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PRESENTACION O INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque
global” fue desarrollada con el objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y

el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima.
A continuacion, se describiran los seis capitulos desarrollados para la investigacion:

Para el capitulo I, planteamiento del problema, se procedi6 a describir el problema de la IPRESS,
identificando el problema principal y problemas secundarios, se definié el objetivo general y los
objetivos especificos, asi como también se hizo mencién de la justificacién e importancia del

estudio, alcance y las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo 11, se procedio a explicar los antecedentes nacionales e internacionales que fueron
usados, los cuales guardan relacion con las variables utilizadas en la investigacion; también se

desarrollaron las bases teoricas y cientificas, el marco histérico, marco legal y marco teérico.

Para el capitulo Ill, se procedi6 a definir la hipotesis general e hipotesis especificas, se
identificaron ambas variables de la investigacion, que fueron utilizadas para la elaboracién de las

matrices de operacionalizacion y légica de consistencia.

En el capitulo IV, se detall6 la metodologia usada en el trabajo de investigacién, en la cual se
detalla el método y disefio aplicado, la poblacion fue el total de trabajadores del area administrativa
de la IPRESS en estudio, la cual estuvo compuesta por 168 trabajadores y aplicando el muestreo

probabilistico se considerd una muestra de 118 trabajadores. Asimismo, el instrumento utilizado



W

fue una encuesta que se envio a través de un enlace en Formularios de Google. La interpretacion

de los resultados se procesé con el software estadistico SPSS.

Para el capitulo V, se describieron los resultados del instrumento utilizado, ademas de analizar e
interpretar los resultados descriptivos e inferenciales, se contrastdo la hipotesis general y
especificas, se plasmo la discusion de resultados, benchmarking y también las actividades para la

mejora continua.

Por dltimo, en el capitulo VI se detallaron las recomendaciones y conclusiones del estudio,

asimismo se mencionaron las referencias y apéndices.
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RESUMEN

Esta investigacion, titulada: “Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global” tuvo como
principal objetivo determinar la relacion existente entre dos variables: clima organizacional y
desempefio laboral. Debido a la pandemia del Coronavirus (COVID 19), a partir del afio 2020 se
produjo un deterioro del clima organizacional de la IPRESS, lo cual también desencadend un
descenso en el desempefio laboral de los trabajadores. Se desarroll6 un analisis FODA para

determinar las posibles estrategias a seguir con relacion a esta problematica.

El método de investigacion empleado fue Hipotético — Deductivo- Cuantitativo, con disefio no
experimental, de corte transversal. La poblacién estad conformada por los todos los trabajadores del
area administrativa de una IPRESS en Lima, siendo un total de 168 trabajadores. A su vez, el tipo
de muestra utilizado es no probabilistica comprendida por 118 trabajadores los cuales contestaron
un cuestionario de 22 preguntas que fueron usados como instrumento para la recopilacion de

informacion.

Los resultados gue se obtuvieron luego del analisis estadistico concluyeron que la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de la IPRESS de salud en Lima es significativa.
Ademas, se recomendd desarrollar estrategias de mejora del clima organizacional para asi lograr

maximizar el desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, ambiente, comunicacion, motivacion,

comportamiento, nivel de productividad.
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ABSTRACT

This research, entitled: "Organizational climate and its relationship with the work performance of
workers in the administrative area of a health facility in Lima, 2023, with a global approach™ had
as its main objective to determine the relationship between two variables: organizational climate
and work performance. Due to the Coronavirus pandemic (COVID 19), from the year 2020 there
was a deterioration of the organizational climate of the facility, which also triggered a decrease in
the work performance of workers. A SWOT analysis was developed to determine possible

strategies to follow in relation to this problem.

The research method used was Hypothetical - Deductive - Quantitative, with a non-experimental,
cross-sectional design. The population consisted of all the workers in the administrative area of
the health facility in Lima, a total of 168 workers. In turn, the type of sample used was non-
probabilistic and comprised 118 workers who answered a 22-question questionnaire that was used

as an instrument for the collection of information.

The results obtained after the statistical analysis concluded that the relationship between
organizational climate and work performance of the health facility in Lima is significant. In
addition, it was recommended to develop strategies to improve the organizational climate to

maximize the work performance of workers.

Keywords: Organizational climate, work performance, environment, communication, motivation,

behavior, productivity level.
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RESUMO

O principal objetivo da investigacdo intitulada "Clima organizacional e a sua relagdo com o
desempenho laboral dos trabalhadores da area administrativa de um estabelecimento de saude em
Lima, 2023, com uma abordagem global” foi determinar a relacdo entre as duas variaveis. Devido
a pandemia do Coronavirus (COVID 19), a partir do ano 2020 registou-se uma deterioracdo do
clima organizacional do estabelecimento, o que também desencadeou um declinio no desempenho
profissional dos trabalhadores. Foi desenvolvida uma analise SWOT para determinar as possiveis

estratégias a seguir em relacdo a este problema.

O método de investigacao utilizado foi Hipotético - Dedutivo - Quantitativo, com um desenho nédo
experimental e transversal. A populacdo foi constituida por todos os trabalhadores da éarea
administrativa do estabelecimento de satde de Lima, num total de 168 trabalhadores. Por sua vez,
o tipo de amostra utilizado foi ndo probabilistico e constituido por 118 trabalhadores que
responderam a um questionario de 22 perguntas que serviu de instrumento para a recolha de

informacao.

Os resultados obtidos apos a analise estatistica mostraram uma relacédo significativa entre o clima
organizacional e o desempenho no trabalho do estabelecimento de saude de Lima. Além disso, foi
recomendado o desenvolvimento de estratégias para melhorar o clima organizacional, a fim de

maximizar o desempenho profissional dos trabalhadores.

Palavras-chave: Clima organizacional, desempenho profissional, ambiente de trabalho,

comunicagdo, motivacdo, comportamento, nivel de produtividade.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1. Descripcion de la realidad problematica:

1.1.1. Planteamiento del problema:

En estos tiempos, el clima organizacional ha tomado mé&s importancia en las instituciones
prestadoras de servicios de salud, sobre todo después de la pandemia del Coronavirus (COVID
19); situacion que fue exacerbada en el pais por los recursos limitados; dichos recursos limitados
comprenden insumos e instalaciones, pero principalmente el limitado recurso humano durante el

arduo proceso de lucha contra esta enfermedad.

A pesar de la incertidumbre generada como consecuencia de la pandemia previamente
mencionada, las organizaciones pudieron adoptar medidas para mejorar las condiciones del
rendimiento y la dindmica organizacional reforzando sus indicadores de satisfaccion laboral

mediante la medicién del clima organizacional.

Segun indica Cuba (2021), con relacion al tema de los recursos humanos, se aprecia brechas no
solo en el aspecto cuantitativo, sino también, en cuanto a la calidad y a la distribucién en el
territorio y al interior de las instituciones, asi como, en la incapacidad de unir esfuerzos mediante

los servicios complementarios.

Carrion et al. (2023), sefiala que se realizo un estudio en Ecuador en el cual se determiné que el
94% del total del personal de salud percibe un clima laboral inadecuado debido al riesgo de

contagio.



La IPRESS objeto de estudio no fue ajeno a esta realidad, por lo que el clima organizacional se
vio mellado durante los ultimos afios, asi como también lo fue el desempefio laboral, siendo los

perjudicados los usuarios de salud quienes procuran obtener un servicio de calidad.

A pesar de ello, el centro se esta recuperando de sus actividades previas a la pandemia. Entre los
retos a los que se enfrenta, como la falta de personal, la escasez de suministros y la adaptacion a
la nueva normalidad, se han desarrollado nuevas soluciones y adaptaciones para satisfacer las
necesidades de los usuarios sanitarios. Destacando la colaboracion entre todos los empleados

sanitarios y no sanitarios.

El hospital abri6 sus puertas en 2014 y es el primero en Per( en crear un modelo de gestion sanitaria
utilizando el paradigma de la Asociacién Publico-Privada (APP). Segun esta APP, la organizacién
encargada de gestionar el complejo crea, financia, construye, amuebla, opera y mantiene el
policlinico y el hospital especializado durante 30 afios. EI complejo es propiedad de una
organizacion empresarial internacional con experiencia en la planificacion y ejecucién de
concesiones, proyectos de equipamiento llave en mano y obras publicas. Emplean una estructura

de gestion basada en tres pilares:

e Equipo de trabajo (profesionales)
e Sistemas de informacion

e Atencion clinica

Es necesario precisar que el grupo empresarial cuenta con la acreditacion Joint Commission
International, la cual es una divisién de la Joint Commission, que se fund6 en 1996 para facilitar
servicios de certificacién en todo el mundo y elevar el nivel de atencion en la comunidad mundial.

Los criterios son aprobados por un panel de expertos y lideres de opinidn de los cinco continentes



para garantizar su aplicacion universal. EI procedimiento de revision de la JCI esta hecho para

ajustarse a los aspectos legales, religiosos y culturales propios de cada nacion.

La empresa ha obtenido los certificados de Gestion de Calidad, Medio Ambiente, Energia y

Prevencion de Riesgos Laborales segun las normas:

e SO 9001
e [SO 14001
e [SO 50001

e OHSAS 18001
e Acreditacién nacional de AENOR

e Acreditacion internacional de 1Q-NET en edificacion y obra civil

La mencionada IPRESS, ubicada en la ciudad de Lima, Peru, cuenta con 1445 trabajadores en el
afio 2023. De los cuales, 1277 es personal asistencial y 168 es personal administrativo, como se

muestra a continuacion:

Tabla 1

Personal de la IPRESS

Personal Porcentaje Personal Personal Porcentaje Total
.. . .. . . . Personal
Administrative Administrative Asistencial . . General
Asistencial
168 12% 1277 88% 1445

Nota . Elaboracion propia.

Se puede apreciar, en la tabla 1, que el porcentaje del personal asistencial es de 88%, el cual supera
al porcentaje del personal administrativo que es de 12%; esta diferencia se acrecentd desde el afio
2020 ya que se contratd mayor personal asistencial para cumplir con las necesidades

desencadenadas de la evolucion de la emergencia sanitaria por el COVID 19.



Si bien es cierto la mayoria del personal de una IPRESS es personal asistencial, para la presente
investigacion se analizaran las variables desde la percepcion de los trabajadores de las areas

administrativas ya que también forman parte fundamental del funcionamiento de este.

A continuacion, se detalla la distribucion del personal administrativo segun areas:
Tabla 2

Distribucion de personal administrativo de la IPRESS

Areas Personal
Servicios Generales

Gerencia de . .
) Plataforma de atencion al usuario de salad -
operaciones v . .. ] 23
p, T Gestion v administracion documental
Organizacion interna . .
Control de Gestidon operativa

Admision v Gestion del Paciente 62
Gestion del Talento Humano 28
Finanzas 15
Gerencia legal v cumplimiento 5
Sistemas de informacion 18
Gerencia de comunicacion, diversidad e inclusion 11
Calidad v medio ambiente &
Total General 168

Nota _ Elaboracion propia
Del total del personal de las &reas administrativas, 110 realizan labores presenciales, 21 realizan
labores remotas, 7 realizan labores mixtas (presencial y remoto) y 30 se encuentran en aislamiento

por factores de riesgo frente al Coronavirus (COVID 19), como se puede apreciar a continuacion:

Tabla 3

Tipo de trabajo de la IPRESS

Aislamiento - Trabajo Trabajo Trabajo Total

Personal administrativo Covid 19 Mixto Presencial Remoto general
30 7 110 21 168
Total general 30 7 110 21 168

Nota. Elaboracién propia.



Frente a esta situacion, la direccion juntamente con la administracion de la IPRESS vio por
conveniente reestablecer los procesos a realizarse de manera presencial y virtual, con el objetivo
de brindar una mejor atencion para los usuarios de salud, asi como también mejorar el clima
organizacional y por ende el desempefio de los trabajadores. ElI departamento de admisiones
mantuvo su asistencia ininterrumpida en todas las areas, incluidas las tareas administrativas que
no podian realizarse en persona. Asumieron responsabilidades adicionales no solo para ofrecer

apoyo, sino también para mejorar la experiencia del paciente.

El departamento de sistemas de informacion cred un sistema de telefonia por Internet (VolP) para
realizar teleconsultas telefonicas. También modificaron los sistemas de informacion adecuados
para permitir el teletrabajo. Ademas, redisefid y reimplant6 el centro de llamadas para que los
gjecutivos de admision  pudieran atender las llamadas desde sus  casas.
También puso en marcha el robot del centro de llamadas para la respuesta automatica de llamadas
y las solicitudes de informacion mas habituales, asi como la videoconsulta mediante Microsoft
Teams conectado con Hosix. Este a su vez permitia el envio de recordatorios, cancelaciones y otras
notificaciones a pacientes y/o colaboradores; se cred un nuevo canal de Whatsapp para pacientes,
junto con una aplicacion para pacientes para citas, informes médicos, actualizacion de datos y

noticias.

Se siguid utilizando la Intranet como principal canal de comunicacién corporativa dentro de la
estrategia que se disefid para la comunicacion interna. Como la reaccién no fue la prevista por los
empleados, se distribuyd una encuesta a toda la organizacion para determinar el nivel de

comprension de los canales de comunicacion (internos y externos) y las areas de desarrollo.

A diferencia de afios anteriores, se desarrollaron campafias mensuales, principalmente para

destacar, inspirar y recompensar a los equipos. Cada campafia incluia un recurso principal, asi



como materiales de apoyo que se distribuyeron por los distintos canales de comunicacion interna

de forma légica, coherente y puntual por todos los canales de comunicacion.

La estrategia de comunicacion de la marca empleador, cuyo objetivo es contribuir a la atraccion y
retencion del talento, también hizo visibles aspectos estratégicos empresariales y externos de RSC
“(medio ambiente, ética y cumplimiento normativo) y de cuidado y desarrollo personal y
profesional de las personas (derecho a la desconexion digital, planes de formacion, proceso de

seleccidon y medidas puestas en marcha por la organizacion para hacer frente al COVID-19)”.

1.1.2. Diagnostico

Albert Humphrey, quien fue un ingeniero quimico nacido en Estados Unidos, ademas de
desarrollarse como consultor de empresas, desarrollé el sistema de analisis FODA. La presente
investigacion utilizard dicho analisis FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas) para el diagndstico del problema, el cual nos permitird conocer la situacion que

existe en la IPRESS.

Segln Stacey (1993), un analisis FODA es una lista de las fortalezas y debilidades de una
organizacion mediante el analisis de sus recursos y oportunidades, y una lista de amenazas y

oportunidades identificadas mediante el analisis del entorno de la organizacion.



Figura 1
DAFO cruzado
1.Nuevas TICS en el sector salud. 1.Sindicalizacién de los trabajadores.
2.Incremento del presupuesto anual del sector salud. 2.Demandas por acoso laboral.
3.Ley del desconexion laboral. 3.Pandemias.
4.Convenios de cursos de actualizacion. 4.Inestable realidad politica del pais.
FODA OPORTUNIDADES AMENAZAS
FORTALEZAS FO FA

1.Cuenta con un sistema de gestién hospitalaria (redes F1.01. Implementar los sistemas necesarios para optimizar F1.Al. Limitar el acceso a la informacidn sensible de
informatizadas y conectadas a Intranet) el manejo de recursos. los trabajadores.

2 Capacidad resoltiva y de toma de decisiones F2.02. Desarrollar planes estrategicos para la mejora del F2.A2.Monitorear de cerca los posibles casos de

clima organizacional. acoso laboral.
- . . F3.03. Redisefiar los manuales de funciones, dando mas  F3.A3. Preparar planes de contingencia en caso de
3.Cuenta con indicadores de calidad para cada area . . .
opciones de trabajo remoto. otra pandemia.
4.Capacitacion anual programada en el plan de F4.04. Solicitar un minimo de capacitaciones anuales F4.A4.Establecer capacitaciones virtuales para que
capacitacion institucional. obligatorias a los trabajadores. no se vean interrumpidas por eventos externos.
DEBILIDADES DO DA

D1.01. Implementar sistemas que maximizen el uso de los
recursos disponibles.

