonomia, todos los participantes tuvieron la misma
oportunidad de decidir sobre su participacion en el estudio. Respecto al principio de no
maleficencia, se vel6 por la integridad fisica y emocional de los participantes. Por altimo,
en lo referente al principio de justicia, se asegurd un trato equitativo y justo para todos

los participantes, lo que foment6 un desarrollo 6ptimo de la investigacion.
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Il RESULTADOS
El procesamiento de datos ha permitido obtener la caracterizacion de ambas

variables y dimensiones para conocer el diagndéstico situacional del hospital de estudio.

Tabla 1

Caracterizacion de la variable clima organizacional y sus dimensiones

Clima Involucra- .
) Autorrea- X L, . ., Condiciones
organiza- o miento  Supervisibn Comunicacion
Niveles 4 lizacion laborales
cional laboral

f % f % f % f % f % f %
Bao 0 0% 3 3% 1 1% O 0% 3 3% 0 0%
Medio 42 42% 48 48% 29 29% 37 37% 40 40% 41 41%
Alto 58 58% 49 49% 70 70% 63 63% 57 57% 59 59%
Total 100 100% 100 100% 100 100% 100 100% 100 100% 100 100%

Se muestra que los empleados del hospital generalmente tienen percepciones
muy positivas sobre el clima organizacional, sin embargo, una proporcion significativa
de trabajadores no alcanza un alto nivel de autorrealizacion, por lo que ésta es un area

en la que se pueden esperar mejoras adicionales.

En cuanto a las dimensiones, la mayoria de los empleados se sienten
autorrealizados, pero casi la mitad se encuentra en un nivel medio, lo que sugiere la
presencia de un margen para mejorar la satisfaccién personal en el trabajo. Asimismo,
una alta proporcion de empleados esta altamente involucrada en su trabajo, lo que es
un indicador positivo de compromiso y motivacién. Por otro lado, la percepcién de la
supervision es mayormente alta, lo que sugiere que los empleados consideran que la
supervision es efectiva y de apoyo. Resulta necesario precisar que, aunque la mayoria
percibe una buena comunicacién, un 40% la considera sé6lo media, indicando areas de
mejora en la claridad y efectividad de la comunicacion. Por ultimo, la mayoria de los
empleados evalla positivamente las condiciones laborales, aunque una cantidad
considerable las considera medias, lo que sugiere la necesidad de mejorar algunos

aspectos del ambiente fisico o de los recursos disponibles.
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Tabla 2
Caracterizacion de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

Desempefio L . Liderazgo  Desarrollo
_ Motivacion  Responsabilidad . )
Niveles laboral en equipo  profesional
f % f % f % f % f %
Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Medio 32 32% 44 44% 24 24% 22 22% 39 39%
Alto 68 68% 56 56% 76 76% 78 78% 61 61%

Total 100 100% 100 100% 100 100% 100 100% 100 100%

El amplio estudio ha permitido establecer que, la mayoria de los empleados tienen
un alto desemperio laboral, lo que es indicativo de una fuerza laboral competente y
eficiente. Los resultados muestran un panorama general positivo con respecto al
desempeiio laboral y aspectos relacionados dentro del hospital, como puntos fuertes

destacan las dimensiones brindando oportunidades para seguir mejorando.

Respecto a las dimensiones, la mayoria de los empleados estan altamente
motivados, aunque una proporcion considerable esta en un nivel medio, lo que sugiere
la necesidad de estrategias adicionales para aumentar la motivacién. Por otro lado, una
mayoria significativa de los empleados muestra un alto nivel de responsabilidad, lo cual
es esencial para un desempefio laboral efectivo. Es necesario precisar que, gran parte
de los empleados demuestran fuertes habilidades de liderazgo en equipo, lo que es
crucial para la cohesion y el éxito del equipo. Asimismo, la mayoria esta comprometida
con su desarrollo profesional, aunque una cantidad considerable esta en un nivel medio,
lo que indica que hay oportunidades para fomentar el crecimiento y la formacion

continua.
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Tal como se ha establecido en el capitulo metodoldgico, para poner a prueba las
hipotesis resulta necesario considerar una prueba estadistica por medio de los resultados

inferenciales.

Tabla 3
Relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral
P“’?bf”‘ Variables Coeficientes C_Ilma_ Desempenio
estadistica organizacional laboral
. Coef|C|ent_e, de 1.000 646"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
S —
pearman ) Coef|C|ent_e, de 646" 1.000
Desemperio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se ha desarrollado la prueba de hip6tesis general, realizando uso de la prueba
Rho de Spearman, obteniendo como resultados el p valor inferior 0.05 y el coeficiente
0.646 entre clima organizacional y desempefio laboral; razén por la cual, se interpreta
una relacion positiva, moderada y significativa; aceptando la hipétesis previamente
expuesta; lo que permite inferir, que un buen clima organizacional, permite que los

trabajadores presenten un mejor desemperio laboral.
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Tabla 4

Relacion entre el clima organizacional y la motivacion

Prugbg Variables Coeficientes C_Ilma_ Motivacion
estadistica organizacional
. Coef|C|ent_e, de 1.000 844"
Clima correlaciéon
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
Spearman Coef|C|ent.e, de 844" 1.000
Motivacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se ha obtenido como resultados el p valor igual a 0, cifra inferior a 0.05 y el

coeficiente 0.844 entre clima organizacional y la motivacion; razén por la cual, se

interpreta una relacién positiva, alta y significativa; procediendo a aceptar la hipétesis

previamente expuesta; esto sugiere que un ambiente de trabajo positivo es importante

para mantener una alta motivacién entre el personal del hospital.
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Tabla 5

Relacién entre el clima organizacional y la responsabilidad

Prugbg Variables Coeficientes C_Ilma_ Responsabilidad
estadistica organizacional
. Coef|C|ent_e, de 1.000 464"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
Spearman Coeﬁmentle, de 464" 1.000
Responsabilidad correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se ha obtenido como resultados el p valor 0, por debajo a 0.05 y el coeficiente
0.464 entre clima organizacional y responsabilidad; razon por la cual, se interpreta una
relacion positiva, moderada y significativa; procediendo a aceptar la hipotesis
previamente expuesta; aunque esta relacién no es tan fuerte como la motivacion,
muestra que un éptimo clima organizacional puede representar un resultado positivo en

el sentido de responsabilidad de los empleados.
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Tabla 6

Relacioén entre el clima organizacional y el liderazgo en equipo

Prueba . . Clima Liderazgo en
- Variables Coeficientes o )
estadistica organizacional equipo
Coef|C|ent_e, de 1.000 438™
correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
Spearman | Coef|C|ent.e, de 438" 1.000
Liderazgo en correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se ha obtenido como resultados el p valor 0, valor inferior a 0.05 y coeficiente

0.438 entre clima organizacional y el liderazgo en equipo; razén por la cual, se interpreta

una relacion positiva, moderada y significativa; procediendo a aceptar la hipoétesis

previamente expuesta; lo que significa un clima organizacional mejorado permite un

liderazgo de equipo mas efectivo, lo cual es fundamental para la cohesion y el

desempefio del equipo en los hospitales.
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Tabla 7