2.Personal resistente a la capacitacion en los sistemas  D2.02.Crear incentivos para los trabajadores que se D2.A2. Establecer nuevas normas de conducta
de gestion capaciten en sistemas de gestion. dentro del establecimiento.

D3.A3. Definir el personal de apoyo en caso de

1.Insumos insuficientes para desarrollo de funciones D1.Al. Mantener trato asequible con los sindicatos.

3.Comunicacion interpersonal deficiente D3.03. Gesionar talleres de comunicacion efectiva. .

generarse otra pandemia.
4.Inequidad en las decisiones de gestién (horarios, D4.04. Establecer parametros para la igualdad en D4.A4.Procurar mantener la inequidad en las
horas extras) desarrollo de actividades extras. decisiones laborales.

Nota. Elaboracién propia.



1.1.3. Pronostico

La IPRESS contaba con un clima organizacional 6ptimo, pero este empeoro a razon de la
pandemia del coronavirus (COVID 19). Se registra un descontento en los trabajadores, el cual
se ve reflejado en su desempefio laboral. Asimismo, es importante mencionar que, al momento
de la investigacion, la IPRESS, contaba con un plan de mejora del clima organizacional pero
no lo aplicaba por completo. El ambiente laboral se ve mellado por los limitados recursos, la
comunicacion interna no es la adecuada, a pesar de los esfuerzos del area de sistemas de la
informacion y la motivacion de los trabajadores es casi nula. Pese a los esfuerzos desplegados
a lo largo de la pandemia, no sea visto reconocido el trabajo incansable de los trabajadores del

sector salud en todo el pais, lo que agudiza ain mas el deterioro del clima organizacional.

Al continuar con esta situacion, los mas afectados serian los usuarios de salud, ya que, sin una
mejora en el clima organizacional, el desarrollo de las funciones por parte de los trabajadores

se vera afectado lo que se reflejaria en una deficiente atencion en general.

1.1.4. Control de Prondstico

El presente estudio propone que la IPRESS aplique los planes estratégicos para la mejora del
clima organizacional que ya tiene establecidos, asi como también implementar sistemas de

gestion para la optimizacion de recursos.

Redisefiar los manuales de funciones también estaria dentro de las propuestas para el control
de pronostico, ya que a raiz de la incorporacion de nuevas modalidades de trabajo tales como

trabajo remoto y trabajo mixto, existen funciones redundantes o innecesarias.



1.1. Formulacién del problema:

En consecuencia, de lo antes mencionado, se definen los siguientes problemas:

1.1.1. Problema principal

¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima,

2023, con enfoque global?

1.1.2. Problemas secundarios

1. ¢De qué manera el ambiente se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores del &rea administrativa de una IPRESS en Lima, 2023,
con enfoque global?

2. ¢De qué manera la comunicacion se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima,
2023, con enfoque global?

3. ¢De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023,

con enfoque global?

1.2. Objetivos, General y Especificos:

1.2.1. Objetivo General:

Determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con

enfoque global.
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1.3.2. Objetivos Especificos:

1.

Determinar la relaciéon entre el ambiente y el desempefio laboral de los
trabajadores del &rea administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con
enfoque global.

Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del &rea administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con
enfoque global.

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con

enfoque global.

1.4.  Justificacién o importancia del estudio:

1.4.1.

1.4.2.

Justificacion tedrica:

Este estudio definira su relacion con el desempefio laboral utilizando diferentes
conceptos de clima organizacional. Lo cual ayudara a analizar la realidad de

estas variables de una IPRESS en Lima en el afio 2023, con enfoque global.

Justificacion Préctica:

A través de este estudio, sera posible comprender la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio del personal del area administrativa de la
IPRESS en Lima, lo que permitira a los trabajadores aumentar la productividad,
mejorar los servicios a los usuarios de salud y reducir significativamente el

ausentismo laboral.



1.4.3.

1.4.4.
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Justificacion Metodoldgica:

Se utilizara la investigacion cuantitativa correlacional, ya que cuantificara la
relacion entre las variables. Herndndez et al. (2014) afirma que el objetivo de la
investigacion correlacional es detectar el grado de asociacion o correlacion

existente para dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra.

Importancia del estudio:

La importancia de este estudio recae en que en los ultimos afios se han
identificado dificultades relacionadas con el desempefio laboral en el personal
de las areas administrativas de la IPRESS, las cuales se vieron en aumento a

raiz de la pandemia del Coronavirus (COVID 19).

Alcance y limitaciones:

1.5.1. Alcances:

Sobre el alcance del estudio, se busca determinar la existencia del vinculo entre
el clima organizacional y el desempefio de los colaboradores, para asi tomar
mejores decisiones en el ambito de recursos humanos. Lo que generara un

mayor compromiso y por ende se brindara un mejor servicio de salud.
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1.5.2. Limitaciones

1.5.2.1.  Limitacion espacial:

Esta investigacion se llevo a cabo en una IPRESS de salud ubicada en la
ciudad de Lima, distrito de Lima.

1.5.2.2.  Limitacion temporal:

El presente estudio de investigacion se desarroll6 desde el mes de marzo
hasta el mes de julio del afio 2023, tomando en cuenta la informacion de la
IPRESS correspondiente al afio 2023.

1.5.2.3. Limitacion conceptual:

Para el estudio, se analizaron dos variables: clima organizacional y
desempefio laboral, de los siguientes autores:
e Administracion de Recursos Humanos, el capital humano de las
organizaciones: Idalberto Chiavenato (2009)
e Administracion de Recursos Humanos: Jaime Maristany (2007)
e Lagestion de los Recursos Humanos: Simon L. Dolan, Ramén Valle
Cabrera, Susan E. Jackson y Randall S. Schuler (2007)
e Manual para la evaluacién del desempefio laboral: Armando Cuesta

Santos (2018)
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

2.1.  Antecedentes de la investigacion:

2.1.1. Antecedentes Nacionales:

Ruiz (2019), en su tesis “Clima laboral y su relacion con el desempefio de los servidores civiles
del Hospital Luis Heysen Inchaustegi- ESSALUD, Lambayeque- Pera, 20197, realizd una
investigacion sobre clima laboral y desempefio con el objetivo de conocer la relacion entre estas

variables de los funcionarios publicos de dicha institucion en el afio 2019.

El disefio del estudio, descriptivo, transversal y correlacional, empled un método de encuesta sobre
una muestra de 79 empleados de hospital, la cual fue extraida de una poblacion limitada. También
se emple6 un formato de evaluacion del desempefio y estadisticas institucionales, y se verificé la
encuesta (Test de Clima Laboral CL- RG) para la recogida de datos sobre las variables de clima

laboral.

El andlisis estadistico revel6 un modesto grado de relacion directa y positiva entre el clima laboral
y el rendimiento en su componente de competencias (p = 0,005); sin embargo, en la dimension

metas no existe relacion (p = 0,097 > 0,05).

Como parte de las sugerencias de la investigacion, se cred una propuesta para mejorar el entorno
de trabajo, que exigia mejorar las relaciones interpersonales, la estructura organizativa, las

politicas administrativas, la supervision y el control.
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Araujo, (2018) desarrollé la investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion regional de transportes- Region Junin- Periodo 2018”. Se
investigo al personal administrativo, con la finalidad de conocer la relaciéon entre el clima

organizacional y el desempefio laboral para el afio 2018.

Se realiz6 un estudio cuantitativo basico y se utilizaron el nivel descriptivo correlacional y el
disefio no experimental. EI método de encuesta se aplicé a 151 funcionarios administrativos de
una poblacion limitada de 250 empleados que trabajan para la Direccion Regional de Transportes
de la Region de Junin. La prueba de correlacion de Spearman arroj6 un rrho=0,736 con un nivel
de confianza del 95% y un nivel de significacion o riesgo del 5%, lo que indica que el entorno

organizativo esté significativamente relacionado con el rendimiento laboral.

Se sugirio reforzar ambos factores, incluyendo, entre otros, la motivacion de los trabajadores y la

promocion de los valores de la empresa a través de actividades de bienestar.

Altez, (2019) realiz6 la investigacion: “Clima Organizacional y su impacto en el desempefio
laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de venta al por menor de calzado y
prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018”. Este estudio busc6 conocer si el

ambiente laboral de los empleados, en el afio 2018, afectaba su desempefio en el trabajo.

El estudio emple6 un método combinado de alcance correlacional (cualitativo y cuantitativo). Tres
gerentes de tienda del Emporio Comercial Gamarra constituyeron la muestra de la investigacion
cualitativa (instrumento: entrevistas en profundidad). A su vez, de una poblacion limitada de 1958,

71 participantes de 7 empresas del Emporio Comercial de Gamarra constituyeron la muestra de la
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investigacion cuantitativa (instrumento utilizado: encuesta), que representaba a trabajadores del

comercio minorista que correspondian al segmento de medianas y grandes empresas.

La mediana y gran empresa minorista de calzado y confecciones del Emporio Comercial Gamarra,
afio 2018, encontro que el clima organizacional si afecta el desempefio laboral de sus empleados,

segun los resultados de la prueba de correlacion de Pearson, tablas cruzadas y Chi cuadrado.

Dado que se establecid que el entorno organizativo si afecta al rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa en cuestion, lo que se representa en la productividad, la hip6tesis
general qued6 demostrada. EI aumento de la camaraderia entre los trabajadores, una carga de
trabajo adecuada y una estructura uniforme del procedimiento de induccion son algunas de las

recomendaciones formuladas por la investigacion.

Palti (2023), en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de
PROVIAS descentralizado, Lima — 2021, el objetivo de este estudio fue determinar si existe una

relacion entre la cultura del lugar de trabajo y la productividad de la fuerza laboral.

En el estudio se empled el método de disefio aplicado, transversal, no experimental, descriptivo-
correlacional. Se empled el método de encuesta sobre una muestra de 50 empleados, representativa

de la totalidad de la fuerza laboral.

Segun el analisis estadistico, el desempefio laboral de los trabajadores de Provias Descentralizado
Lima - 2021y el clima organizacional estan positivamente correlacionados (correlacién de Pearson

= 0,754, con significancia igual a 0,000).
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Se ha determinado que el rendimiento de los empleados mejora en proporcion directa al clima
organizativo. De forma similar, existe una relacion favorable entre el rendimiento laboral y las
variables de clima organizativo de motivacion, trabajo en equipo, comunicacion y liderazgo. La
recomendacion de la investigacion plantea un plan estratégico que exige un analisis FODA interno,

la creacion de nuevas politicas para llevar a cabo la estrategia y la formacion de los empleados.

Goicochea (2018), en su investigacion “El clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral del personal del area de Recursos Humanos de un outsourcing internacional en el afio
20177, intent6 determinar en 2017 cdmo se comportaban en el trabajo los miembros del personal
de recursos humanos de una empresa internacional de externalizacion en relacion con el clima

organizacional.

El instrumento de encuesta (46 items basados en la escala de Likert) se utiliz6 en la técnica no
experimental transversal, descriptiva correlacional del estudio. La muestra estuvo formada por 62
personas del departamento de recursos humanos de una empresa de externalizacion, y el
instrumento de recogida de datos fue al personal de recursos humanos de una empresa

internacional de externalizacion en 2017.

La generalizacion es cierta: en 2017, el clima organizativo del personal de Recursos Humanos de
una externalizacién global esta relacionado con el rendimiento laboral. El informe hacia tres
recomendaciones: evaluar la cultura del lugar de trabajo; iniciar formaciones en comunicacion; y

buscar formas de motivar a los empleados.
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2.1.2. Antecedentes Internacionales:

En esta seccion, se procedera a detallar las tesis internacionales que fueron consideradas como
referencia, las cuales demuestran la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio

laboral:

Andrade (2019), en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno auténomo descentralizado provincial de Napo”, determindé como el objetivo de este

estudio establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de los empleados.

En el estudio se emplearon métodos cuantitativos transversales y correlacionales. Se realiz6 una
encuesta utilizando la herramienta Escala de Clima Organizacional. Se extrajo al azar una muestra
de 152 empleados del Gobierno Provincial Autonomo Descentralizado de Napo de una poblacion

limitada de 252 empleados.

El clima organizacional incide en la productividad del personal del Gobierno Provincial Auténomo
Descentralizado de Napo, segun los resultados de las pruebas estadisticas de correlacion
jerarquica, Rho de Spearman y Chi-Cuadrado. El estudio hace varias recomendaciones, como
analizar los resultados de las evaluaciones del rendimiento laboral, mantener excelentes relaciones

interpersonales y diagnosticar el clima organizativo.

Moreno (2008), realizd la tesis: “El clima organizacional como factor determinante en el
desempefio del factor humano de la Coordinacién General de Revisién y Liquidacion Fiscal™. El
objetivo de este estudio fue examinar la importancia de una cultura organizacional positiva como

determinante del desemperfio 6ptimo de los recursos la institucién en mencion.
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Se empled la técnica no experimental correlacional y causal deductiva. El instrumento de medicion
utilizado fue un cuestionario para una muestra de 77 empleados; por tratarse de un universo

mindsculo, no se hicieron calculos de muestreo y en su lugar se utilizé la totalidad.

Las conclusiones del estudio, que destacan la necesidad de una reorganizacién de los subdirectores
y el fomento del respeto entre subdirectores y colaboradores, entre otras cosas, demuestran que el
entorno organizativo tiene un impacto directo en la conducta y el comportamiento de los miembros

de la organizacion.

Lopez (2021), para su tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral: Propuesta metodologica
para la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil”, defini6 como objetivo del estudio
determinar en qué medida la cultura del lugar de trabajo afectaba a la capacidad del personal para

realizar su trabajo.

Para este objetivo se emplearon técnicas bibliograficas, analiticas, sintéticas, descriptivas,
exploratorias y correlacionales. Como parte de la metodologia se aplico una encuesta a una muestra

de 51 empleados.

Cabe destacar que la muestra se extrajo de un grupo limitado de 55 trabajadores. La prueba Chi-
cuadrado (0.000<0.05) sugiere que el clima organizativo y el rendimiento laboral no son variables
independientes, sino que tienen una correlacion estadisticamente significativa. A su vez, la prueba
Rho de Spearman (0,581) sugiere que existe una correlacion moderada entre las variables
consideradas. El estudio llega a la conclusion de que el ambiente de trabajo en la sede Guayaquil

afecta directa y favorablemente la productividad del personal administrativo.
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La investigacion sugiere, entre otras cosas, desarrollar un plan de incentivos econdmicos,

identificar el nivel de comunicacion y difundir los resultados de las evaluaciones del personal.

2.2. Base teorico — cientificas:
Se considera el clima organizacional como la variable 01, siendo la variable 02 el desempefio

laboral.

2.2.1. Marco Historico:

2.2.1.1. Marco Historico del Clima Organizacional

A continuacion, se describira la evolucion a traves de la historia del clima organizacional:

Para determinar el inicio del concepto clima organizacional dentro de la historia de la
administracion, debemos tener en cuenta las diferentes corrientes y/o escuelas administrativas que
se desarrollaron lo cual nos ayudara entender a profundidad los conceptos que se plantearan mas

adelante.

Este estudio comenzara su analisis de la historia del clima organizacional con las investigaciones
de la Escuela de Administracién Humanistica fundada por Elton Mayo en la década de 1930; segun
Orbegoso (2010), este destaca la importancia de algunas variables psicoldgicas: motivacion,

satisfaccidn, insatisfaccion y gestion, que requieren mayor atencion por parte de los directivos.