Relacion entre el clima organizacional y el desarrollo profesional

Prueba . - Clima Desarrollo
P Variables Coeficientes e )
estadistica organizacional profesional

. Coef|C|ent_e, de 1.000 694"
Clima correlaciéon
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
Spearman Coef|C|ent.e, de 694™ 1.000
Desarrollo correlacion
profesional Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se ha obtenido como resultados el p valor 0, valor inferior a 0.05 y el coeficiente

0.694 entre clima organizacional y desarrollo profesional; razén por la cual, se interpreta

una relacion positiva, moderada y significativa; procediendo a aceptar la hipotesis

previamente expuesta; lo que, permite interpretar que, un buen clima organizacional no

s6lo mejora el desemperio y la motivacion, sino que también promueve el crecimiento y

desarrollo profesional.
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IV.  DISCUSION

Luego de completar exitosamente la distribucion de datos y su respectiva
interpretacion, es necesario comparar los resultados obtenidos con las fuentes
recopiladas en el capitulo de introduccién, tomando en cuenta fuentes internacionales,
nacionales y locales. En atencion a objetivo general, el amplio estudio ha permitido
determinar la relacion positiva y moderada entre el clima organizacional y desempefio
laboral en el personal asistencial del Hospital de Rehabilitacion del Callao durante el afio
2024 por la prueba Rho de Spearman, obteniendo como resultados el p valor O por
debajo a 0.05 y el coeficiente 0.646; procediendo a aceptar la hipétesis previamente

expuesta.

Los resultados obtenidos en el presente estudio coinciden con Yusefzadeh y
Nabilou (2020) quienes entre sus principales hallazgos obtuvieron el valor R 0.641 entre
las mismas variables; por otro lado, Ortega Galarza et al. (2024) expusieron como
resultado inferencial la cifra R 0.712. A nivel nacional, también ha coincidido con, Flores
y Delgado (2022) quienes en lquitos expresaron como resultado inferencial la cifra R
semejante a 0.692; desde otra perspectiva, Olivera et al. (2021) obtuvieron el p valor de

0 por intermedio de la prueba estadistica Chi cuadrado.

Asimismo, es contradictoria al resultado obtenido por Agaba et al. (2020) quienes
sefialaron que ambas variables mantienen una relacién baja por el valor R 0.11; debido
a que los autores han considerado diferentes dimensiones como el equilibrio entre las
labores y la vida, entorno fisico, conciliacion, calidad de vida y salud mental, adicional a
ello, el estudio ha sido aplicado en otro continente, con un contexto muy diferente al

nacional.

Los resultados de discusion han sido recabados de estudios con la misma
metodologia de enfoque cuantitativo, asimismo, de la escala ordinal, lo cual ha permitido
apreciar la informacién estadistica de manera mas detallada. Asimismo, es necesario
saber que, los antecedentes han sido aplicados en diferentes contextos, afios y sobre
todo en instituciones, mientras algunos fueron aplicados en hospitales publicos, clinicas

y otros establecimientos de salud privados. Los resultados numéricos encajan
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perfectamente con lo descrito por Espiritu y Castro (2020) quienes indicaron que los
factores situacionales y ambientales inciden considerablemente en la conducta y
perspectiva de los empleados, que incluyen sobre el desempefio de las tareas, la
estructura organizativa, la responsabilidad individual, las recompensas, el riesgo, el nivel
de interaccion interpersonal, el apoyo mutuo, los estandares de desempefio y la gestion

de conflictos.

Asimismo, La teoria del comportamiento planeado, desde la postura de Sousa et
al. (2020) postula que la intencién de una persona de realizar una accion particular
determina si esa accion se realiza. En el contexto del Hospital de Rehabilitacion del
Callao, esta teoria sugiere que, para mejorar el entorno de trabajo, es necesario abordar
elementos como la comunicacién, la colaboracion y la satisfaccién laboral. Las normas
y politicas organizacionales que fomentan y recompensan el comportamiento positivo

pueden influir significativamente en el clima organizacional.

La teoria de Litwin y Stringer, citada por Espiritu y Castro (2020) proporciona un
marco para comprender el clima organizacional como un cumulo de impresiones que
tienen los empleados de una empresa, bajo los resultados alcanzados, estas
impresiones son visibles, medibles y observables por los propios prestadores de
servicio. La teoria sugiere que factores situacionales como la estructura organizativa, la
responsabilidad individual, las recompensas, el riesgo, el nivel de interaccion
interpersonal, el apoyo mutuo, los estandares de desempefio y la gestion de conflictos

influyen considerablemente en la conducta de los empleados.

Respecto al primer objetivo especifico, al obtener el coeficiente 0.844 y p valor
proporcional a 0 entre clima organizacional y motivacion; se ha interpretado una relacién
positiva y significativa; siendo prudente aceptar la primera hipotesis especifica. Cabe
recalcar que en los ultimos afios se han incrementado los estudios referidos a la variable.
La cifra alcanzada ha coincidido con Zeta Vite et al. (2020) quienes han expresado el
valor R 0.648 entre la misma variable y dimension; por otro lado, Agaba et al. (2020)
obtuvieron el valor de R 0.733. Adicionalmente a ello, dichas cifras numéricas discrepan

del resultado alcanzado por Ortega Galarza et al. (2024) quienes expresaron la
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proporcion R 0.312, tratandose de una relacion positiva pero baja.

Tras lo expuesto resulta necesario precisar a la Teoria de las necesidades
representa un rol trascendental, ya que, existen necesidades de autorrealizacién, que
se relacionan con la realizacion personal, el crecimiento profesional y el desarrollo de
habilidades, las necesidades son muy importantes para que las personas estén
motivadas y comprometidas con su trabajo, ya que les permite alcanzar su maximo
potencial y estar satisfechos con su trabajo (Bohorquez et al., 2020). Cuando los
empleados perciben seguridad, apoyo y valor, estdn mas motivados y comprometidos

con su trabajo, lo que a su vez mejora su desemperio.

En cuanto al segundo objetivo especifico, tras obtener el coeficiente 0.464 y p
valor conforme a O entre clima organizacional y responsabilidad, se interpreta una
relacion positiva, moderada y significativa; siendo necesario aceptar la segunda
hipotesis especifica. Dichas cifras coinciden o presentan similitudes a los resultados de
los especialistas Agaba et al. (2020) quienes obtuvieron el valor R 0.714 entre valores y
clima organizacional; asimismo, resulta necesario indicar que Yusefzadeh y Nabilou
(2020) obtuvieron el valor R semejante a 0.641 entre valores organizacionales y entorno

laboral.