Como parte de la investigacion dedicada a este tema, se desarrollé un estudio en la planta de
Hawthorne, que pertenecia a la empresa Western Electric Company sede Chicago; en el cual como
mencionan Hellriegel, Slocum, & Jackson (2006), el objetivo era comprobar asi el desarrollo de

la productividad de los colaboradores aumentaba o disminuia segun la iluminacién del ambiente.
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Los resultados muestran una correlacion directa entre la productividad y la atencion que reciben
los trabajadores por parte de sus jefes y la sensacion del grado de integracion como equipo; las
condiciones ambientales no afectan dicho supuesto. Cabe resaltar que el estudio se realizo en el

periodo de los afios 1924 a 1933.

A su vez, para Medina & Avila (2002), era necesario corregir la tendencia a insensibilizar el trabajo
en los procesos existentes, que resulta del desarrollo de la actividad organizacional sin cuidar a las

personas y renunciando al interés por satisfacer necesidades psicoldgicas y/o sociales.

La Teoria del Comportamiento, basada en la Teoria de las Relaciones Humanas y centrada en la
psicologia organizativa como elemento clave de la gestion y la motivacion de los empleados,
representd la siguiente etapa. En este momento ya se esta formando la nocion de que la motivacién

es importante y esta estrechamente relacionada con la forma en que uno percibe su entorno.

Para Chiavenato (2006), cuando el concepto de administracion se redefinié por completo, surgid
la teoria del comportamiento. Asi nacieron las teorias de Maslow y Herzberg relacionadas con la

motivacion, la Teoria X y la Teoria Y de McGregor, y finalmente el sistema de gestion de Likert.

Segun Orbegoso (2010), la teoria de sistemas plantea que las organizaciones son sistemas. Estos
sistemas, sociales, divididos en subsistemas que interactian constantemente con su entorno. Esta
teoria nace en los afios 50 por Ludwig VVon Bertalanffy, quien sustentd que los elementos fisicos

0 quimicos se integran en unidades interdependientes.

La teoria del conductismo naci6 en 1960. Analiza el comportamiento de cada miembro individual

de la empresa y pone maés énfasis en sus emociones, atencion, estimulacion, etc.

Hernandez y Rodriguez (1994), creen que el concepto general del ambiente en la empresa surgio

de los cambios dréasticos en el mundo desde la década de 1960, y su origen esta relacionado con la
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teoria del comportamiento, que integra la investigacion estructural y la investigacion del

comportamiento.

2.2.1.2. Marco Histérico del Desempefio laboral

Desde la era de la gestion cientifica, se ha reconocido la necesidad de desarrollar normas que
ayuden a definir los niveles de produccién por horas, dias y semanas. Anteriormente habia metas

estandarizadas que facilitaban la administracion.

Desde la Edad Media, la evaluacion del desempefio laboral ha seguido un método mixto de
informacidn basado en la actividad de los jesuitas para medir el potencial de los jesuitas. Este
sistema se basaba principalmente en la presentacidn de informes por parte de los superiores sobre

las actividades de sus subordinados.

En la linea de la ciencia desarrollada por Taylor y Gilbreth, se han desarrollado Utiles herramientas

matematicas para ayudar en la planificacion y el control de variables.

En 1842, los funcionarios publicos federales de los EE. UU. establecieron un programa de
informes para medir el desempefio de sus oficiales anualmente, en 1880 el Ejército de los EE. UU.
adoptd el mismo sistemay en 1918 General Motors desarrollé un sistema de informes para evaluar

a sus empleados.

Los sistemas de evaluacion del rendimiento se utilizaron mas ampliamente en las empresas tras la
Segunda Guerra Mundial. Los objetivos principales de este sistema eran aumentar la productividad

y la eficacia de las maquinas.
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Segun Robbins (2004), las empresas se podrian beneficiar de una ventaja competitiva (generando
mayor eficacia y eficiencia), al comprender el impacto que tiene control del capital humano en el

rendimiento de los colaboradores.

A su vez Newstrom (2007), destaca la participacion del trabajador y los superiores al sugerir
objetivos. Indica también la relacion existente entre la filosofia moderna y la evaluacion del

desempefio.

La evaluacion del desempefio es un tema que las organizaciones en el Per( discuten cada vez con
mayor frecuencia en la actualidad. Dado que los funcionarios deben actualizar su desempefio con
frecuencia, Fischman (2017) afirma que estas evaluaciones son buenas. Como consecuencia,

vemos resultados como estos: Obtener un aumento 0 un ascenso.

2.2.2. Marco Legal:
Actualmente en Per0, la legislacion laboral tiene como ente rector y supervisor el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, el cual desarrollay evalGa las politicas sociolaborales, garantiza
el cumplimiento de la normativa laboral vigente, la prevencion y solucién de conflictos, mejora de

condiciones de trabajo y el respeto de los derechos fundamentales del trabajador.

Las directivas y normas establecidas para el sector publico son diversas, las cuales se encuentran
en el Compendio de Normas Laborales que podemos encontrar en la pagina web del MTPE. Siendo

las leyes mas importantes las siguientes:

- Decreto Legislativo 276: “Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones
del Sector Publico”

- Ley 28715: “Ley del Marco del Empleo Publico”
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- Decreto de Ley 11377: “Estatuto y escalafon del Servicio Civil”
- Decreto Supremo 005-90-PCM: “Reglamento de la Carrera Administrativa”
- Decreto Supremo 003-97-TR: “Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo 728, Ley

de Productividad y Competitividad Laboral”

Adicional a estas leyes, en la presente investigacion se mencionara la Ley de Desconexion Digital,

la cual fue creada a partir del teletrabajo como consecuencia del COVID 109.

Fue promulgada por el Gobierno del Perl mediante Decreto de Urgencia N° 127-2020 para
proteger el derecho a la méxima jornada laboral y al descanso, consagrado en el articulo 25 de la

Constitucién Politica del Perd.

De acuerdo con el MTPE, los trabajadores que se encuentran trabajando desde casa debido a la
pandemia del COVID-19 tienen derecho a desconectarse de los medios informaticos que utilizan
para comunicarse con sus empleadores después de terminada su jornada laboral, en dias de

descanso, licencia o suspension.

2.2.3. Marco Teorico:

2.2.3.1. Clima Organizacional:

Los conceptos del clima organizacional son diversos, tales como:

El clima organizacional, segin Litwin y Stringer (1968), se refiere a los efectos subjetivos y
percibidos del sistema formal, el estilo de gestién informal y otras influencias significativas del
entorno sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una

empresa.
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En su definicion del clima organizacional desde la perspectiva de la percepcion o interpretacion,

Schneider (1975), intenta dar sentido a la realidad y establecer como deberia comportarse.

Robbins (1999), por su parte, empled una perspectiva psicoldgica para definir el clima
organizacional, definiendo la percepcién mediante la cual los sujetos estructuran sus percepciones

sensoriales para dar significado a su entorno.

Gordillo (2003), plantea que segun las motivaciones y necesidades de los trabajadores se vayan
cumpliendo, los mismos sentiran compromiso, orgullo y pertenencia a su centro de labores. Esto

gracias a una comunicacion efectiva.

Segun Chiavenato (2011), “el clima organizacional es la manera que se puede describir como la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y

que influye en su conducta” (p.74).

Por lo anteriormente expuesto, podemos concluir que, para cumplir los objetivos de la institucién,
el clima organizacional es crucial, ya que ayuda a optimizar el rendimiento y la calidad de los

recursos humanos a lo largo del tiempo.

2.2.3.2. Dimensiones del Clima Organizacional:

a) Dimension Ambiente

El ambiente que afecta a la motivacion de los empleados se
denomina ambiente laboral, segin Chiavenato (2017). El tipo, el
alcance y el calibre del trabajo en equipo que se practica en él.

El tipo de empleados y la comunicacién que existe en los diferentes

niveles estructurales en el campo y, en Gltima instancia, la cultura de
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la organizacion también incluye la calidad y el tipo de gestion

existente. Juntos, estos factores determinan la cultura organizacional

de una organizacion en particular e influyen en su desempefio.

En relacion con el presente estudio de investigacion, el ambiente es

de vital importancia, ya que el ambiente fisico se vio afectado por

las nuevas restricciones impuestas como consecuencia de la

pandemia del coronavirus (COVID 19); situacion que impactd en su

mayoria negativamente sobre los colaboradores.

Para la presente investigacion se tomaran como indicadores del

ambiente: el entorno, las condiciones laborales e interaccion social.

Entorno: se consideré como indicador precisando medir el
nivel de comodidad de los empleados, poniendo mayor
énfasis en la ubicacién de sus respectivos lugares de trabajo,
si tenian los recursos necesarios para el desarrollo de sus
funciones, la comodidad con la que podian trabajar y si se
sentian seguros dentro de su ambiente de trabajo.

Condiciones laborales: este indicador nos facilitd conocer si
los empleados estaban de acuerdo o en desacuerdo con su
horario de trabajo, ya que en su mayoria los horarios se
modificaron a raiz del toque de queda y de la accesibilidad
para llegar al centro de labores, pero sobre todo si sentian que

podian cumplir todo lo encomendado dentro del horario
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establecido. Ademéas de conocer si se les brindaban los
recursos necesarios para la correcta ejecucion de sus tareas.
e Interaccion social: A pesar de la disminucion de la
interaccion social de manera presencial durante los meses
con mayor tasa de contagio en la pandemia, poco a poco se
fue volviendo a la antigua normalidad o lo que se podia
rescatar de ella. El indicador se emple6 para conocer si se
propiciaba la integracion entre los empleados, asi como
también si se sentia el ambiente de celebracion en los dias
festivos (dia de la madre, dia del padre, navidad, entre otros).

b) Dimension Comunicacion

El intercambio de informacién y conocimientos se denomina
comunicacion. Gallo y Narduri, (2018), afirman que se logra una
mejor comunicacion si la persona que inicia la comunicacion tiene
conocimiento y competencia en el tema y es capaz de involucrar al
interlocutor en la conversacion, incluso si el interlocutor es
consciente de que es la comunicacion es limitada porque no tiene

conocimiento del tema.

Para Robbins (1997), el éxito de la comunicacion en el ambito
organizacional depende de las siguientes caracteristicas a cumplir:
mensajes completos, explicitos, precisos, directos, coincidentes

entre lo verbal y no verbal y ser susceptibles de requerir aclaracion.
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Cabe resaltar que este mensaje requiere un proposito 0 mensaje
especifico que consiste en un cédigo enviado a través de un canal

que produce una decodificacion y una respuesta.

La comunicacion es una herramienta de gestion porque puede
reducir la incertidumbre sobre el futuro y desarrollar perspectivas
sobre el comportamiento social de un individuo. Cuando la
comunicacion es fluida, se asignan procesos de intercambio, se
delegan funciones y se asumen compromisos a todos los niveles.
Durante el desarrollo de la pandemia, dentro de la IPRESS, la
comunicacion se vio mellada ya que los colaboradores no se podian
comunicar con facilidad, esto debido a todo el equipo de proteccion
personal que utilizaban para salvaguardar su salud. Tuvieron que
implementar nuevos sistemas de comunicacion para seguir
cumpliendo sus funciones lo mejor que podian dentro del nuevo
contexto sanitario.
Para la presente investigacion se tomaran como indicadores de la
comunicacion: la comunicacion interna de la IPRESS vy el trato
horizontal dentro del mismo.
e Comunicaciéon interna: permite conocer el nivel de
aceptacion de la actual comunicacion entre empleados y
entre oficinas. Como ya se menciono previamente, esta se vio

afectada con las nuevas restricciones, pero se desarrollaron
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nuevas formas de comunicacion. Podremos conocer si estas
nuevas formas de comunicacion son lo suficientemente
efectivas en la actualidad.

e Trato horizontal: referido al trato sin distinciones dentro de
la IPRESS, se conocera la percepcion de los trabajadores en
torno a las distinciones por puesto ocupado.

c) Dimension Motivacion

Este es un rasgo que emerge en los individuos como resultado de
incentivos personales. Es el impulso de hacer o hacer algo porque
uno espera que se realice o cubra. Sus incentivos y estimulos son
materiales, personales y familiares.

Para Napolitano (2018), la motivacién impulsa a una persona a
realizar una determinada accion, porque tal accion puede crear
incentivos psicoldgicos en una persona, es decir, guiarse por una
determinada motivacion (por ejemplo, un logro o una meta final).
La motivacion laboral, a su vez, es definida por Chiavenato (2002)
como "el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados
objetivos organizacionales, condicionado a la satisfaccion de
necesidades individuales especificas.” (p. 596).

A raiz del desarrollo de la pandemia, la desmotivacion entre los
colaboradores de la IPRESS se vio en aumento. Esto debido a la alta

mortalidad a la que se veian expuestos diariamente, tanto de
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pacientes como de compafieros de trabajo; en adicion a esta
situacion, no existia el reconocimiento por parte de las jefaturas.
Para la presente investigacion se tomaran como indicadores de la
motivacion: el reconocimiento laboral, remuneracion y desarrollo
profesional.

e Reconocimiento laboral: revelard si los trabajadores se
encuentran de acuerdo con que sus jefaturas los han
reconocido laboralmente.

e Remuneracion: se considerardn como se sienten los
colaboradores con relacién a su remuneracion, si esta cumple
con sus expectativas y si perciben que esta de acuerdo con su
desarrollo profesional. También se tomaran en cuenta si los
bonos ofrecidos por la IPRESS cumplen con las necesidades
de estos.

e Desarrollo profesional: indicara el nivel de satisfaccion en
relacion con las capacitaciones brindadas por parte de la
institucion, asi como también si sienten que se pueden

desarrollar profesionalmente dentro de la misma.

2.2.3.3. Desempeiio Laboral:
Segun Chiavenato (2011), el desempefio laboral se caracteriza como los actos y conductas de los
empleados que son necesarios para el logro de los objetivos organizacionales. También sugieren

que el rendimiento laboral eficaz es una fortaleza organizativa clave.



30

A su vez, Chiavenato (2007), propuso otra definicion de desempefio laboral: comportamiento o
acciones observadas entre los trabajadores que estan relacionado con las metas organizacionales y

puede medirse en relacion con las habilidades de cada individuo y su nivel.

A este respecto, la dificil e inquietante situacion que atravesaron los empleados de la IPRESS
durante la emergencia sanitaria deteriord el desempefio laboral puesto que su atencion se centraba

en al autocuidado que evitaba contagios.

Segun Lima & Juarez (2008), si la productividad de la empresa es baja, puede manifestarse como
ausentismo (es decir, visitas irregulares del empleado al centro de trabajo) y asistencia (la presencia

fisica del empleado en el lugar de trabajo).

Robbins & Judge (2013), afirman que es una prioridad contar con un perfil actualizado de los
trabajadores, ya que esto conlleva a que los mismos desarrollen al maximo sus habilidades

intelectuales o fisicas haciendo eficiente el desarrollo de sus funciones.

Para Laureano (2007), el desempefio dentro de una empresa tiene una relacion directa con la
productividad, por lo que los empleados con el perfil de su cargo pueden desarrollar tareas y
funciones de manera eficiente y lograr sus objetivos, sefiald6 que es importante colocar metas

organizacionales.

Eufracio (2018) percibe el desempefio como la unién de conductas o comportamientos que
emplean los trabajadores en el desempefio de sus tareas y funciones, y estos conocimientos y

habilidades son fundamentales para un 6ptimo desempefio laboral.

Por otro lado, Gibson y Donelly (2001) plantean al desempefio laboral como resultado de funciones

relacionadas con las metas organizacionales tales como la productividad, la eficienciay la eficacia.
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2.2.3.4. Dimensiones del Desempefio Laboral:

a) Dimension Comportamiento

Para Watson (1924), el comportamiento es lo que el organismo hace
o dice, incluyendo la actividad externa y la interna.

Segun Corrales et al (2017), la capacidad de una persona para
expresar adecuadamente sus pensamientos verbalmente depende de
la situacion en la que trabaja. Por lo tanto, su comportamiento
implica un grado de adaptacion, integracion, pensamiento,
sentimiento y comportamiento, expresado junto con una mayor
capacidad de trabajo en equipo para pedir ayuda cuando sea
necesario, todo lo cual refleja la comunicacion dependiente del
comportamiento del trabajador individual.