Los resultados numéricos concuerdan con lo expuesto por De Meneses (2022)
quien abordé la teoria de los dos factores de Herzberg, donde estableci6é que los
resultados y reconocimiento por el trabajo bien realizado, contar con responsabilidad
autonomia y linea, permite mejorar la motivacion, entorno ambiental y el desempefio
laboral, por lo que, las empresas deben considerar estrategias de acuerdo a las
necesidades de los trabajadores. Los autores han establecido que la teoria brinda a los
empleados mas responsabilidad y autonomia proporcionar oportunidades para el
desarrollo y crecimiento profesional, ademas, implementar sistemas de recompensa y
reconocimiento del desempefio; por lo cual, redisefiar el trabajo para hacerlo mas

desafiante e interesante

En mérito al tercer objetivo especifico, habiendo alcanzado como resultados el

coeficiente 0.438 y p valor proporcional a 0 entre clima organizacional y liderazgo en
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equipo; razon por la cual, se ha conseguido una relacion positiva y significativa; siendo
necesario aceptar la tercera hipotesis especifica. La cifra coincide con el resultado de
Zeta Vite et al. (2020) quienes consideraron oportuno aplicar un constructo cientifico en
Piura obteniendo el valor 0.759 entre clima organizacional y liderazgo. Adicional a ello,
es necesario precisar, que discrepa Rojas et al. (2022) quienes sefialaron el valor R
0.094, la diferencia de resultados se debe a que, pese a que el estudio contaba con el
disefio correlacional, el estudio citado ha tomado como poblacion Unicamente a personal
de enfermeria, claro est4, que al ser un estudio que ha excluido al resto del personal de

salud los resultados varian trascendentalmente.

Por lo expuesto, se confirma lo expresado por Pasqualini et al. (2021) en la Teoria
del campo de Lewin, que proporciona una perspectiva sistémica valiosa para
comprender y mejorar el clima organizacional al enfatizar las interacciones dindmicas
entre las personas y sus entornos laborales por medio de dimensiones. Lo expresado
también coincide con la postura de Diaz Gomez (2020) quienes han establecido la teoria
del liderazgo transformacional como una herramienta poderosa para crear un clima
organizacional positivo, promover el éxito y la satisfaccion del publico de la organizacion,
ya que, un liderazgo transformacional puede incrementar considerablemente la moral de
los empleados, aumentar la motivacion y el compromiso, y fortalecer la cultura
organizacional. Los lideres transformacionales inspiran a sus equipos a través de la

idealizaciéon

En atencion al cuarto objetivo especifico, al haber alcanzado como resultado el
coeficiente 0.694 y el p valor conveniente a 0 entre clima organizacional y desarrollo
profesional; razén por la cual, se interpreta una relacion positiva y significativa; siendo lo
adecuado aceptar hipétesis. Las cifras coinciden con el resultado de Chagray et al.
(2020) quienes expresaron el valor 0.511 entre el desarrollo y el clima organizacional;
también resulta necesario precisar al estudio de Yusefzadeh y Nabilou (2020) quienes
establecieron la relacion moderada entre clima organizacional y linea de carrera por el
valor R 0.440. Presentando diferencias con el resultado de Agaba et al. (2020) quienes

obtuvieron una relacién alta entre clima y desarrollo organizacional.
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El resultado numérico complementa lo expresado por Bohoérguez et al. (2020) en
la Teoria de las necesidades, misma que indica que se han identificado diferentes tipos
de necesidades que impactan considerablemente sobre el comportamiento en el
cumplimiento de responsabilidades de su trabajo, destacando las necesidades de
autorrealizacion, que se relacionan con la realizacibn personal, el crecimiento
profesional y el desarrollo de habilidades. Proporcionar un entorno seguro y estable,
fomentar relaciones positivas entre los empleados y el desarrollo de habilidades son
estrategias clave para satisfacer estas necesidades.

Prosiguiendo con la discusion, la primera variable clima organizacional ha
presentado mayor concentracion en el nivel alto con el 58%, seguido del nivel medio con
el 42%; cifras que demuestran que la mayoria de la poblacién manifiesta como buen
clima, sin embargo, aun queda mucho por mejorar, para que la poblacion que ha
percibido el nivel medio cambie la perspectiva a buena. Los resultados numéricos han
coincidido con un estudio efectuado por los especialistas Pino Loza et al. (2021) quienes
determinaron que el 43% de encuestados establecieron que el clima les permite
desarrollar sus funciones de manera adecuada; desde otra perspectiva, Zeta Vite et al.

(2020) serialaron que el 48% de trabajadores apreciaba el nivel regular.

Por otro lado, los resultados han discrepado de Barboza et al. (2021) quienes
revelaron que el 60% de los operarios de una empresa tienen una percepcion negativa
del clima organizacional, debido a que consideran insatisfactorios aspectos como la
direccién, el desarrollo profesional y personal, la identificacion con la empresa, las
condiciones laborales y la estabilidad en el empleo. Asimismo, el estudio llevado a cabo
por Carcamo (2021) quien reveld que el 62% de los empleados mostraban un nivel
rotundamente reducido, el autor ha contado con otras teorias, por lo cual, eso explica el

diferente enfoque que ha tomado su estudio.

También han diferido con Ortega Galarza et al. (2024) quienes han establecido
gue el 53% de trabajadores percibia muy mal clima organizacional, 12.5% nivel regular,
resulta necesario precisar que el estudio citado ha tomado como enfoque a la teoria de

la equidad, considerando otras dimensiones y orientacion. De acuerdo con Trentin
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(2023) la teoria que sustenta el clima organizacional se centra en el entorno creado y
percibido por los trabajadores dentro de la organizaciéon, que se ve influenciado por las
condiciones en las que trabajan, mediante un proceso interactivo con la estructura
organizativa de la empresa, este entorno se manifiesta a través de variables que afectan

la conviccion.

Continuando con la variable desempefio laboral, ha presentado mayor
concentracion en el nivel alto con el 68%, seguido del nivel medio con el 32%, el
resultado numérico indica que la colectividad de los trabajadores cumple
adecuadamente sus funciones. Coincidiendo con Olivera et al. (2021) quienes
establecieron que el 46.3% consideraba el nivel adecuado, 43.8% muy adecuado, 5%
nivel regular, igual que el nivel inadecuado; asimismo, han destacado Chagray et al.
(2020) quienes expresaron que el 83% de trabajadores de las ciencias biomédicas

apreciaban el nivel excelente mientras el 17% nivel bueno.

Los resultados porcentuales han diferido radicalmente de Ortega Galarza et al.
(2024) quienes expresaron que el 64% de trabajadores del sector salud sefal6é bajo
desempefio laboral; ademas, Mujica (2023) establecié que el 56% de su muestra de
estudio consideré el nivel medio; por otro lado, Pino Loza et al. (2021) en su estudio
indicaron que el 43% precis6 contar con un 6ptimo desempefio laboral. Los estudios han
contado con la misma metodologia, pese a ello, han sido aplicados en diferentes
instituciones, razén por la cual, los resultados varian. Por los resultados alcanzados se
puede interpretar que, los trabajadores con eficiente clima organizacional pueden

desenvolverse de mejor manera y trayendo grandes beneficios para la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Primera conclusion: El exhaustivo estudio realizado ha permitido establecer una
relacion positiva y moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal asistencial del Hospital de Rehabilitacion del Callao, ya que, la prueba
estadistica Rho de Spearman revelé un coeficiente de 0.646 y un p-valor de O,
significativamente inferior a 0.05 indicando que un clima organizacional favorable esta
vinculado con un mejor desempefio laboral, destacando la importancia de un ambiente

de trabajo positivo para mejorar la eficacia y eficiencia de los trabajadores.

Segunda conclusion: Los datos obtenidos han mostrado un coeficiente de 0.844 y
un p-valor de 0 por debajo de 0.05, lo que indica una relacion positiva y alta entre el clima
organizacional y la motivacion del personal; sefialando que, un buen clima organizacional
esta estrechamente vinculado con altos niveles de motivacion entre los trabajadores;
ademas, de indicar la trascendencia de la motivacion para alcanzar y superar los
objetivos laborales, mejorando el compromiso y la satisfaccion del personal, lo cual
puede traducirse en un mejor rendimiento y mayor eficacia en el cumplimiento de

funciones.

Tercera conclusién: Al obtener un coeficiente de 0.464 y un p-valor de 0 por debajo
de 0.05, se ha determinado una relacion positiva y moderada entre el clima
organizacional y la responsabilidad; estableciendo que un ambiente organizacional
saludable favorece la asuncion de responsabilidades laborales; adicional a ello, la
responsabilidad incrementada puede fortalecer el sentido de pertenencia y compromiso,
contribuyendo asi a una mayor efectividad en el desempefio de las tareas y al

mejoramiento general de los servicios ofrecidos.

Cuarta conclusion: Los resultados obtenidos, con un coeficiente de 0.438 y un p-
valor de 0, también por debajo de 0.05, revelan una relacién positiva, moderada y
significativa entre el clima organizacional y el liderazgo en equipo; evidenciando que un
clima organizacional favorable facilita el desarrollo del liderazgo efectivo dentro de los
equipos de trabajo impactando positivamente en la eficacia y el ambiente de trabajo.
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Quinta conclusion: Se ha observado un coeficiente de 0.694 y un p-valor de 0,
inferior a 0.05, que denota una relacidon positiva, moderada y significativa entre el clima
organizacional y el desarrollo profesional;, poniendo en evidencia la importancia de un
buen clima organizacional en el fomento del desarrollo profesional del personal, ya que,
un entorno laboral que promueva el crecimiento y la formacién continua puede facilitar la
actualizacion y mejora constante de las competencias del personal, contribuyendo a un

mejor desempefio y una mayor calidad en la atencion ofrecida.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero, se recomienda al titular de la entidad hospitalaria asegurar que los
trabajadores dispongan de condiciones laborales adecuadas, incluyendo Ila
implementacion de horarios flexibles y remuneraciones justas, en cumplimiento con la
reglamentacion vigente. Mejorar las condiciones laborales es fundamental para
fortalecer el clima organizacional, lo cual resulta en un aumento de la satisfaccion, el
bienestar y el desempefio de los empleados, facilitando la retencion del personal,
evitando la rotacion y promoviendo un ambiente laboral més estable y productivo (Farias
et al., 2022).

Segundo, es aconsejable que el jefe de recursos humanos disefie y ponga en
marcha programas de incentivos y reconocimientos que motiven al personal asistencial
a alcanzar y superar sus metas laborales. La implementacion de estos programas no
solo puede elevar los niveles de motivacion, sino que también puede incrementar el
compromiso y la satisfaccion del personal. Bohorquez et al. (2020) destacan la
importancia de estos programas para mantener a los empleados motivados y
comprometidos, lo que contribuye a un entorno de trabajo mas positivo y a una atencién

al paciente de mayor calidad.

Tercero, se sugiere que el jefe de recursos humanos implemente estrategias que
permitan a los trabajadores asumir mayores responsabilidades en sus tareas diarias. Es
crucial que los empleados cumplan con los protocolos establecidos en el manual de
obligaciones y funciones, y colaboren de manera proactiva con sus compaferos, puesto
gue, asumir mayores responsabilidades fortalece el sentido de pertenencia y
compromiso entre los trabajadores, lo cual es esencial para la eficiencia operativa y la

calidad del cuidado proporcionado a los pacientes (Barboza, 2021).

Cuarto, se recomienda al jefe de la oficina de bienestar fomentar el liderazgo en
equipo a través de talleres y actividades recreativas disefiadas para el desarrollo del
liderazgo, ajustadas a las necesidades del personal asistencial. El desarrollo de
habilidades de liderazgo en equipo puede mejorar la cohesion y la colaboracion entre

los miembros del personal, resultando en una mayor eficacia y un ambiente de trabajo
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mas armonioso (Agaba et al., 2020).

Quinto, se insta a los investigadores de las ciencias biomédicas a proponer
nuevos programas de desarrollo profesional que estén alineados con las necesidades y
expectativas del personal asistencial. La investigacion y propuesta de nuevos programas
de desarrollo profesional aseguran que el personal se mantenga actualizado con las
mejores practicas y conocimientos disponibles. Esto contribuye a un mejor desempefio

y una atencion al paciente de mayor calidad (Castillo, 2020).

Finalmente, se recomienda que todos los miembros del hospital cumplan con lo
estipulado en el Plan de Mejora (Anexo 10). La implementacion efectiva de este plan es
fundamental para mejorar los resultados obtenidos en el presente estudio y avanzar
hacia una organizacidon mas eficiente y armoniosa. El seguimiento riguroso del plan
contribuye a la consolidacion de las mejoras propuestas y al fortalecimiento general del

entorno organizacional.
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Anexo 1: Tabla de operacionalizacién de variables

Variable de Definicion Definicion . - : Escala de
i ) Dimension Indicadores .
estudio conceptual operacional medicion
Desarrollo personal
Autorrealizacion Desatrrollo profesional
Superacion profesional -
: . _ Escala: Ordinal
Maja y Tjasa (2021) Involucramiento compromiso
indicaron que se , i .
. . El clima laboral Identificacion Escala de Likert:
define como la - Particinacion
ercepcion que los organlzacmna_l fue .,p Nunca=1
Clima t?aba'adores tiener, | €valuado mediante Inspeccion laboral Casi nunca=2
o J las dimensiones y Supervision Evaluacion de actividades A veces =3
organizacional de su entorno . " - — o
con un cuestionario Retroalimentacion Casi siempre=4
Canales de comunicacién Siempre =5

laboral desde una
perspectiva basada
en actitudes y

dirigido al personal
(Castillo, 2020).