En la presente investigacion se utilizaran los indicadores: trabajo en
equipo, respeto y autonomia.

e Trabajo en equipo: relacionado a conocer la percepcion de la
comodidad trabajando en equipo, ademas de advertir si las
jefaturas propician esta practica o no.

e Respeto: orientado a las politicas de no discriminacion, acoso
laboral y la promocion de la inclusién de los empleados.

Permitira conocer la percepcién con relacion a estos temas.
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e Autonomia: considera respuestas relacionadas a la
autonomia al momento de tomar decisiones dentro del

ambito de sus funciones.

b) Dimension Nivel de Productividad

Segun Chiavenato (2002), como las organizaciones estan formadas
por personas (trabajadores), su capacidad para alcanzar objetivos y
llevar a cabo su mision depende de ellas. Los seres humanos
utilizamos la organizacién para alcanzar diversos objetivos
personales en el menor tiempo posible, con el menor esfuerzo y con
el menor nimero de desacuerdos.

Segun Chiavenato (2011), la productividad es el vinculo
cuantificable entre el producto o resultado obtenido y los recursos
empleados para producirlo.

Todas las empresas esperan la méaxima productividad de sus
empleados, pero muchas no se dan cuenta de que sus empleados
también esperan la maxima satisfaccién laboral. Por lo tanto, la
satisfaccion de los empleados aumenta la productividad de la
empresa.

Este trabajo de investigacion tendra como indicadores del nivel de

productividad: la eficiencia y la solucién de problemas.
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e Eficiencia: los empleados daran su opinién considerando los
tiempos establecidos para el cumplimiento correcto de sus
funciones y presentacion de informes.

e Solucion de problemas: capacidad de resolver problemas que
se suscitan diariamente durante el desarrollo de sus labores,
mediante ese indicador se definira la percepcion de los

empleados.

2.3. Estado del arte:
En esta seccion de la investigacion se ofrece mas informacion sobre los libros utilizados para

examinar el clima organizacional y las caracteristicas del desempefio laboral.

2.3.1. Clima organizacional:

1. El libro " Administracion de Recursos Humanos, el capital humano de las organizaciones”
de Idalberto Chiavenato del afio 2009 tiene como finalidad que los estudiantes al terminar
de leer el libro tengan una vision mas humanay estratégica de la administracion de recursos
humanos dentro de las organizaciones. Ademas, sugiere que los recursos humanos pasen
de ser el activo méas valioso de la organizacion a convertirse en su socio mas valioso.
Examina cuestiones fundamentales de la gestion de recursos humanos, como las relaciones
interpersonales, el sistema de gestion de recursos humanos y los subsistemas que lo
sustentan, incluidos los de integracion, organizacion, retencion, desarrollo y auditoria.
Cada capitulo del libro indica los objetivos de aprendizaje y cuenta con casos practicos que

permiten reforzar la teoria ya explicada durante el desarrollo de este.
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2. El libro " Administracion de Recursos Humanos” de Jaime Maristany del afio 2007 tiene
como finalidad que se reconozca las causas, por qué las personas son de cierta manera y
hacen determinadas cosas en el &mbito profesional y personal. En la primera parte del libro
que es la introduccion, se explican temas tales como las personas, la organizacion, las
personas y la organizacidn y organizacion de recursos humanos. La segunda parte se enfoca
en el comportamiento organizacional, calidad de vida, diversidad y violencia, los grupos,
la comunicacion y la cultura. Se plasman, en la tercera parte del libro, los conceptos del
management, liderazgo, motivacion, el cambio, gestion internacional y las relaciones
laborales. En la cuarta y ultima parte del libro llamado los subsistemas, se explaya sobre la
salud, descripcion de tareas, seleccion y empleo, evaluacion de tareas, administracion de
remuneraciones y el desarrollo de recursos humanos. Propone el estudio de casos segln la
teoria explicada en cada parte del libro con el fin de aplicar los conceptos e ideas plasmados
previamente.

2.3.2. Desempefio Laboral:

1. Ellibro " La gestion de los recursos humanos, como atraer, retener y desarrollar con éxito
el capital humano en tiempos de transformacion” de Simon L. Dolan, RamOn Valle
Cabrera, Susan E. Jackson y Randall S. Schuler del afio 2007; analiza los elementos claves
que estan impulsando el cambio en la gestion de recursos humanos y pone de manifiesto
cdémo los recursos humanos vienen configurados por numerosos factores, tales como la
tecnologia, la globalizacion, la alta competitividad, etc. El contenido esta dirigido sobre
todo a estudiantes que aspiran a desarrollar una carrera en la gestion de recursos humanos
ya que tiene un énfasis estratégico, cuenta con casos actualizados para su época y ayuda a

la investigacion. La primera parte llamada evolucién de los recursos humanos: una
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perspectiva integrada, propone definir la creciente importancia de la gestion de los recursos
humanos, asi como también la gestion estratégica de los recursos humanos. La segunda
parte, los procesos basicos en la gestion de los recursos humanos, se ve compuesta por el
analisis del puesto de trabajo y la planificacion de los recursos humanos. A su vez, la
incorporacion del individuo en las organizaciones, que seria la tercera parte, define el
reclutamiento de los recursos humanos y la seleccion y orientacion de estos. El desarrollo
de los recursos humanos se ve plasmado en la cuarta parte, mediante la formacion y el
desarrollo de competencias y la gestion y planificacion de la carrera profesional. La quinta
parte propone el estudio de la evaluacidon del rendimiento, métodos, procedimientos y
aplicaciones; asi como también el sistema de compensaciones dividido en la equidad
interna y externa y la retribucion variable e indirecta. Por Gltimo, se consideran los temas
actuales en la gestion de recursos humanos, tales como: la salud e higiene en el trabajo y
la gestion laboral, formas actuales de gestionar los recursos humanos, gestion internacional

multinacional, entre otros.

2.4. Definicion de términos basicos:

a) Clima organizacional: Se entiende que el clima es la percepcién adecuada para
vincular al ambiente laboral con esta variable, que se refiere al entorno laboral,
cultural, tecnologico y ergonomico. (Palma, 2004)

b) Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera (RAE, s.f.)

c) Eficiencia: El criterio econémico revela la capacidad de una administracion
para obtener los maximos resultados con la menor cantidad de dinero, esfuerzo

y tiempo. (Sander, 2002)
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Indicadores: Son la medida del estado y desempefio de un macroproceso,
proceso o actividad, en un momento determinado e indican el grado en que se
estan logrando los objetivos. (Serna, 2005)

Liderazgo: Es el proceso de mover a un grupo o grupos hacia alguna direccion,
a través de medios no coercitivos. (Kotter, 1988)

Percepcion: Representa el conjunto de procedimientos de extraccion y seleccion
de la informacidn pertinente que proporcionan un nivel de claridad y lucidez
que permite una actuacion adecuada manteniendo el méaximo nivel de
racionalismo y coherencia con el entorno exterior. (Oviedo, 2017)
Productividad: es una expresion de la fuerza productiva y da cuenta del
momento cualitativo del proceso de producciédn, acotando su importancia para
lograr obtener los mejores resultados. (Kazukiyo,1983)

Resultados: Responden a los efectos y consecuencias de un hecho, operacién o

deliberacion (RAE, s.f.)
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipétesis y/o supuestos basicos:

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis General:
H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima,

2023, con enfoque global.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS

en Lima, 2023, con enfoque global.

Hipotesis Especificas:

Las hipdtesis especificas para la presente investigacion son las siguientes:

H1: El ambiente se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque

global.

Ho: El ambiente no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con

enfoque global.



3.2.
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H1: La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con

enfoque global.

Ho: La comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima,

2023, con enfoque global.

H1: La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con

enfoque global.

Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con

enfoque global.

Las variables de estudio y su operacionalizacion:

Las variables empleadas para el desarrollo de la investigacion fueron: Clima

organizacional y Desempefio Laboral, segln se detalla a continuacion:

- Variable independiente

La variable independiente para la presente investigacion es el clima

organizacional, teniendo en cuenta las siguientes dimensiones:

e Ambiente
e Comunicacion

e Motivacion
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Variable dependiente

La variable dependiente para la presente investigacion es el desempefio laboral,

teniendo en cuenta las siguientes dimensiones:

e Comportamiento

e Nivel de productividad



3.3. Matriz de operacionalizacion de Variables:
Tabla 4

Matriz de operacionalizacion del clima organizacional

Matriz de Operacionalizacion

Variables Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Esca!a.lile Item
Medicion
Entorno P-1v2
" H P "-r
SEEL?H Chiav Eijlam. (2011), Ambiente Condiciones Laborales| P:3v4
el clima organizacional "es
la manera que se puede Interaccion Social D-5v6
Variable 1: describir como la cualidad Commumicacion interna P-Tv8
Clima o propiedad del ambiente Comunicacion . Encuesta Likert -
organizacional |organizacional que perciben Trato horizontal P-9y10
0 experimentan sus R.econocimiento laboral P-11
miembros v que influye en o -
" Motivacion Remuneracion P-127%Y 13
su conducta”.
Desarrollo profesional P14, 15v 16

Nota . Elaboracion propia.



Tabla b

Matriz de operacionalizacion del desempefio laboral

Variables Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Esca!a.nile Ttem
Medicion
Para Chiavenato (2011), Ia Trabajo en equipo P-17y 18
definicion del desempefio
laboral "es el Comportamiento Respeto P:19
Variable 2: | comportamiento v acciones
Desempefio observados en los Autonomia Encuesta Likert P-20
Laboral colaboradores v que son
de suma importancia para Eficiencia P-21
el cumplimiento de los Nivel de
objetfvos organizacionales”. productividad Sohicion de problemas P-22

Nota . Elaboracion propia.
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3.4. Matriz logica de consistencia:

Tabla 6

Matriz l6gica de consistencia
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; PROBLEMA OBJETIVO : .
TITULO HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL
Entomo Tipo de Investigacion:
. Condiciones
Ambient
VARIABLE e Laborales \fcads de dcance
Cli acional (De qué manera el Detemminar la relaci INDEPENDIENTE (X) - ] ) pdescﬂ tivoy
U3 OYEAMEACIONT. iz organizacional — o 2 CEAEOR E i orzanizacinal Interaccion Social PHve ]
v su relacion con el - entre el clima = correlacional
d = Laboral d se relaciona con el b acional v el se relaciona -
lese:np:nlu dﬂ urad IE desempefio laboral dnrgaﬂufu;ﬂ:} y alE q significativamente con Comunicacion intema
. o l;ma!a :rretsi Ed de los trabajadores leseip;qo da of d le el desempefio laboral de CLIMA Comunicacion
aArea a INISTranva de . s 13 ElJE. ofes de . - B T H : Hl .‘liétl}dl}dfhl\'fsﬁ ﬂ.l‘l‘.lil'l:
del 1os trabaiadores del rato Horizont g
una [PRESS en Lima, . E a:e.a- area administrativa de o a? .aja D.I?s Fl@ed ORGANIZACIONAL
2022,con enfoque : strativa de una [PRESS en Lima 2 strativa de una Reconocimiento
e . una [PRESS en " IPRESS enLima, 2022. Hipotético
global. . " 2022, laboral
Lima 20227
Motivacion Remuneracion Deductive
Desarrollo profesional Cuantitativo

Nota Elaboracion propia.
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. PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS i
TITULO , . . VARIAELES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
1- : 1
"’D;na;:ﬂim::m : 1.-Determinar la 1.-El ambiente se
relaciona con el relacion entre el relaciona Trabajo en equipo Poblacion:
desemnedio laboral ambiente v el significativamente con
de los Eaba'a dores desempetio laboral d= el desempefio laboral VARIABLE DEPENDIENTE
. ! los trabajadores del  de los trabajadores del {Y) .
del area . o . . o . 168 trabajadores
sdministeativa de e administrativade  area administrativa de
una [PRESS enLima,  una IPEESS en Lima, . Respeto
una [PRESS en 31199 5177 Comportamiento
Lima, 20227 202 2022
2.-;De qué manera la . N Muestra:
Clima organizacional  comunicacion se 2.-D§t.en:runa.r la 21a comunicacion se
ysurelaciinconel  relaciona con el E;iﬁ’:ﬂ;ﬁeil ; M::;icﬁlte oy DESEMPENOLABORAL Autonomia
desempeilo laboralde  desempefio laboral desemperio taboral de ei- desempefio laboral 118 trabajadores
los trabajadores del  dde los trabajad
irea :tdmi:listr:tﬁra e : USdElﬂéI:J; ores los trabajadores del  delos trabajadores del
una IPRESS enLima,  administrativa de area administrativa de  area administrativa de
2022,con enfoque 1z [PRESS enLima, "2 [PRjEDiS) enlima,  una Im;:gf - Lima, Fficiencia
global. 20127 o o Teécnica:
3-;Dequémanerala . . L Encuest
fvacis 3.-Determinar la 3-La motivacion se cuesta
moftvacton se .. .
relaciona con el relacion entre la relaciona Nivel de productividad
d o aboral motivavicony el significativamente con
SSEMpENO 2Bef desempefio laboral de ¢l desempefio laboral Solucion de In: .
de los trabajadores . . strumento:
el 4 los trabajadores del  de los trabajadores del problemas
o :;a d drea administrativa de  drea administrativa de
administrativa de . .
IPRESS en L una [PRESS enLima, una [PRESS en Lima,
una ?D??:n 1ma, 0227 00, Cuestionario

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1.Tipo, enfoque, alcance y método de investigacion:

4.1.1.

4.1.2.

4.1.3.

Tipo:

Segun se afirma en el libro El proceso de la investigacion cientifica (Tamayo,
2004), la investigacion aplicada se define por sus hallazgos y aportes teoricos,
los cuales se aplican a problemas especificos y donde la teoria se vincula con la
practica. Cabe resaltar que el tipo de investigacion es de aplicacion inmediata,

sin desarrollo adicional de otras teorias.

Enfoque

Para la investigacion, se utilizé el enfoque cuantitativo; puesto que mediante un
proceso de recoleccion de datos numeéricos y luego de un proceso de analisis

estadistico, se podra probar una teoria o hipotesis.

Tal como afirma Hernandez et al (2014), “se utiliza para consolidar las
creencias (formuladas de manera Idgica en una teoria o un esquema teérico) y

establecer con exactitud patrones de comportamiento de una poblacion”.

Alcance

Para establecer el alcance de la investigacion se tomo en cuenta lo propuesto en
el parrafo anterior con relacion a la tendencia que podria 0 no seguir un grupo

de la poblacién a analizar.



4.2.

4.1.4.
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Para Hernandez et al (2014), especificar las caracteristicas y perfiles de una
persona, grupo, sociedad, proceso, objeto o cualquier otro fendmeno bajo

analisis es el objetivo del alcance descriptivo.

Comprender el grado de vinculacidn o asociacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto determinado, segin Hernandez

et al. (2014), es el objetivo del alcance correlacional.

Dado que el presente estudio necesita demostrar si existe o no relacion entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral, se decidié emplear los

alcances descriptivo y correlacional.

Metodologia

Es preciso resaltar que la metodologia de investigacion a aplicar sera hipotético-
deductivo ya que mediante el estudio y observacion del problema a estudiar se
generard una hipotesis, la cual luego de un analisis de datos y estadistico
aprobard o rechazara la relacion entre las variables clima organizacional y

desempefio laboral.

Disefio y corte de investigacion:

4.2.1.

Diseno:

Teniendo en cuenta que el éxito de la investigacion recae en el disefio de esta,

se tomaron en consideracién las siguientes definiciones para su eleccién:



4.3.

4.2.2.
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Hernandez et al (2010) afirma que, “la investigacion no experimental son
estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que
solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”

(p.149).