Comunicacion

Comunicacion interna

Comunicacion externa

corporaciones, por mediante las
Desempefio lo que es crucial . : Influencia laboral Nunca=1
laboral promovery dlmenS|on_es y-con Actitud Casi nunca=2
estimular entre los un cuestionario Liderazgo en Segquimient A veces =3
empleados para dirigido al personal equipo S Casi siempre=4
Iograr: los objgtivos (Castillo, 2020). Tragaajo e? = 'UIpo Siemprep—S_
: apacitacion =
empresariales. Desarrollo Talleres
profesional
Cursos

(2021) consiste en
un impulsor del
crecimiento en las

valores.
. Tecnologia
Condiciones 9 .
Elementos materiales
laborales
Entorno
Seg(n Fogaca et al. o Recompensa_ec_onomlca
Motivacion Reconocimiento

Valores organizacionales

Escala: Ordinal

El desempefio
laboral fue evaluado

Responsabilidad

Cumplimiento de tareas

Organizacion de labores

Escala de Likert:




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para medir el clima organizacional
A continuacion, encontrara un cuestionario para medir la percepcion de clima
organizacional en el centro de trabajo.
Son cinco escalas.
Le agradeceremos que lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa
(x), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones.
1) Nunca 2) Casi nunca 3) A veces 4) Casi siempre 5) Siempre

D1 REALIZACION PERSONAL 1] 2| 3| 4| 5

il Existen oportunidades de progresar en la institucion

2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo

a Se valoran los altos niveles de desempefio

5 ;.os supervisores expresan reconocimientos por los
0gros

6 Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal

7 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

8 La organizacion promueve el desarrollo personal
$) Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

10 | Se reconocen los logros en el trabajo

D2 INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de la organizacion

14 | Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion

15 | En la organizacion se hacen mejor las cosas cada dia

16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el
desarrollo del personal

17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

18 | El servicio brindado al usuario por la organizacion es
motivo de orgullo del personal

19 | Hay clara definicion de vision, misién o planes




estrategicos

20 | La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad
de vida laboral

D3 SUPERVISION

2?1 | El superior brinda apoyo para superar los obstaculos
gue se presentan

22 | En la organizacion se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

23 | Laevaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar
la tarea

24 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

P25 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

6 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades

P7 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

28 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

29 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

30 | Existe un trato justo en la institucion

D4 COMUNICACION

31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo

32 | En miarea o servicio, la informacion fluye
adecuadamente

33 | Enlos grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

34 | Existen suficientes canales de comunicacion

35 | Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia

36 | En la organizacion, se afrontan y superan los obstaculos

37 | La organizacion fomenta y promueve la comunicacion
interna

38 | El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas
areas o servicios

40 | Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion

D5 CONDICIONES LABORALES

41 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si




42 | Los objetivos de trabajo son retadores

43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus
responsabilidades

44 | El grupo con el que trabajo funciona como un equipo
bien integrado

45 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede

46 | Existe buena administracion de los recursos

47 | Laremuneracion es atractiva con respecto a la de otras
organizaciones

48 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de
la institucion

49 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

50 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros




Cuestionario para medir el desempeiio laboral
A continuacioén, encontrara un cuestionario para medir la percepcién de desempefio

laboral.

Son cinco escalas.

Le agradeceremos que lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa
(x), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las proposiciones.

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

N)
(%)
N

D1 MOTIVACION 1

n

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo

1
2
3 Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna
4

Elxiste motivacion para un buen desempenio en las labores
iarias

La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas

6 Cumplirlcon las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo
persona

7 Se promueve los altos niveles de desempefio

D2 RESPONSABILIDAD

8 Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores

9 Puede trabajar de forma independiente

10 | Produce y realiza su trabajo en forma metédica y ordenada

11 | Cumple con el horario y registra puntualidad

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de
Sus acciones

13 | Laresponsabilidad del puesto esta claramente definida

14 | Informay consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los
afecten directamente

D3 LIDERAZGO EN EQUIPO

15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
realizacion de actividades en tiempo indicado

16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros

17 | Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a
dificultades o situaciones conflictivas

18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la
institucién




19 | Demuestra respeto a sus jefes y comparieros de trabajo

20 | Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

21 | Eltrabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus
capacidades

D4 DESARROLLO PROFESIONAL

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

23 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio

24 | Los jefes promueven las capacitaciones

25 | Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus
metas

26 | Lainstitucion promueve el desarrollo personal

27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados

28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo




Anexo 3: Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccién de datos
Tal como se indica en el capitulo metodolégico, ambos instrumentos de medicidon han
sido elaborados por Castillo Arroyo Rossana Andrea en el trabajo de investigacion
titulado “Clima y desempefo laboral en tiempos del COVID-19, en dos Centros
Médicos I-3 EsSalud. Red Asistencial Huaraz, 2020”, en adelante se adjunta las
validaciones del trabajo previamente citado.

Validaciones del cuestionario para medir el clima organizacional

Primer experto:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CLIMA Y DESEMPENO LABORAL EN TIEMPOS DEL COVID-19, EN DOS
CENTROS MEDICOS |-3 ESSALUD. RED ASISTENCIAL HUARAZ, 2020
CUESTIONARIO PARA EL CLIMA LABORAL
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACION

Nombre: .\ ETC. TTORAES  _KEmoues 3Pty

Profesidn; ... TEL GG Q... HE DL

Grado Académico. MASISTER oo GESNoN T‘ ARS. SRatath. . DE Sawn
Institucion donde trabaja: o ~1x \_s:r.jw.t? ALYl .M.t\ (OMPEIO00
De acuerdo con 106 Critenocs Que 50 Presentan a continuacion, 54 le solcta que dé

5U OpIniON s0bre &l Nstrumento de recopilaciin de dalos que adjunio.
DbfqulcnnmammSIoNO mmmammww
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£ natrumantd recoge IMformecon que pemis o | l
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Segundo experto:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CLIMA Y DESEMPENO LABORAL EN TIEMPOS DEL COVID-18, EN DOS
CENTROS MEDICOS 1-3 ESSALUD. RED ASISTENCIAL HUARAZ, 2020
CUESTIONARIO PARA EL CLIMA LABORAL
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACION

Nombee: ... 5= =y . S TTHO. . ... /”"W/]'*"”'R
N S A RUT ) T R ts

Grado Académico: Mie ) 1o, 8 TS TIane, . 2F A0S ATRws e, AF La JA e
Instituciin donde trabaja: ... " At D R e L ity

De acuerdo con los critenas que se presentan a contnuacion, se le solcita que dé
SU Opinidn sotiwe el Nslumenio de recopliacion de dalos que adjunio.
Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinidn.
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Tercer experto:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CLIMA Y DESEMPENO LABORAL EN TIEMPOS DEL COVID-19, EN DOS
CENTROS MEDICOS I-3 ESSALUD. RED ASISTENCIAL HUARAZ, 2020
CUESTIONARIO PARA EL CLIMA LABORAL
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACION

PrOABBION . o O D i e b s
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Validaciones del cuestionario para medir el desempefio laboral
Primer experto:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CLIMA Y DESEMPENO LABORAL EN TIEMPOS DEL COVID-19, EN DOS
CENTROS

Nombre: C"""‘C}mez‘!f}u,,&&m? ..................