Segun Kerlinger y Lee (2001), “la investigacidon no experimental es la basqueda
empirica y sistematica en la que el cientifico no posee control directo de las
variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o
gue son inherentemente no manipulables. Se hacen inferencias sobre las
relaciones entre las variables, sin intervencion directa, de la variacion

concomitante de las variables independiente y dependiente” (p.504).

Corte

La investigacion sera no experimental y de corte transversal porque se
recolectardn datos utilizando el instrumento que se sugiere a continuacion en
un momento determinado sin modificar las variables con el fin de tener un
conocimiento amplio de como se comportan los empleados del é&rea
administrativa de una IPRESS de Lima con relacion al clima organizacional y

el desempefio laboral.

Poblacion y muestra de investigacion:

4.3.1.

Poblacién:

Segun Hernandez et al (2014), las poblaciones deben estar claramente dirigidas

en funcion de las caracteristicas de contenido, lugar y tiempo.
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Siguiendo este concepto, el presente estudio define como su poblacion a los
trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima que estaban
considerados como activos en el periodo 2023. Es decir, la poblacion estara
compuesta por 168 trabajadores. Cabe resaltar que es una poblacion finita, ya

que es conformada por un numero limitado de elementos.

4.3.2. Muestra:
Segun Hernandez et al (2014), una muestra es un subconjunto de elementos que
pertenecen a un conjunto definido por sus propiedades llamado poblacion.
Existen dos tipos de muestras: Muestra probabilistica y muestra no

probabilistica, las cuales se describiran en la siguiente tabla:

Tabla 7

Tipos de muestra

Tipo de .
Muestra Concepto Libro Autor

Dr. Roberto Hernandez

Subgrupo de Sampieri, Dr. Carlos

Muestra la poblacion en el que todos los  Metodologia de

Fernandez Collado Dra.
probabilistica elementos tienen la misma la Investigacion \.zn;; leZPﬂ:r?B D-tistz
posibilidad de ser elegidos." ) . P
Lucio
"Subgrupo de la poblacion en la Dr. Roberto Hemandez
Muest que la eleccion de los elementos no Metodologia d Sampieri, Dr. Carlos
} llie;;)':"at[im depende de la probabilidad. sino _1 T'_no' oﬁoglal ) © Fernandez Collado Dra.
probabristica de las caracteristicas de la A HVESTSACION  » faria del Pilar Baptista
investigacion " Lucio

Noira. Elaboracion propia.
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En la presente investigacion se utilizara el tipo de muestra probabilistica y la
siguiente formula para obtener el nUmero exacto de trabajadores que seran parte

de esta:

n = N*Z'*(p)* (@
dE*{N—l) + Zz*p*q

Donde:

N = total de la poblacion (168)
Z=1.96

p= proporcion esperada (0.5)
g= 1-p (0.95)

d=precision (5%)

n = 168%1.962* (0.5)* (0.95)

0.05%*(168-1) + 1.96%*0.5%0.95

n=118
La muestra para la presente investigacion serd de 118 trabajadores del area

administrativa de una IPRESS en Lima.

Instrumentos de obtencién de datos:

Existen diversos instrumentos de obtencion de datos, entre los mas conocidos

estan la entrevista y la encuesta.
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Para esta investigacion se utilizara la encuesta, que segun Baena (2017) “es la
aplicacion de un cuestionario a un grupo representativo del universo que
estamos estudiando”.

A su vez, Hernandez et al (2014), afirma que el cuestionario “es un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir” (p.217).

Las preguntas del cuestionario estaran basadas en escalas Likert que miden las
preguntas que forman las actitudes segun la escala.

Una escala Likert, segin Hernandez et al. (2014), es un grupo de items
presentados como afirmaciones que miden la reaccién de un sujeto ante tres,
cinco o siete categorias. Para cada categoria se asigna una valoracion, la cuales
se utilizaran posteriormente para el analisis estadistico.

Para el presente trabajo se utilizé un cuestionario virtual con 22 preguntas que

se enviaron mediante un enlace de Formularios de Google.

- Dimensiones del clima organizacional
En el cuestionario se incluyeron los siguientes indicadores y dimensiones del

clima organizacional:



Tabla 8

Categorizacion de la variable clima organizacional

YVariable Dimension Indicador

Pregunta

Entorno

JEl entorno laboral es el adecuado para el desarrollo de
mis labores?

;Las insfalaciones estan fofalmente equipadas para que
pueda trabajar con comodidad v seguridad?

Condiciones

Ambiente Laborales

(El horario de trabajo establecido s el adecuado para el
cumplimiento de mis funciones?

;La institucion me brinda los recursos necesarios (Dtiles
de escritorio, computadora, escritorio, entre otros) para
redlizar mis labores?

Interaccion
Social

(El ambiente laboral propicia 1a integracion entre los
trabajadores?

JEl establecimiento crea un ambiente de celebracion e
interaccion en 1a celebracion de dias festivos (dia dela
madre, dia del padre, navidad, etc.)?

Comunicacion
Interna
Clima

;La comunicacion con mis compafieros de trabajo es la
adecuada?

;Existe una adecuada coordinacion de la informacion v
el trabajo entre las diferentes dreas de la institucion?

organizacional Comunicacidn

Trato Horizontal

;Puedo comunicarme con mis superiores sin dificultad
cuando fengo algin problema v/o sugerencia?

10

(Dentro de la institucion no se hacen distincionss por el
puesto que se ocupa v el trato de los trabajadores en
general es amable?

Reconocimiento

Laboral

JEl trabajo que realizo ha sido reconocido por parte de
mi jefatura?

Remuneracion

Motivacion

(Considero que 1a institucion me brinda una
remuneracion acorde a mi preparacion académica?

13

La institucion me brinda beneficios adicionales a la
remuneracion (bonos, descuentos corporativos, entre
otros)?

Desarrollo
Profzsional

14

;Todos los trabajadores tenemos la misma oportunidad
de ascenso?

;Tengo acceso a actividades v cursos de capacitacion
continuamente?

14

;La institucion ha permitido que me desarrolle
profesionalmente?

Nota. Elaboracion propia.
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- Dimensiones del desempefio laboral

En el cuestionario se incluyeron las siguientes métricas y dimensiones del

desempefio laboral:

TABLA 9

Categorizacion de la variable desempefio laboral

Variable Dimension Indicador Pregunta

;Las jefaturas del establecimiento propician el trabajo en
7

Trabgjoen 1 equipo para ¢l logro de objetivos?

Equipo . . .
18 ;Me siento comodo(a) trabajando en equipo?
C . (El establecimiento desarrolla campafias en contra de 1a
omportamiento o _ -
Respeto 19 discriminacion, acoso v promueve 1a inclusion de los
Desempetio trabajadores?
Laboral , (5e me permite desarrollar mis funciones con liberfad v
Autonomia 20 . .
tomar decisiones con relacion a ellas?
. solicitados por mi jefatura, dentro del tiempo
, 2
Nivelde  CroenR 2l ecido?
productividad  Solucién de . (5e me permite desarrollar ideas propias para la solucion
Problemas  — de problemas?

Nota. Elaboracion propia.
4.4.1. Validez y confiabilidad del instrumento
4.4.1.1. Validez del instrumento:
Se solicitd a tres (03) especialistas que evaluaran el instrumento de investigacion. Ellos revisaron

cada pregunta del cuestionario y ofrecieron sugerencias basadas en su experiencia profesional, lo

que condujo a la correspondiente validacion para el uso del instrumento en cuestion.
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Tabla 10

Validez del instrumento

Cargo Nombres y Apellidos DNI Especialidad

Mag. Juan Luis Yto Yto 7815722 Administracion

Mag. Nicanor Aurelio Huaccha Estrada 10491374 Auditor- Negocios Globales
Mag. Renzo Daniel Minchola Guardia 45614158 Logistica

Nota. Elaboracion propia.

4.4.1.2. Confiabilidad del instrumento

Debe examinarse la fiabilidad del instrumento elegido para garantizar que representa

adecuadamente los factores clima organizacional y desempefio laboral.

Para Hernandez et al (2014), la confiabilidad “es el grado en que un instrumento produce resultados

consistentes y coherentes” (p.200).

Segun el rango de confiabilidad se establecera la validez del instrumento. Es preciso resaltar que
en el presente trabajo se utilizard el coeficiente de Alpha de Cronbach para medir la misma,
teniendo en cuenta la siguiente escala:

1. Coeficiente Alfa de Cronbach = 0.90 es Confiabilidad muy alta

2. Coeficiente Alfa de Cronbach = 0.80 es Confiabilidad alta

3. Coeficiente Alfa de Cronbach = 0.70 es Confiabilidad aceptable

4. Coeficiente Alfa de Cronbach = (.60 es Confiabilidad baja

5. Coeficiente Alfa de Cronbach = (.50 es Confiabilidad muy baja

6. Coeficiente Alfa de Cronbach < 0.50 es Confiabilidad inaceptable



53

Se tomaron en cuenta las respuestas de 118 trabajadores (muestra) a la encuesta compuesta por 22
preguntas, se utilizard el programa SPSS para obtener el coeficiente alfa de Cronbach. Cabe

resaltar que dicho coeficiente nos indicara la confiabilidad del instrumento.

Tabla 11

Resumen del procesamiento de casos de la investigacion

N %
Valido 118 100
Casos Exchido® 0 0
Total 118 100
a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
Nota. Elaboracion propia.

La tabla N° 11 nos indica que se realiz6 la encuesta a 118 trabajadores del area administrativa
de una IPRESS en Lima, para el procesamiento de casos, obteniendo como resultado 118

respuestas validas y 0 respuestas excluidas.

Tabla 12

Coeficiente de Alfa de Cronbach de la investigacion

Estadisticas de fiabilidad

Ala de Cronbach N de elementos
0.874 22

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla N° 12, podemos observar que el coeficiente de Alfa de Cronbach representa un

0.874% dando como resultado que la confiabilidad del instrumento es alta.
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La validez de la investigacion se realizo a través del juicio de 3 expertos que tienen gran
experiencia especializados en administracion, logistica y auditoria como se muestra en la tabla
N° 10. y a través del Alfa de Cronbach; nos dio a conocer la fiabilidad de las preguntas del

cuestionario mediante los resultados obtenidos.

Tabla 13

Estadistica del total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach si

si el elemento se si el elemento se elementos el elemento se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
P01 69.81 123 486 0.748 0.869
P02 69.19 113.1%6 0.839 0.86
PO3 68.46 10972 0.842 0.857
P4 65808 117.035 0.828 0.863
P05 67.98 119.675 0.758 0.866
PO6 67.76 126.507 0.601 0.873
P07 65.19 115355 0784 0.862
POS 6847 130,524 0.011 0.884
PO 68.64 114.522 0.765 0.862
P10 6892 109104 0.768 0.859
P11 69.19 125116 0.138 0.887
P12 6986 122272 0.327 0.876
P13 65.19 119.52 0446 0.872
Pl4 69.68 124 989 0.197 0.881
P13 67.91 119.538 0776 0.865
Pl6 683 124 228 0246 0.879
P17 658.09 131.333 -0.026 0.886
P18 68.31 110,832 0.877 0.857
Pie 67.91 122188 0.458 0.872
P20 6824 125.148 0.091 0.884
P21 67.86 129.657 0.067 0.882
P22 69.57 1153584 0.725 0.865

Nota - Elaboracion propia

4.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Al finalizar las encuestas, se procesara la informacion obtenida de estas en
Microsoft Excel obteniendo asi una Matriz tripartita que representara los datos a

analizar posteriormente.
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Luego, mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach obtenido en el programa

estadistico SPSS se determinara la confiabilidad del instrumento utilizado.

Para continuar con el andlisis, se hara la prueba del chi cuadrado entre las variables
y sus dimensiones. A su vez, se hallara el coeficiente de contingencia; los cuales
nos permitiran determinar la relacion e intensidad de esta entre las variables y sus

dimensiones.

Al finalizar el analisis estadistico, se aceptard o rechazara la hipotesis nula segun

los resultados obtenidos.

Procedimiento de ejecucidn de estudio

Las siguientes acciones constituyeron los procedimientos de ejecucion utilizados

para llevar a cabo el presente estudio:

Determinacion del problema

Precision de las variables en estudio, dimensiones e indicadores
Indagacion vy realizacion del marco tedrico (antecedentes de investigacion,
marco historico, marco legal, marco tedrico, estado de arte)

Elaboracion de la matriz de consistencia, operacionalizacion

Seleccion de la poblacion v de la muestra

Elaboracion v comprobacion del instrumento por juicio de expertos
Eecopilacion de datos

Estudio de los resultados

Preparacion del informe final

Sustentacion de las conclusiones v recomendaciones
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RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Andlisis e interpretacion de los resultados

5.1.1. Analisis e interpretacion de los resultados sociodemograficos y descriptivos:

El anélisis descriptivo de los datos obtenidos a partir del cuestionario que cumplimentd el personal

administrativo de la IPRESS se verd facilitado por las tablas y los graficos que figuran a

continuacion.

v' Resultados Sociodemograficos:

Tabla 14

Resultados sociodemograficos de edad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)
18 a 25 afios 2 1.79 1.79
26 a 35 afios 13 10.71 125
36 a 45 afios 26 2202 34 52
46 a 52 afios 33 27 98 625
53 a mas 44 375 100
Total 118 100
Nora. Elaboracion propia. Programa SPSS.
Figura 2
Resultados sociodemograficos de edad
m 182 25 aflos
m26a 35 aflos
36 3 45 afics
46a 52 aflos
m53amas

Nota. Elaboracion propia.
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En la tabla 14 y figura 2 observaremos que 44 trabajadores del &rea administrativa que fueron

encuestados tienen 53 afios a méas lo que representa el 37 %, 33 trabajadores tienen de 46 a 52 afios

lo que representa el 28%. EI 22% tiene de 36 a 45 afios, es decir 26 de los trabajadores encuestados;

el 11% tiene de 26 a 35 afios lo que representa a 13 encuestados y 2 tienen de 18 a 25 afios, es

decir el 2%.

Tabla 15

Resultados sociodemograéficos de género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%o) acumulado (%)
Femenino 67 57.14 57.14
Masculino 51 42 86 100
Otros 0 0 100
Total 118 100
Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
Figura 3
Resultados sociodemogréficos de género
W Femenino
® Masculino
m Otros

Nota. Elaboracion propia.
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Interpretacion:

En la tabla 15 y figura 3 observaremos que, del total de 118 trabajadores encuestados, 67 son de
género femenino lo que corresponde al 57% y 51 son de género masculino, lo que corresponde al

43%.

Tabla 16

Resultados sociodemograficos de funcion que desempefia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Asistente Administrativo 1 1.19 1.19
Anxiliar Administrativo & 4.76 595
Auxiliar de Servicios Generales 5 417 1012
Bachiller Profesional 1 1.19 11.31
Chofer 1 0.6 1191
Digitador 62 53.38 65.29
Director 1 0.6 65 89
Jefe de Division 1 1.19 67.08
Jefe de Unidad 3 238 69 46
Operador de commicaciones & 476 7422
Profesional administracion 2 1.79 T6.01
Profesional técnico 1 1.19 772
Secretaria 1 0.6 778
Tecnico administrativo 27 232 100.00
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia Programa SPSS._
Figura 4

Resultados sociodemogréficos de funcion que desempefia

1.1¢ 119 0.6 & 119 1.79 1.19
o W T T N —

Nota. Elaboracion propia.
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Interpretacion:

En la tabla 16 y figura 4 observaremos que el 53.38%, es decir 62 trabajadores, desemperfian la
funcion de digitador, el 23.2%, es decir 27 trabajadores, desempefian la funcion de técnico
administrativo, el 4.76%, que corresponde a 6 trabajadores, son operadores de comunicacion y el
4.76%, que corresponde a 6 trabajadores, son auxiliares administrativos. El 4.17%, es decir 5
trabajadores, desempefian la funcion de auxiliar de servicios generales, el 2.38%, lo que
corresponde a 3 trabajadores desempefian la funcion de jefe de unidad. El 1.79%, es decir 2
trabajadores, desempefian la funcién de profesional en administracién; seguido por las funciones
de asistente administrativo, bachiller profesional, chofer, director, jefe de division, profesional
técnico y secretaria en las cuales se encuestd a un trabajador por funcion que representaban cada

uno el 1.19%.

v Resultados descriptivos:
o Indicador Entorno

Tabla 17

P01: ¢El entorno laboral es el adecuado para el desarrollo de mis labores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

(%) acumulado (%)
Totalmente en desacuerdo 12 10.2 10.2
En desacuerdo 76 64 4 746
Neutral 13 11 856
De acuerdo 13 11 96.6
Totalmente de acuerdo 4 34 100
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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P01: ¢El entorno laboral es el adecuado para el desarrollo de mis labores?