Profesidn’ ... ABOLIM IBTRPOOR | eererierimerinn LR e RSN

Grado Académico: .. ARG  Er Q€T TR LS. IR O (A D
Institucion donde trabaja: . YO AA G S A G

De acuerdo con los crilerics que 22 presantan a continuacion, se le solicita que dé
U ORSN 300re el INSlrumenio G recopiacion Ge dalos que adjunio.
Margue con una (X) en Sl o NO, en cada criterio de acuerdo con Su opinidn.
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Segundo experto:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CLIMA Y DESEMPERO LABORAL EN TIEMPOS DEL COVID-19, EN DOS

Nombre: . TOREMNS, BEuCES TR P CESBAORD

Protesion .. TNE O N O
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Tercer experto:
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Anexo 4: Analisis de consistencia interna

Prueba de confiabilidad del primer instrumento

ENCUESTADOS 1 2 3 a 5 6 7 8 9 10 1 12 13 i 15 16 17 18 19 20 21 E) 3 2 ZSWEM:s 7 28 E) 30 31 2 3 ) 35 3% 37 38 39 a0 a1 a 3 a a5 % a7 a8 a
3
o
™
)
[TETTSTN @E QT @UE: QU T (P P @O 0 UET @ @, @ @ @ @ @CE= O s (= (OF= @ e (e (U (T @ @O @O 0 T @ e M R W e I RO WCE= RO W e R W e R O
§ a: Coeficiente de confiabilidad del instrumento 0.940
K ks Numero de items del instrumento 50
ol k-1 | 1 l‘. Sumatoria de las varianzas de los items 23.685
= Varianza total del instrumento 301.310
Prueba de confiabilidad del segundo instrumento
ITEMS
ENCUESTADOS| 1 | 2 3 | 4 [ 5 [ 6 [ 7 [ 8 [ o [ 10 1 [ 122 13 14 ] 15 16 [ 17 [ 18] 19 [ 2 [ 21 [ 20| 235 ] 24 ] 25 [ 2 | 27 | 28 | suma
E1 o 2 3 3 3 sl 3 3 2 2 2 2 2 i 3 3 3 3 i 3 3 3 1] 3 B )
&2 3 1 1] [ 3 2 [ [ 1 3 i 3 3 2 3 3 3] 3 2 3 3 3 2l 3 3 e
3 3 3 2 s 3 3 1 o 2 1] 3 EE i [ 1 i1 9 [ 1] 2 1 2 | s
4 2 2 2 [ 1 1 [ 1] 1] 2 1 1 [ i 1 i1 9 1 1] 1] 2 1 1 | a7
€5 2 2 2 [ 2 2 1 2 2 1] 1 1 i 9 i o 1 1 2 [ [ 1 2 1 | @
€6 2 1 1 [ 2 1 i 9 1] 1] 1 2 1 1 1] 1] 1 2 1 1 1 1] 1] 1 1 i o 35
7 2 i1 o o 2 1 2 2 [ 1] 1 2 ) ) 1 1] 1 1 2 1 1 [ 1 1 1 i 40
€8 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1] 1] 2 2 i1 9 [ 2 1 2 1 o o 2 1 2 2 | @
€9 2 E 1] 3 3 3] 3 3 2 2 2 2 2 i 3 3 3 3 i 3 3 3 1] 3 B )
E10 3 1 1 1 2 3 2 i1 9 1 2 1 3 i 3 3 2 3 3] 3 3 2 3 3 3 2l 3 3 e
E1l 3 3 o s 3 3 1 o o 2 1] 3 3] 3 | 9 1 2 1 1 P i 9 1] 2 1 2 1| s
E12 2 2 2 1] 2 1 1 i1 9 1 1] 2 1 1 i 9 1] 1] 1 i1 9 1 1 1] 2 1 1 i a7
E13 2l o 3 1] 3 3 3] 3 3 2 2 2 2 2 i 3 3 3 3 i 3 3 3 1] 3 B
E14 3 1 1 1 2 3 2 i1 9 1 2 1] 3 i 3 3 2 3 3 3l 3 2 3 3 3 2l 3 3 e3
E15 3] 3 o 3 3 3 1 o o 2 1] 3 31 3 i 1] 2 1 i1 9 1 1] 2 1 2 1| s
E16 2l o 2 1 2 1] 1 i1 1 1] 2 1 1 1 1] 1] 1] i1 9 1] 1 1] 2 1 1 i 37
E17 2 o 2 1 2 2 2 i1 2 2 1] 1] 1 i1 9 1 1] 1 2 i1 9 1 2 1] 2 1 i1 @
£18 B 1 1] i ) 2 1 i ) 1] 1] 1] B 1 1 1] 1] 1] 2 1 1 1] 1] 1] 1] 1 i o] 35
£19 2 i o o 3 1 2 ) i 1] 1] 2 o ) 1] 1] 1] 1 2 1 1 1 ) 1 1 1 i 40
£20 1 i o 1] 1 i 9 1 1] 1] 2 2 i ) i o[ 1 2 i o o 1 2 P i @
VARIANZA | 0.360] 0.510] 0.390] 0550] 0.360] 0.790] 0.528] 0.528] 0.348] 0.250] 0.210] 0.510] 0.548] 0.548] 0.540] 0.690] 0.528] 0.728] 0.810] 0.540] 0.690] 0.528 0.728] 0.540] 0.690] 0.528] 0.728] 0.810

[ - ! 11 a: Coeficiente de confiabilidad del instrumento
K |- L 3, 0.931
& o= P || Muamero de items del instrumento 28
' Sumatoria de las varianzas de los items 15.503

Varianza total del instrumento 152.128




Anexo 5: Consentimiento informado

Consentimiento informado
Titulo de la investigacién: Clima organizacional y desempefio laboral en el
personal asistencial del Hospital de rehabilitacion del Callao, 2024.

Investigadora: Pisfil Chafloque, Juana Iris |

Propdsito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y

desempeifio laboral en el personal asistencial del Hospital de rehabilitacion del
Callao, 2024", cuyo objetivo es determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en el personal asistencial del Hospital de

rehabilitacion del Callao, 2024.

Esta investigaciéon es desarrollada por estudiantes del programa de estudio
Maestria en Gestiéon de Servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo
del campus Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad

y con el permiso del centro de salud.

Describir el impacto del problema de la inv‘estigacién

Considerando la importancia de realizar esta investigacion que aborda el
problema sobre el clima organizacional y como se relaciona con el desempefio
laboral del Hospital de rehabilitacién del Callao, 2024. Del cual se derivd con
problemas especificos tales como motivacion, responsabilidad, liderazgo en

equipo y desarrollo profesional.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizarda de manera directa. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un r}umero de identificacion y, por lo

tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria:
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion no

3s



desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo:

Se indica que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad.
Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informa que los resultados de la investigaciéon seran alcanzados a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningtin beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica. !

Confidencialidad:

Los datos recolectados son an6nimos y no tenemos ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningtn otro propésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora

Pisfil Chafloque Juana Iris email: jpisfilch1486@ucvvirtual.edu.pe y asesora

Becerra Castillo Zoila Paola email: zbecerra@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento |
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ‘/(Lél,w.) L/mcu m ﬁ:?,v

Firma(s):
Fechay hora: /2 06/26\3‘/ /.00



Consentimiento informado
Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral en el
personal asistencial del Hospital de rehabilitaciéon del Callao, 2024.

Investigadora: Pisfil Chafloque, Juana Iris

|
Propésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y

desemperio laboral en el personal asistencial del Hospital de rehabilitacion del
Callao, 2024", cuyo objetivo es determinar la relacién entre el clima
organizacional y desempefio laboral en el personal asistencial del Hospital de

rehabilitacién del Callao, 2024.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de estudio
Maestria en Gestion de Servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo
del campus Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad

y con el permiso del centro de salud.

Describir el impacto del problema de la investigacion

Considerando la importancia de realizar esta investigacion que aborda el
problema sobre el clima organizacional y cor}io se relaciona con el desempeiio
laboral del Hospital de rehabilitacion del Callao, 2024. Del cual se derivé con
problemas especificos tales como motivacion, responsabilidad, liderazgo en

equipo y desarrollo profesional.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizaréd de manera directa. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo

tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria:
Puede .hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, Y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no



desea continuar puede hacerlo sin ningtn problema.

Riesgo:
Se indica que NO existe riesgo o dafo al participar en la investigacién. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad.

Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informa que los resultados de la investigacion seran alcanzados a la
institucién al término de la investigacion. No recibira ningiin beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estugio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.

Confidencialidad:

Los datos recolectados son anénimos y no tenemos ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora
Pisfil Chafloque Juana Iris email: jpisfilch1486@ucvvirtual.edu.pe y asesora

Becerra Castillo Zoila Paola email'] zbecerra@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento
Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: Ciwvina Copcun [Jhuncavse

Firma(s): 6/042/

Fecha y hora: Zolo 6/1;—1 12:90
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Anexo 7: Analisis de consistencia interna

Célculo de tamafio de muestra
El tamafio de la muestra fue calculado mediante la férmula para poblaciones finitas

considerando para este caso un nivel de confianza del 96% y un error del 4%, de
acuerdo al siguiente detalle:

ZZxpxq*N
n-=
E2(N—-1)+ Z2 xp=xq

Donde:
n= Tamano de la muestra
N= Tamafo de la poblacion.

Z= Valor obtenido mediante el grado de confianza. Valor de la distribucién
normalestandarizada. (96%)

p= Proporcion de la poblacién que tiene las caracteristicas de interés. Si no es
calculablese asume que es de 0.50 o 50%.

q= Proporcion de la poblacién que no tiene las caracteristicas de interés que nos
interesamedir.q =1-p

E= Maximo error permisible. (4%)

Luego reemplazando se obtuvo:

2.332 x=0.50 * 0.50 * 120
0.052 (120 - 1) + 2.33? * 0.50 * 0.50

Se obtuvo n =100 trabajadores



Anexo 8: Autorizaciones para el desarrollo del trabajo académico

Yo, Adrianzen Costa Marco Antonio, identificado con DNI 25852756, en mi calidad de
Director Ejecutivo de la Unidad Ejecutora 17883 del Hospital de Rehabilitacién del Callao,
con R.U.C N° 20601761999, ubicada en Jr. Vigil N° 535 - Bellavista Provincia
Constitucional del Callao.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefiorita, JUANA IRIS PISFIL CHAFLOQUE lIdentificada con DNI N° 43665482,
alumna de la Escuela de Postgrado de la Maestria en Gestién de los Servicios de Salud,
para que utilice la siguiente informacién de la Institucion: Nombre, distintivo y
autorizacién para la aplicacion y el uso de la informacion del instrumento; con la finalidad
de que pueda desarrollar su tesis titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL DEL CALLAO, 2024 para
optar el grado de maestra en gestion de servicios de salud.

|
() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la Institucién; o
(X') Mencionar el nombre de la Institucion.

dévRepresentante Legal
DNI: 2g5g¢7306€



Anexo 9: Otras evidencias
DECLARACION JURADA: De no asunciéon de

responsabilidades

Apellidos y nombres Pisfil Chafloque Juana lIris

DNI 43665482

Cddigo de 7002726976

estudiante

Campus Sede lima norte

Programa Maestria en Gestion de los Servicios de la
Salud

Modalidad Semi-presencial

Grupo 1l

Docente asesor Mg. Becerra Castillo Zoila Paola

Declaré que, el presente estudio no representa riesgo, por lo cual, no requiere de la
asuncion de responsabilidades en el caso de potencial dafio fisico o psicologico del

participante

Lima, 09 de junio del afio 2024

2 A

Lic. Juana I. Risfil Chafloque
Terapeuta Ocupacional
C.TM.P. 8612

DNI: 43665482




Prueba de normalidad
Tabla 8

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.067 100 ,000"
Desempefio laboral 0.085 100 ,000"

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al obtener una significancia por debajo a 0.05 resulta necesario tomar en cuenta el
coeficiente Rho de Spearman para la prueba de hipotesis.



Figuras de los resultados obtenidos
Figura 1
Caracterizacién de la variable clima organizacional
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Figura 2
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Figura 3
Caracterizacion de la variable desemperio laboral
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Figura 4

Caracterizacion de las dimensiones de la variable desempefio laboral
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Base de datos

Primera variable

Vi

D5

D3

D1

41 | 42| 43 | 44 | 45 | 46| 47 | 48 | 49 | 50

21 | 22| 23|24 (25|26 |27 |28|29] 30

1(2|3(4|5|6|7|8]|9

N°

1(4(3[4|4|3|4|3|4](3

214|4|3|4(3(4(3[4]3

3|3|4|3|4|5(4(5[4]|3

413|3|3|3(3(4(4(4]4

5(3|4(5(3|4|4(3|4]|4

6(3|4(3(5|3|5(4|3]|4

7(4|5(3(5|4|5(3|5]|3

8|4|3|4|3(4(3(4[3]|4

9(4|3|4|3(4(3(4(3]|4

10(4|5[(4|4|5|4|5|3|4

11(4|4|4|5|4|4|5|4]|5

12(4(3|4|5|3|4|3|5(3

13(4(5(3|4|3|5|3|5(3

14|14(3|4|3(4|3|4(3]|4

15(4(3(4|3|4|3|4|3]|5

16(4(3[(3|4|3|5|4|4]|5

17|(4|4[(3|4|5|4|4|5|4

18(4(3[(4(|3|4|3|4|3|4

19(4(4(3|4|3|4|3|4(3

20|14 |4|5|4(4|4(4|3]|4

21(2)12(2|2|2(2]|2|3|3

22 (3|4(4|4|4(3|2|3(3

2312|3|3|4(4(2(3[3]|5
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32|2(3|2|3[3|3|3|2]3
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35|2(2)2|1fa|2|2]2]2
36|3[3[3|3|2|5(|3[3]|3
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390|3(3|4|3[3]|4|3]|5]4
40|3(3|4|3[3]|4|3|5]4
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9% (4)|3[(4(4|3|5|3]|4