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

= Totalmente en desacuerdo

®m En desacuerdo

® Neutral

De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

En la tabla 17 y figura 5 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension

ambiente y el indicador entorno, en los cuales 76 trabajadores, que representan el 65%, pertenecen

a los trabajadores que se estan en desacuerdo con que el entorno laboral es el adecuado para el

desarrollo de sus labores; 13 trabajadores, que corresponden al 11% estan de acuerdo, al igual que

otros 13 trabajadores que también corresponden al 11% , no estan de acuerdo ni en desacuerdo;

10%, es decir 12 trabajadores, estan totalmente en desacuerdo y 4 trabajadores que representan el

3% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 18
P02: ¢Las instalaciones estan totalmente equipadas para que pueda trabajar con comodidad y
seguridad?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%0) acumulado (%)
Totalmente en desacuerdo 18 153 153
En desacuerdo 30 254 40.7
MNeutral 45 381 T88
De acuerdo 25 212 100
Totalmente de acuerdo 0 0 0
Total 118 100

Nora. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 6

P02: ¢Las instalaciones estan totalmente equipadas para que pueda trabajar con comodidad y
seguridad?

= Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 18 y figura 6 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
ambiente y el indicador entorno, en las cuales 45 trabajadores, que representan el 38%,no estan de
acuerdo ni en desacuerdo con que las instalaciones estan totalmente equipadas para que puedan
trabajar con comodidad y seguridad; 30 trabajadores, es decir el 26%, estan en desacuerdo; 25
trabajadores que representan al 21%, estan de acuerdo y 18 trabajadores estan totalmente en

desacuerdo que representan el 15%.

o Indicador Condiciones Laborales

Tabla 19

P03: ¢El horario de trabajo establecido es el adecuado para el cumplimiento de mis funciones?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 9 7.6 7.6

En desacuerdo 24 203 28
WNeutral 13 11 39

De acuerdo 57 483 873
Totalmente de acuerdo 15 127 100

Total 118 100

MNora. Elaboracion propia. Programa SPS5S.
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P03: ¢El horario de trabajo establecido es el adecuado para el cumplimiento de mis funciones?

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 19 y figura 7 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension

ambiente y el indicador condiciones laborales, en los cuales 57 trabajadores, que representan el

48%, estan de acuerdo con que el horario establecido es el adecuado para el cumplimiento de sus

funciones; 24 trabajadores, es decir el 20%, estan en desacuerdo; 15 trabajadores que representan

al 13%, estan totalmente de acuerdo; 13 trabajadores, es decir el 11%, no estan de acuerdo ni en

desacuerdo y 9 trabajadores estan totalmente en desacuerdo, los cuales representan el 8%.

Tabla 20

P04: ¢La institucion me brinda los recursos necesarios (Utiles de escritorio, computadora,

escritorio, entre otros) para realizar mis labores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7

En desacuerdo B 6.8 B
Neutral 18 153 237

De acuerdo 79 669 0.7
Totalmente de acuerdo 11 93 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 8

P04: ¢La institucion me brinda los recursos necesarios (Utiles de escritorio, computadora,
escritorio, entre otros) para realizar mis labores?

e ¢ O«

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 20 y figura 8 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
ambiente y el indicador condiciones laborales, en los cuales 79 trabajadores, que representan el
67%, estan de acuerdo con que la institucion les brinda los recursos necesarios para realizar sus
labores; 18 trabajadores, es decir el 15 no estan de acuerdo ni en desacuerdo; 11 trabajadores, que
representan el 9 %, estan totalmente de acuerdo; 8 trabajadores, es decir el 7%, estan en desacuerdo

y 2 trabajadores estan totalmente en desacuerdo los cuales representan el 2%.

o Indicador Interaccion Social

Tabla 21

P05: ¢El ambiente laboral propicia la integracion entre los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 11 93 93
MNeutral 5 4.2 13.6
De acuerdo 92 78.0 91.5
Totalmente de acuerdo 10 85 100.0

Total 118 100
Nora. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 9

P05: ¢El ambiente laboral propicia la integracion entre los trabajadores?

® Totalmente en desacuerd

= En desacuerdo

Neutral

De acuerd

m ®m Totaimente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.
Interpretacion:

En la tabla 21 y figura 9 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
ambiente y el indicador interaccion social, en los cuales 92 trabajadores, que representan el 78%,
estan de acuerdo con que el ambiente laboral propicia la integracion; 11 trabajadores, es decir el
9%, a los trabajadores que estan en desacuerdo; 10 trabajadores, que representan al 9 %, estan
totalmente de acuerdo; 5 trabajadores, es decir el 4%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo y

ningun trabajador esta totalmente en desacuerdo, lo cual representa el 0%.

Tabla 22

P06: ¢ El establecimiento crea un ambiente de celebracion e interaccion en la celebracion de dias
festivos (¢ dia de la madre, dia del padre, navidad, etc.?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 93
WNeutral 4 34 34
De acuerdo 101 856 89.0
Totalmente de acuerdo 13 11.0 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 10

P06: ¢ El establecimiento crea un ambiente de celebracion e interaccion en la celebracién de
dias festivos (¢ dia de la madre, dia del padre, navidad, etc.?

0% W 0%

11% (3%

e
m ®m Totaimente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 22 y figura 10 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
ambiente y el indicador interaccion social, en los cuales 101 trabajadores, que representan el 86%,
estan de acuerdo con que el establecimiento crea un ambiente de celebracién e interaccion en la
celebracion de dias festivos; 13 trabajadores, es decir el 11%, estan totalmente de acuerdo; 4
trabajadores, que representan al 3%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo; O trabajadores estan en

desacuerdo y 0 trabajadores estan totalmente en desacuerdo, los cuales representan el 0%.

o Indicador Comunicacion Interna

Tabla 23

P07: ¢La comunicacién con mis compafieros de trabajo es la adecuada?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 5 42 42
En desacuerdo 14 119 16.1
MNeutral 6 51 212
De acuerdo 26 729 941
Totalmente de acuerdo 7 59 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 11

P0O7: ¢La comunicacion con mis comparieros de trabajo es la adecuada?

4%
6% o m
® fotalmente en desacuerdo
' m ® En desacuerdo
Neutral

De acuerdo

73% m Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 23 y figura 11 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
comunicacion y el indicador comunicacion interna, en los cuales 86 trabajadores, es decir el 73%,
estan de acuerdo con que la comunicacion con sus compafieros de trabajo es la adecuada; 14
trabajadores, que representan al 12%, estan en desacuerdo; 7 trabajadores, es decir el 6 %, estan
totalmente de acuerdo; 6 trabajadores, que representan al 5%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo

y 5 trabajadores estan totalmente en desacuerdo, los cuales representan el 4%.

Tabla 24

P08: ¢ Existe una adecuada coordinacion de la informacion y el trabajo entre las diferentes areas
de la institucion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
{(%0) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 35 297 297
Neutral 9 7.6 373
De acuerdo 69 585 95 8
Totalmente de acuerdo 5 42 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 12

P08: ¢ Existe una adecuada coordinacion de la informacion y el trabajo entre las diferentes
areas de la institucion?
0%

4%

De acuerdo

- = :
m Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 24 y figura 12 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
comunicacion y el indicador comunicacion interna, en los cuales el 58% pertenecen a los
trabajadores que estan de acuerdo con que existe una adecuada coordinacion de la informacion y
el trabajo entre las diferentes areas de la institucion, 30% a los trabajadores que estan en
desacuerdo, 8 % a los trabajadores que no estan de acuerdo ni en desacuerdo, 4% a los trabajadores

que estan totalmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo representan el 0%.

o Indicador Trato Horizontal

Tabla 25

P09: ¢Puedo comunicarme con mis superiores sin dificultad cuando tengo algin problema y/o
sugerencia?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
{(%0) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0

En desacuerdo 34 288 288
MNeutral 41 347 63.6

De acuerdo 29 246 881
Totalmente de acuerdo 14 11.9 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 13

P09: ¢Puedo comunicarme con mis superiores sin dificultad cuando tengo algun problema y/o
sugerencia?

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 25 y figura 13 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
comunicacion y el indicador trato horizontal, en los cuales 41 trabajadores, que representan el
35%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo con que pueden comunicarse con sus superiores sin
dificultad; 34 trabajadores, es decir el 29%, a los trabajadores que estdn en desacuerdo; 29
trabajadores, que representan al 24 % a los trabajadores, estan de acuerdo; 14 trabajadores, es decir
el 12%, estan totalmente de acuerdo y O trabajadores estan totalmente en desacuerdo, que

representan el 0%.

Tabla 26

P10: ¢Dentro de la institucién no se hacen distinciones por el puesto que se ocupa y el trato de
los trabajadores en general es amable?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

(%0) acumulado (%)
Totalmente en desacuerdo 20 16.9 16.9
En desacuerdo 35 287 46.6
MNeutral 6 51 517
De acuerdo 48 407 924
Totalmente de acuerdo 9 7.6 100.0
Total 118 100

Nora. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 14

P10: ¢Dentro de la institucion no se hacen distinciones por el puesto que se ocupa y el trato de
los trabajadores en general es amable?

= Totalmente en desacuerdo
= En desacuerdo
® Neutral

De acuerdo

=m Totalmente de acuerdo

Nora. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 26 y figura 14 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
comunicacion y el indicador trato horizontal, en los cuales 48 trabajadores, que representan el
41%, estan de acuerdo con que dentro de la institucion no se hacen distinciones por el puesto que
se ocupa y el trato de los trabajadores en general es amable; 35 trabajadores, es decir el 30% estan
en desacuerdo; 20 trabajadores, que representan el 17 %, estan totalmente en desacuerdo; 9
trabajadores, es decir el 7%, estan totalmente de acuerdo y 6 trabajadores no estan de acuerdo ni

en desacuerdo, los cuales representan el 5%.

o Indicador Reconocimiento Laboral

Tabla 27

P11: ¢El trabajo que realizo ha sido reconocido por parte de mi jefatura?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 38 322 322

En desacuerdo 24 203 525
MNeutral 11 93 619

De acuerdo 32 271 89.0
Totalmente de acuerdo 13 11.0 100.0
Total 118 100

Nora. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 15

P11: ¢El trabajo que realizo ha sido reconocido por parte de mi jefatura?

= Totalmente en desacuerdo
= En desacuerdo

m Neutral

De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 27 y figura 15 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
motivacion y el indicador reconocimiento laboral, en los cuales 38 trabajadores, que representan
el 32%, estan totalmente en desacuerdo con que el trabajo que realizan ha sido reconocido por su
jefatura; 32 trabajadores, es decir el 27%, estan de acuerdo; 24 trabajadores, que representan el
21 %, estan en desacuerdo;13 trabajadores, es decir el 11%, estan totalmente de acuerdoy 11

trabajadores no estan de acuerdo ni en desacuerdo, los cuales representan el 9%.

o Indicador Remuneracién

Tabla 28

P12: ¢Considero que la institucion me brinda una remuneracion acorde a mi preparacion
académica?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 49 41.5 41.5

En desacuerdo 46 39.0 80.5
MNeutral 4 34 839

De acuerdo 15 127 96.6
Totalmente de acuerdo 4 34 100.0
Total 118 100

Nora. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 16

P12: ¢ Considero que la institucion me brinda una remuneracion acorde a mi preparacion
académica?

= Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
® Neutral

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 28 y figura 16 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
motivacion y el indicador remuneracion, en los cuales 49 trabajadores encuestados, es decir, el
42% estan totalmente en desacuerdo con que la institucion les brinda una remuneracién acorde a
su preparacion académica; 46 trabajadores, que representan al 39%, que estan en desacuerdo; 15
trabajadores, es decir el 13 %, estdn de acuerdo; 4 trabajadores, que representan al 3%, estan
totalmente de acuerdo y 4 trabajadores no estan de acuerdo ni en desacuerdo, los cuales

representan el 3%.

Tabla 29

P13: ¢La institucion me brinda beneficios adicionales a la remuneracion (¢bonos, descuentos
corporativos, entre otros?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 11 93 93

En desacuerdo 7 59 153
Neutral 14 11.9 271

De acuerdo 66 559 831
Totalmente de acuerdo 20 16.9 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPS5S.
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Figura 17

P13: ¢ La institucion me brinda beneficios adicionales a la remuneracién (¢bonos, descuentos
corporativos, entre otros?

= Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

‘.
| 12% | Neutral

De acuerdo

m = Totalmente de acuerdo

Nora. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 29 y figura 17 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
motivacion y el indicador remuneracion, en los cuales 66 trabajadores, que representan el 56%,
estan de acuerdo con que la institucion les brinda beneficios adicionales a la remuneracién (bonos,
descuentos corporativos, entre otros); 20 trabajadores, es decir el 17%, estan totalmente de
acuerdo; 14 trabajadores, que representan el 12%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo; 11
trabajadores, es decir el 9%, estan totalmente en desacuerdo y 7 trabajadores estan en desacuerdo,

los cuales representan el 6%.

o Indicador Desarrollo Profesional

Tabla 30

P14: ¢ Todos los trabajadores tenemos la misma oportunidad de ascenso?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%o) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 39 331 331

En desacuerdo 52 441 77.1
MNeutral 2 1.7 788

Die acuerdo 19 16.1 049
Totalmente de acuerdo 6 51 100.0
Total 118 100

MNota. Elaboracion propia. Programa SPSS.



73

Figura 18

P14: ¢ Todos los trabajadores tenemos la misma oportunidad de ascenso?

® Totalmente en desacuerdo
™ En desacuerdo
® Neutral

De acuerdo

m Totalmente de acverdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 30 y figura 18 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
motivacion y el indicador desarrollo profesional, en los cuales 52 trabajadores, es decir el 44%,
estan en desacuerdo con que todos los trabajadores tienen la misma oportunidad de ascenso; 39
trabajadores, que representan al 33%, estan totalmente en desacuerdo; 19 trabajadores, es decir el
16%, estan de acuerdo; 6 trabajadores, que representan al 5%, estan totalmente de acuerdoy 2

trabajadores no estan de acuerdo ni en desacuerdo, los cuales representan el 2%.

Tabla 31

P15: ¢ Tengo acceso a actividades y cursos de capacitacion continuamente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0

En desacuerdo 9 76 76
WNeutral 5 42 119

De acuerdo 59 754 8713
Totalmente de acuerdo 15 12.7 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 19

P15: ¢ Tengo acceso a actividades y cursos de capacitacion continuamente?

m m ® Totalmente en desacuerdo

® En desacuverdo

Neutral

De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

75%

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 31 y figura 19 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
motivacion y el indicador desarrollo profesional, en los cuales 89 trabajadores encuestados , que
representan el 75%, estan de acuerdo con que tienen acceso a actividades y cursos de capacitacion
continuamente; 15 trabajadores, es decir el 13%, estan totalmente de acuerdo; 9 trabajadores , que
representan el 8%, estan en desacuerdo; 5 trabajadores, es decir el 4%, no estan de acuerdo ni en

desacuerdo y 0 trabajadores estan totalmente en desacuerdo, los cuales representan el 0%.