97 |4|13[5(3|4|3|5]|3

9814|3|5|3[5(3(4]|5

99 3|4|4|3|4(5(4]|3

100 (4|4|5|4|5|4|5|4




Segunda variable

V2

N D1 D2 D3 D4

4 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
1 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4
2 4 4 5 4 5 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4
3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 5 3 4
5 3 3 5 3 4 3 4 3 3 5 4 3 4 3 4 3 5 3 4 4
6 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 5 3 5 5 3 4 4 4 5 4
7 3 3 4 3 4 3 4 3 5 3 4 5 3 3 4 4 3 4 3 4
8 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3
9 3 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 3 5 3 4 4 4 5 4 4
10 3 3 5 3 5 3 3 5 4 4 3 5 3 5 3 5 4 5 4 5
11 5 3 5 3 5 3 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3
12 5 5 3 5 3 5 5 3 4 3 5 3 5 3 5 3 4 3 3 5
13 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4
14 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4
15 2 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3
16 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4
17 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4
18 3 4 3 4 3 5 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4
19 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3
20 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3
21 4 4 4 5 5 4 3 3 4 4 5 5 4 4 3 3 4 2 4 2
22 3 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 3 4 3
23 4 4 4 5 2 4 4 3 4 4 5 5 2 3 3 4 2 2 2 3
24 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
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Anexo 10: Propuesta de mejora

Propuesta de mejora para el
clima organizacional y
desempefio del hospital.

Objetivo: Mejorar el clima organizacional
y desempeio del hospital.

Propuesto por: Pisfil Chafloque Juana Iris

Dirigido a: Departamento de terapias
especializadas

Plazo aproximado || 3 meses
de aplicacion:




PASO 1: INTRODUCCION

El clima organizacional en un hospital es fundamental para el bienestar de los
empleados y para garantizar la calidad de la atencion que se brinda a los pacientes.
Es por ello que es necesario implementar un plan de mejora que fomente la

comunicacion, la colaboracion y el bienestar de todo el personal.

En este sentido, se propone un plan que se centrard en promover un ambiente de
trabajo saludable, motivador y respetuoso, donde se fomente la participacion activa
de todos los integrantes del equipo en la toma de decisiones y se reconozca y valore

el esfuerzo y el trabajo de cada uno.

Ademas, se buscara mejorar la comunicacion interna, promoviendo la transparencia,
la honestidad y la apertura al dialogo, asi como implementar mecanismos efectivos

para gestionar conflictos y resolver discrepancias de manera constructiva.

A través de este plan, se espera crear un ambiente de trabajo positivo y estimulante,
gue favorezca el crecimiento personal y profesional de los empleados, y contribuya
al logro de los objetivos institucionales y a la mejora de la calidad de la atencién que

se brinda a los pacientes.

PASO 2: GLOSARIO

Clima organizacional:

Maja y Tjasa (2021) indicaron que se define como la percepcion que los trabajadores

tienen de su entorno laboral desde una perspectiva basada en actitudes y valores.
Desempefio laboral:

Segun Fogaca et al. (2021) es el agente de crecimiento dentro de las corporaciones,
motivo por el cual que debe ser estimado y provocado en sus colaboradores para

alcanzar los objetivos corporativos.

Motivacion:

Se refiere al impulso interno que lleva a los individuos a desempefar sus tareas
laborales de manera eficiente y con entusiasmo, este impulso puede ser generado
por diferentes factores, como la satisfaccion personal, el reconocimiento y valoracion

de su trabajo, las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, entre otros.



Capacitacion:

La capacitacion laboral se refiere al proceso de adquirir conocimientos, habilidades y

competencias especificas relacionadas con un trabajo o sector en particular.

Tabla 1
Objetivos estratégicos

Objetivos estratégicos

Perspectivas

Acciones estratégicas

1 Brindar los
conocimientos
necesarios a los
trabajadores.

Aprendizaje y

Crecimiento

Optimizar las capacitaciones.

2 Optimizar actividades de
reconocimiento de
acuerdo con el
desempeifio laboral y
competencias.

Procesos Internos

Efectuar actividades de
reconocimiento a los
trabajadores, considerando
su desenvolvimiento y
competencias.

3 Fomentar la Financiera Organizar reuniones
comunicacion abierta 'y periddicas para compartir
transparente. informacion y escuchar las

inquietudes del personal.

4 Alcanzar el liderazgo Crecimiento Fomenta un estilo de

directivo.

liderazgo participativo donde
las decisiones se tomen en
colaboracién con el equipo.

Fuente: Elaboracion propia

PASO 3: ACCIONES ESTRATEGICAS INSTITUCIONALES

Tabla 2
Acciones estratégicas institucionales
Bien o servicio ¢Coémo? Beneficiario Redaccion
Capacitaciones Brindar Trabajadores Brindar los conocimientos
necesarios a los trabajadores.
Actividades de  Efectuar Trabajadores Efectuar actividades de
reconocimiento reconocimiento a los trabajadores,
considerando su desenvolvimiento
y competencias.
Fomentar la Organizar  Trabajadores Organizar reuniones periodicas
comunicacion para compartir informacion y
abierta 'y escuchar las inquietudes del
transparente. personal.
Efectuar el Proporcion Trabajadores Proporcionar formacion en
liderazgo ar liderazgo a los supervisores y
efectivo. gerentes para que puedan liderar

de manera efectiva y empética.

Fuente: Elaboracion propia



PASO 4 ACCIONES A NIVEL OPERATIVO
Tabla 3

Acciones a nivel operativo

Mapa Objetivos Mediaciones/ Linea de Metas (Afio Iniciativas/

estratégico Indicadores base N N +1) Estrategias
Brindar los Encuesta de Moderado Alto nivel de Optimizar las
conocimientos  satisfaccion  nivel de satisfaccion capacitaciones.

necesarios a los

satisfaccion

trabajadores.
Optimizar Encuesta de Moderado Alto nivel de Efectuar
actividades de  satisfaccién  nivel de satisfaccion actividades de

reconocimiento
de acuerdo con

el desempefio
laboral.

satisfaccion

reconocimiento a
los trabajadores,
considerando su
desenvolvimiento
y competencias.

Calidad de
.
Capacidad
resolutiva
hospitalaria
Implementacién

Fomentar la Encuesta de Moderado Alto nivel de Organizar
comunicacion  satisfaccion  nivel de satisfaccion reuniones
abierta 'y satisfaccion periédicas para
transparente. compartir
informacion y
escuchar las
inquietudes del
personal.
Efectuar el Encuesta de Moderado Alto nivel de Proporcionar
e e liderazgo satisfaccion  nivel de satisfaccion formacioén en
- efectivo. satisfaccion liderazgo a los

supervisores y
gerentes para que
puedan liderar de
manera efectiva y
empatica.

Fuente: Elaboracion propia

PASO 5: ARTICULACION CON EL PRESUPUESTO POR RESULTADOS

En el transcurso del informe se ha desarrollado una serie de estrategias para la
reduccion de problematica, es necesario, realizar una revision de estas y articularlas
al presupuesto por resultados, toda vez, que el planteamiento de principios,
procedimientos, herramientas y técnicas a la mediano y largo plazo traen como

resultado la satisfaccion de los trabajadores.

Considerando el presupuesto del centro hospitalario en el afio 2024 el porcentaje de

avance se encuentra dentro de los estandares aceptables.