Tabla 32

P16: ¢La institucion ha permitido que me desarrolle profesionalmente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 5 42 42
En desacuerdo 23 19.5 237
Neutral 15 12.7 36.4
De acuerdo 53 449 814
Totalmente de acuerdo 22 186 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 20

P16: ¢La institucion ha permitido que me desarrolle profesionalmente?

= Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

®m Totaimente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 32 y figura 20 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
motivacion y el indicador desarrollo profesional, en los cuales 53 trabajadores, que representan el
45%, estan de acuerdo con que la institucién les ha permitido desarrollarse profesionalmente; 23
trabajadores, es decir el 20%, estan en desacuerdo; 22 trabajadores, que representan al 19%, estan
totalmente de acuerdo; 15 trabajadores, es decir el 13%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo y 5

trabajadores estan totalmente en desacuerdo, los cuales representan el 4%.

o Indicador Trabajo en Equipo

Tabla 33

P17: ¢ Las jefaturas del establecimiento propician el trabajo en equipo para el logro de objetivos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)
Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
En desacnerdo 15 127 14 4
MWeuntral 17 144 288
De acuerdo 61 517 805
Totalmente de acuerdo 23 195 100.0

Total 118 100
Nora. Elaboracion propia. Programa SPSS.




Figura 21

P17: ¢Las jefaturas del establecimiento propician el trabajo en equipo para el logro de

objetivos?

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

76

En la tabla 33 y figura 21 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension

comportamiento y el indicador trabajo en equipo, en los cuales 61 trabajadores, que representan el

52%, estan de acuerdo con que las jefaturas del establecimiento propician el trabajo en equipo para

el logro de objetivos; 23 trabajadores , es decir el 20%, estan

totalmente de acuerdo; 17

trabajadores, que representan el 14%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo; 15 trabajadores, es

decir el 13%, estan en desacuerdo y 2 trabajadores estan totalmente en desacuerdo , los cuales

representan el 2%.

Tabla 34

P18: ¢Me siento comodo(a) trabajando en equipo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 9 76 76
En desacuerdo 8 6.8 144
Neutral 30 254 398
De acuerdo 54 45 8 B56
Totalmente de acuerdo 17 144 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 22

P18: ¢ Me siento cdmodo(a) trabajando en equipo?

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

Neutral

De acuverdo

m E ® Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracién propia.

Interpretacion:

En la tabla 34 y figura 22 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
comportamiento y el indicador trabajo en equipo, en los cuales 54 trabajadores, que representan el
46%, estan de acuerdo con que se sienten comodos (as) trabajando en equipo; 30 trabajadores, es
decir el 25%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo; 17 trabajadores, que representan el 14%,
estan totalmente de acuerdo; 9 trabajadores, es decir el 8%, estan totalmente en desacuerdo y 8

trabajadores estan en desacuerdo, los cuales representan el 7%.

o Indicador Respeto

Tabla 35

P19: ¢ El establecimiento desarrolla campafias en contra de la discriminacion, acoso y promueve
la inclusion de los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 15 12.7 12.7
Mentral 3 25 155
De acuerdo 75 63.6 788
Totalmente de acnerdo 25 212 100.0

Total 118 100
MNota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 23

P19: ¢ El establecimiento desarrolla campafias en contra de la discriminacién, acoso y
promueve la inclusién de los trabajadores?

£
m “m = Totalmente en desacuerdo

™ En desacuerdo

Neutral
1
m = Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 35 y figura 23 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
comportamiento y el indicador respeto, en los cuales 75 trabajadores, que representan el 64%,
estan de acuerdo con que el establecimiento desarrolla campafias en contra de la discriminacion,
acoso y promueve la inclusion de los trabajadores; 25 trabajadores , es decir el 21%, estan
totalmente de acuerdo; 15 trabajadores, que representan el 13%, estan de acuerdo; 3 trabajadores
, s decir el 2%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo y O trabajadores estan totalmente en

desacuerdo, los cuales representan el 0%.

o Indicador Autonomia
Tabla 36

P20: ¢Se me permite desarrollar mis funciones con libertad y tomar decisiones con relacién a
ellas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)
Totalmente en desacuerdo 3 25 25
En desacuerdo 28 237 263
Meutral 4 3.4 297
De acuerdo 61 51.7 814
Totalmente de acuerdo 22 18.6 100.0

Total 118 100
Neora. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 24

P20: ¢Se me permite desarrollar mis funciones con libertad y tomar decisiones con relacion a
ellas?

= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 36 y figura 24 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
comportamiento y el indicador autonomia, en los cuales 61 trabajadores, que representan el 52%,
estan de acuerdo con que se le permite desarrollar sus funciones con libertad y tomar decisiones
con relacion a ellas; 28 trabajadores, es decir el 24%, estan en desacuerdo; 22 trabajadores, que
representan el 19%, estan totalmente de acuerdo; 4 trabajadores, es decir el 3%, no estan de
acuerdo ni en desacuerdo y 3 trabajadores estan totalmente en desacuerdo, los cuales representan

el 2%.

o Indicador Eficiencia

Tabla 37

P21: ¢ Cumplo con mis funciones y presentacion de informes solicitados por mi jefatura, dentro
del tiempo establecido?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%%0) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 7 59 59
Meutral 23 19.5 254
De acuerdo 54 45 8 712
Totalmente de acuerdo 34 28 8 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 25

P21: ¢Cumplo con mis funciones y presentacion de informes solicitados por mi jefatura, dentro
del tiempo establecido?

Nora. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 37 y figura 25 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
nivel de productividad y el indicador eficiencia, en los cuales 54 trabajadores, que representan el
46%, estan de acuerdo con cumplen con sus funciones y presentacion de informes solicitados por
su jefatura dentro del tiempo establecido; 34 trabajadores, es decir el 29%, estan totalmente de
acuerdo; 23 trabajadores, que representan el 20%, no estdn de acuerdo ni en desacuerdo y 7

trabajadores estan en desacuerdo, los cuales representan el 6%.

o Indicador Solucién de problemas

Tabla 38

P22: ¢ Se me permite desarrollar ideas propias para la solucion de problemas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado (%)

Totalmente en desacuerdo 12 102 102

En desacuerdo 76 644 746
Neutral 16 136 881

De acuerdo 14 119 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 100.0
Total 118 100

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Figura 26

P22: ¢ Se me permite desarrollar ideas propias para la solucion de problemas?

®m Totalmente en desacverdo
= En desacuerdo
® Neutral

De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la tabla 38 y figura 26 se observan los resultados descriptivos que pertenecen a la dimension
nivel de productividad y el indicador solucion de problemas, en los cuales 76 trabajadores, que
representan el 64%, estan en desacuerdo con que se le permite desarrollar ideas propias para la
solucion de problemas; 16 trabajadores, es decir el 14%, no estan de acuerdo ni en desacuerdo; 14
trabajadores, que representan el 12%, estan de acuerdo; 12 trabajadores, es decir el 10% , estan
totalmente en desacuerdo y 0 trabajadores estan totalmente de acuerdo, los cuales representan el

0%.

5.2. Andlisis e interpretacion de los resultados inferenciales
En esta seccion del proyecto de investigacion se examinardn e interpretardn los resultados

inferenciales de la hipétesis general y las hip6tesis especificas.

5.2.1. Contrastacion de hipétesis general
- H: (hipdtesis alternativa): El clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area

administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.
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- Ho (hipotesis nula): ElI clima organizacional no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area

administrativa de una IPRESS en Lima, 2023 con enfoque global.

Tabla 39

Procesamiento de casos de las variables clima organizacional y desempefio laboral

Tabla cruzada Clima organizacional *Desempeno laboral

Fecuento
Desempeiio laboral
En desacuerdo De acuerdo Total
Clima En desacuerdo 27 K] 32
organizacional De acuerdo 36 50 86
Total 63 55 118

Nora, Elaboracion propia. Programa SPSS.

Tabla 40

Pruebas de chi cuadrado de las variables clima organizacional y desempefio laboral

Pruebas de chi-cnadrado

Significacion
Valor el asintdtica
(bilateral)

Chi-cnadrado de Pearson 16.940° 1 0.000
Correccion de continuidad” 15.274 1 0.000
Razin de verosimilitud 18370 1 0.000
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 16.796 1 0.000
N de casos vialidos 118

a. [ casillas {0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 14.92.

b. Solo se ha calculado para una tabla 2x2
Nota. Elaboracion propia. Programa SPS5.

El estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson es 16.940 con un 1 grado de libertad que resulta
significativo ya que la significancia asintética es <0.001, valor que es menor que el nivel de

significancia a.= 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se afirma la hipétesis alternativa:
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“El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global”.

Tabla 41

Medidas simétricas de Hipdtesis General

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de 0.739 0.000
Nominal confingencia
N de casos vilidos 118

MNota. Elaboracion propia. Programa SPSS.

En la tabla 41 podemos apreciar que el calculo del coeficiente de contingencia es 0.739, lo que

significa que la fuerza de la relacion entre dichas variables es moderadamente alta y significativa.

5.2.2. Contrastacion de hipotesis especificas:

1. Ambiente y Desempefio Laboral

- H: (hipdtesis alternativa): El ambiente se relaciona significativamente

con el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de

una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.

- Ho (hip6tesis nula): EI ambiente no se relaciona significativamente con

el desempefio laboral de los trabajadores del rea administrativa de una

IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.
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Tabla 42

Procesamiento de casos de la dimension ambiente y la variable desempefio laboral

Tabla cruzada Ambiente*Desempeno laboral

Fecuento
Desempeiio laboral
En desacuerdo De acuerdo Total
Ambiente En desacuerdo 24 5 29
De acuerdo 39 S50 a9
Total 63 35 118

Nora, Elaboracidn propia. Programa SPSS.

Tabla 43

Pruebas de chi cuadrado de la dimension ambiente y la variable desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor zl asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 13 327° 1 0.000
Correccion de continuidad”® 11.808 1 0.001
Razon de verosimilitud 14361 1 0.000
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 13.214 1 0000
N de casos validos 118

a. 0 casillas {0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minime
esperado es 13 .52,

b. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2
Nora, Elaboracion propia. Programa SPSS.

El estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson es 13.327 con un 1 grado de libertad que resulta
relevante ya que la significancia asintotica es <0.001, valor que es menor que el nivel de
significancia a = 0.05, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se afirma la hip6tesis alternativa:”
El ambiente se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area

administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global”.
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Tabla 44
Medidas simétricas de Hipotesis Especifica 1

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de  0.738 0.000
Nominal contingencia
N de casos validos 118

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.

En la tabla 44 podemos apreciar que el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.738, lo que

significa que la fuerza de la relacion entre dichas variables es moderadamente alta y significativa.

2. Comunicacion y Desempefio Laboral

- H: (hipdtesis alternativa): La comunicacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area

administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.

- Ho (hipdtesis nula): La comunicacion no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de

una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.

Tabla 45

Procesamiento de casos de la dimension comunicacion y la variable desempefio laboral

Tabla cruzada Comunicacion*Desempeno laboral

Fecuento
Desempeno laboral
En desacuerdo De acuerdo Total
Comunicacionm En desacuerdo 44 14 58
De acuerdo 19 41 60
Total 63 55 118

Nota, Elaboracion propia. Programa SPSS.



Tabla 46

Pruebas de chi cuadrado de la dimension comunicacion y la variable desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
Valor zl asintotica
(hilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 23 148° 1 0.000
Correccion de continuidad® 21.406 1 0.000
Razon de verosimilitud 24011 1 0,000
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 22952 1 0.000
N de casos validos 118

a 0 casillas {0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 27,03,
b. Solo se ha calculado para una tabla 2x2
MNota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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El estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson es 23.148 con un 1 grado de libertad que resulta

relevante ya que la significancia asintética es <0.001, valor que es menor que el nivel de

significancia a = 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se afirma la hipdtesis alternativa:”

La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del

area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global”.

Tabla 47

Medidas simétricas de Hipdtesis Especifica 2

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de 0633 0000
Nominal contingencia
N de casos vilidos 118

MNota. Elaboracion propia. Programa SPSS.

En la tabla 47 podemos apreciar que el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.633, lo que

significa que la fuerza de la relacion entre dichas variables es moderadamente alta y significativa.
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3. Motivacion y Desemperfio Laboral

- Hj (hipotesis alternativa): La motivacion se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de

una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.

- Ho (hipdtesis nula): La motivacion no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de

una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.

Tabla 48

Procesamiento de casos de la dimensién motivacion y la variable desempefio laboral

Tabla cruzada Motivacion*Desempeiio laboral

Eecuento
Desempeiio laboral
En desacuerdo De acuerdo Total
Motivacion En desacuerdo 43 27 70
De acuerdo 20 28 48
Total 63 55 118

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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Pruebas de chi cuadrado de la dimension motivacion y la variable desempefio laboral

Pruebas de chi-cnadrado

Significacion
Valor ol asintotica
(hilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 20 6442 1 0.000
Correccion de continmdadb 16.620 1 0.000
Razon de verosimilitud 20.631 1 0.000
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 19956 1 0.000
N de casos vialidos 118

a 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 22.37.
b Solo se ha calculado para una tabla 2x2
Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.

El estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson es 20.664 con un 1 grado de libertad que resulta

relevante ya que la significancia asintética es <0.001, valor que es menor que el nivel de

significancia a = 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se afirma la hipdtesis alternativa:”

La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del

area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global”.

Tabla 50

Medidas simétricas de Hipdtesis Especifica 3

Medidas siméiricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de 0.711 0.000
Nominal contingencia
N de casos vilidos 118

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.
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En la tabla 50 podemos apreciar que el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.711, lo que

significa que la fuerza de la relacion entre dichas variables es moderadamente alta y significativa.

5.3. Discusion de resultados
Como parte del presente estudio, se envio al personal del area administrativa de la IPRESS un
cuestionario virtual con 22 preguntas a través de un enlace en Google Forms. De las cuales, 6
preguntas estan relacionadas con la variable desempefio laboral y 16 preguntas estan relacionadas
con la variable clima organizacional. La investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion
del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del 4rea administrativa de una
IPRESS en Lima, se determind que, si existe una relacion entre ambas variables, a través del
resultado obtenido del Alfa de Cronbach que representd un 0.874, de esta manera se confirma la
confiabilidad del instrumento como muy alta. Respecto al estadistico de prueba Chi-cuadrado de
Pearson de ambas variables, su valor es de 16.940 y la significancia asintotica es <0.001, por lo
tanto, se rechazo la hipotesis nula y se afirmé la hipétesis alternativa “El clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa

de una IPRESS de salud en Lima, 2023, con enfoque global”.

Asi como se asemeja al resultado en la investigacion titulada “Clima laboral y su relacion con el
desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi- ESSALUD,
Lambayeque- Perl, 2019” también se confirmd la relacion entre la variable del clima
organizacional y el desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.736 y una correlacion moderada positiva con un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05,

confirmando asi la relacion significativa entre ambas variables.

Ademas, se lograron los objetivos especificos, los cuales son descritos a continuacion: Segun el

objetivo Nro. 1 se baso en determinar la relacién entre el ambiente y el desempefio laboral de los
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trabajadores del area administrativa de la IPRESS en estudio, donde se consideraron indicadores
como el entorno, condiciones laborales e interaccion social. Dicho objetivo se relacioné con la
primera hipotesis especifica de la investigacion, ya que se obtuvo un estadistico de Chi cuadrado
de Pearson con valor de 13.327 con un 1 grado de libertad que resulta significativo ya que el nivel
de significancia asintomatica es de <0.001, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se afirma la
hipotesis especifica alterna “El ambiente se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023 Asi como se asemeja
al resultado en la investigacion titulada “El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral en el Grupo Empresarial Meonocorp” donde el coeficiente de correlacion de Pearson
obtenido tuvo el valor de 0.444 y confirmd que si existe una correlacion moderada positiva entre

el ambiente y el desempefio laboral.

Respecto al objetivo Nro. 2 se demostrd la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral
de la IPRESS en Lima, donde se consideraron indicadores como la comunicacion internay el trato
horizontal. Dicho objetivo se relaciona con la segunda hipotesis especifica de la investigacion, ya
que se obtuvo un estadistico de Chi cuadrado de Pearson con valor de 23.148 con un 1 grado de
libertad que resulta significativo ya que el nivel de significancia asintomatica es de <0.001, por lo
tanto se rechaza la hipdtesis nula y se afirma la hipotesis especifica alterna “La comunicacion se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa
de una IPRESS en Lima, 2023”; resultado obtenido también en la investigacion “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral en el Grupo Empresarial Meonocorp”
donde se observé que su dimension comunicacion y la variable desempefio laboral también tienen

una relacion significativa con correlacion de Pearson de 0.712.
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Con relacion al objetivo Nro. 3 se basé en determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de una IPRESS en Lima, considerando indicadores como el reconocimiento
laboral, remuneracion y desarrollo profesional. El objetivo especifico anteriormente mencionado
se relaciona con la tercera hipotesis, ya que se obtuvo un estadistico de Chi cuadrado de Pearson
con valor de 20.644 con un 1 grado de libertad que resulta significativo ya que el nivel de
significancia asintomatica es de <0.001, por lo tanto se rechaza la hipdtesis nula y se afirma la
hipdtesis especifica alterna “La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023”. Cabe mencionar
que en la “El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral en el Grupo Empresarial
Meonocorp” también se confirmd la relacion entre ambas variables ya que se obtuvo una

correlacion de Pearson de 0.404; es asi como se rechaza la hipotesis nula y se confirma la alterna.

El desarrollo de estrategias para mejorar el clima organizativo se sugiri6 como una de las

recomendaciones de la investigacion para aumentar el desempefio laboral de los empleados.



5.4.

Benchmarking

1. Empresas Nacionales

Tabla 51

Benchmarking Empresa Nacional
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EMPRESA

RUBRO
JCATEGORIA

TIPODE
COMPETENCIA

TARGET
MARKET

BUENAS PRACTICAS

ESTRATEGIAS APLICADAS AL CLIM A
ORGANTZACIONAL

Callao
Salud SAC

Sald

Ditzcta

Pacientes

Politica de Diversidad

Compromso con B sodedad

Valoracion de 1a diversidad en la
organizacidn, gestion v estrategia

Fomenta el respeto nutuo v1a
wualdad de oporfimnidades entre
todos sus stakeholders

Ambiente: Han elaborado politicas de igualdad,

diversidad e incision, cuenfan con programas de

formacion con énfass en B no discriminacion, en

general prommeve un ambients salidable pam s
personal.

Commumic acion: tens habiimdo un canal de
demuncias v reclamos que permita a cualguer
persona connwicar de mansra confidendal v
semira cualquer potendal caso de valneracion de
derechos Immanos.

Motivacion: Las renuneraciones sonasignadas
sigiendo [a polifica salarial tomando en cuenta
las escalas ylas evaluaclonss amales de
desempetio, las cuales son reglimentadas.
Pronmeven el reconocifmientos en genaral que
motivan al esfiierzo, mérito v senfido de
pertenencia en la empresa.

Nota: Elaboracion propia.



2. Empresas Internacionales:

Tabla 52

Benchmarking empresa internacional- Hospital Antofagasta
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EMPRESA

RUBRO
/CATEGORIA

TIPO DE
COMPETENCTA

TARGET
MARKET

BUENAS PRACTICAS

ESTRATEGIAS APLICADAS AL CLIMA
ORGANIZACTONAL

Hospital
Antofagasta

Sald

Directa

Pacientes

Gestidn por competencias
laborales

Capacitacion

Catidad de wida laboral

Talento Funcionario

Anspicia el desarrollo v el
compromiso de las personas

Ambiente: Calidad de Vida Laboral desarrolla
una estrategia que promueve los factores
protectores v disminuye riesgos en los
espacios laborales, destacando ¢l desarrollo del
fortalecimiento de la gestidn v educacion de
nifios que asisten a la Sala Cuna; realizacion de
jornadas de autocuidado v actividades
recreativas; desarrollo de actividades de
capacitacion para la prevencion v sancion del
acoso laboral v sexual.

Comunicacion: modelo por competencias que
tiene por objeto potenciar el capital humano de
la institucion, a través de 1a mejora de sus
procesos internos v la asesoria técnica,
destacando por €l buen trato interno v hacia el
personal Lo que constituye una efectiva
comunicacion para €l logro de esos objetivos.

Motivacion: orientacion hacia la actualizacion
de competencias tecnicas, por medio del
levantamiento de necesidades de capacitacion.
generacion de planes de capacitacion de
acuerdo a necesidades detectadas v la gestion
de oportunidades de capacitacion en temas de
especializacion de acuerdo a su ambito de

desempefio.

Nota: Elaboracion propia.




Tabla 53

Benchmarking empresa internacional- Hospital Clinica Félix Bulnes
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EMPRESA

RUBRO
JCATEGORIA

TIPODE
COMPETENCIA

TARGET
MAREKET

BUENAS PRACTICAS

ESTRATEGIAS APLICADAS AL CLIM A
ORGANTZACION AL

Hospifal Clinico
Félix Bulnes

Sahd

Directa

Pacientes

Atraccion v fideizacion de recurso
Immano de excelenca.

Anbiente: desarrolla acciones que pronmeven
ambientes laborales saludables, de mmo
respecto v no discrinmmacion. nejorando los
grados de satisficoion, [ calidad de vida hboral
v el bienestar fisico, psicoldgico v social v en su
entomo de frabajo, con el fin de aumentar la
productividad v cumplir con los objefivos
mnsfifucionales.

Foraleamento del desarrollo
de los rabajadores del hospital.

Commmicacion: cuena con un plan de
communcaciones intemas en distintos formatosque
mnchrve que cada finconano es responsable de la
correcta enusion de mfbnmacion a los padentes v

sus compatieros de trabajo; asi como tambisn
que cada fimcionano debe conmurcarse con
respeto, de manera amable v cordil

(Gesfliona el cambio
cultural en el hospital.

Motivacion: gensra instancias para el desamrollo
de las personas, con l finalidad de gestionar el
lento inferno v contribuir a nuevos desafios
labomrles, que den cuenta de las necesidades de
la organizacion v que perritan tensr personas
motivadas v compronefdas.

Nota: Elaboracion propia.



Tabla 54

Benchmarking empresa internacional- Hospital de Ixtapaluca
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trabajadores.

Conpetencias directivas lo cual
implementa un iderazoo eficents v
jusfo.

RUBRO TIPODE TARGET ESTRATEGIAS APLICADAS AL CLIM A
EMPRESA . BUENAS PRACTICAS
/CATEGORIA |COMPETENCIA (M ARKET ORGANTZACION AL
Ambiente: desamrolld el Programa de Practicas
Fortalece I transparencia en los de Transformacidn de Clima v Cultura
procesos de contratacion v Orgamzacional 2023, el cual confiens acdones
otorganuento de estinmilos. concrefs que impactran en la mejom del
ambiente hboral
Commicacion: Forfalece B conmnicacion entre
Realiza defeccdn de necesidades el personal , con 3 finalidad de fomentar el
Hospital de _ ) para oforgar una capacitacion mas|  acercaniento de manera asertiva v sin miedo
Ixtapabica Sald Directa Pacientes apropiada v a fin al perfl de los

represalias. Brinda capadtacion espeqalizada a
los mand os medios con B finalidad de refbrzar su
bderazgo, commmicacion v rabajo en equipo.

Motivacién: desamola estrategias que permiten
balancear compronisos labomles, faniliares v
personales; a su vez promueve en las dreas la

retroaltmentacion de la evaluacidn del
desempefio v el reconocnuento aboral.

Nofa: Elaboracion propia.



5.5.

Dehilidad

Actividades para la mejora continua
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. g ., . . . . .. Producto o Presupuesto + .
Dimension Accidn correctiva Estrategia Verificacion Responsable Duracién L. Proveedor ]m, Frecuencia
/Problema servicio IGV
. Se mmplementaran las Verficacion de Gerencia de L Incluido en el
Instalaciones Implementar de P L . *Escritorios : .
. . instalaciones de acuerdoa  equipamiento  operacionesy . Area de presupuesto de Segun
Ambiente faltan equipar  manera adecuada . . ..7  fGmeses *Computadoras .. ) .
. . distribucion actual de adecuado de organizacion . mantenimiento  Getencia de necesidad
adecuadamente  las instalaciones i = Otros )
funciones. las mntema operaciones
Deficiente . Verificacion de = Gerencia de N . Colaboradores Incluido en el
o . Boletines mensuales v . . Boletines X
comunicacién de  Publicaciones . . publicacién de  comunicacién, Todo el . deldreade  presupuesto
murales {espacios fisicos de . L . virtuales . . Mensual
aspectos mensuales L los boletinesy  diversidad e ate N Grerencia de destinado al
. comunicacion). - . . Murales L. )
corporativos murales inclusion COMUNicacion area de
Comumicacion . .. Elababoracion de  Encuesta para identificarel Verificacion del . Incluido en el
Desinformacion en o . Gerencia de Colaboradores
.. planes de grado de conocimiento delos  porcentaje de L N ) presupuesto
relacion a los . = L comumicacion, Todo el Encuestas del area de i .
difiizion de canales de comunicacion y uso de los . . . . . destinado al Trimestral
canales de . T diversidad e ario virtuales Gerencia de i
. canales de oportunidades de mejora al canales de . .. . area de
COMWUCACion . . nclusion COMMICACION .
COMLUNCACIon. respecto. COomunicacion. Comunicacion
. Programa de Campafias mensuales con el *Medallas
Eeconocimiento = . Ve .. A .
laboral reconocimiento  fin de motivar y reconocer a erificacién *Diplomas Colaboradores Incluido en el
laboral los equipos mediante *Entre otros del drea de presupuesto
N Cuwdado v Derecho a la desconemon eficuestas Gestion del Todo el . destinado al
Motivacion - . . . . Gestion del .. MMenzual
D i desarrollo digital, planes de formacién, relacionadasa Talento Humano  afio Talent area de Gestion
esarrollo = . ; . - ento
. personal ¥ proceso de seleccion y la motivacion Ninguno de Talento
profesional ) y L - Humano
profesional de las medidas implementadas para laboral Humano
personas hacer frente al COVID-19.
Publicacion de la Enfocado enlano Verificacion de
politica de discriminacion v el trato entrega y ..
. . : . . N Bl Gestion del Todo el . . . N
Comportamiento  Falta de equidad diversidad v equitativo en todo aspecto  recepcion por Talento Eumano afio Ninguno Ninguno Ninguno Una sola vez
Manual de del desatrollo profesional de parte de los
isualdad los colaboradores. colaboradores
Nuevas Elaboracion del plan de Incluido en el
herra.;nientas ara Prosrama de formacion anual (cubre Venficacion presupuesto
Nivel de P & . aspectos técnicos, mediante Gestion del Todo el Cursos de Colaboradores  destinado al .
.. el desarrollo formacion . ) . . o ; . Trimestral
productividad o N competenciales v los evaluaciones Talento Humano afio capacitacion de [BT Group  area de Gestion
optimo de las asincronica . - .
funciones relacionados conla trimestrales de Talento
Seguridad v Salud en el Humano- [BT

Nota Elaboracion propia.



6.1.

97

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

A la luz de lo ya expuesto, sobre las conclusiones del estudio, se afirma lo siguiente:

Se concluye que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores del area administrativa de una IPRESS de Lima, 2023, con enfoque
global. Esta relacién se observo en el coeficiente de contingencia de 0.739, lo que resulta
en una relacion moderadamente alta y significativa. Por lo tanto, es fundamental que la
IPRESS cree planes para mejorar el clima organizacional de sus trabajadores a fin de
optimizar el desempefio laboral.

La dimension Ambiente tiene una relacion moderadamente alta y significativa con el
desempefio laboral de los empleados del area administrativa de una institucion de salud
de Lima, 2023, con enfoque global. Esta relacion se detectd en el coeficiente de
contingencia de 0,738. A través de las respuestas al indicador de ambiente, también se
evidencié que los empleados no creen gque su lugar de trabajo sea, en general, el méas
propicio para el desarrollo de su labor.

El coeficiente de contingencia de 0,633 indica una relacion moderadamente alta y
significativa entre la dimensién comunicacion y el desempefio laboral de los empleados
del sector administrativo de una IPRESS de Lima, 2023, con enfoque global. El indicador
de trato horizontal permitié determinar que los empleados no creen que comunicarse con

sus superiores sea sencillo.
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- EIl coeficiente de contingencia de 0,7118 indica una relacion moderadamente alta y
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la seccién
administrativa de una IPRESS de Lima, 2023, con enfoque global. Los trabajadores
manifestaron su disconformidad con la administracion de los indicadores de

compensacion y desarrollo profesional, los cuales fueron observados.

6.2. Recomendaciones
A continuacidn, se presentan recomendaciones a ser tomadas en cuenta por dimension, que
permitiran a la institucién mejorar el clima organizacional y con ello maximizar el desempefio
laboral de sus trabajadores, tal como lo determina el andlisis de las variables de clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS de

Lima.

Con relacion al analisis de la dimension Ambiente, se deben implementar las instalaciones segun
las necesidades de cada trabajador, basado en un nuevo manual de funciones, el cual se deriva de
las nuevas modalidades de trabajo (trabajo mixto y trabajo remoto).

Respecto al andlisis de la dimension Comunicacion, la IPRESS debe iniciar capacitaciones en
comunicacion para los empleados que manejan las diferentes areas, ya que seran ellos quienes
transmitiran la vision, mision y metas que la institucion busca. Con el fin de mejorar y adherirse
plenamente a los métodos de mejora de la empresa, los directivos también son responsables de
hablar con los miembros del personal asignados y estudiar las causas profundas de los
malentendidos existentes en el lugar de trabajo.

Con relacion al analisis de la dimension Motivacion, la escala salarial debe evaluarse para cumplir

conlas expectativas de losempleados, asi como incluir programas de desarrollo

profesional, desarrollo profesional y reconocimiento laboral para motivary alentar a los
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empleados a desarrollar nuevas habilidades en las actividades diarias, ademas, que las
bonificaciones basadas en el desempefio deben ser incluidos para implementar los recursos

motivacionales adecuados.
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APENDICES
APENDICE 1 - Matriz l6gica de consistencia
, PROBLEMA OBJETIVO : .
TITULO HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL
Entomo Tipo de Investigacion:
. Condiciones
Ambient
VARIABLE e Laborales |
) L. . Aplicada de alcance
Clima organizacional  ;De qué manera el , : : . INDEPENDIENTE (X) .
y : . Determinar larelacion  Elclima organizacinal Interaccién Social descriptivo v
vsurelacion conel  clima organizacional , = .
’ . N entre el clima se relaciona cogrelacional
desempeiio laboral de  se relaciona con el cacionlvel  sienificativament S
los trabajadores del ~ desempefio laboral orgamzfcmn ye  senie \"amen Beon Comunicacion intema
: CL . desempefio laboral de el desempefio laboral de Comumicacis
area administrativade  de los trabajadores los trzbaiadores del los frabaiadores del CLIMA OImImcacion
" s . 05 wabajadores del 105 Wabajadores del afed ) T Hoi al Métoda de Investisacion:
tahl tod del rato Horizont: g
e e::unfen " . : a;ea drea administrativa de  administrativa de un ORGANIZACIONAL
salud en Lima, administrativa de un . . .
. un establecimiento de  establecimiento de Reconocimiento N
2022conenfoque  establecimiento de aud en Lima. 2000 ud en Lima 2003 tzhotal Hipotético
glohal salud enLima 2027 S0 o s SEHGEILI, S A
Motivacion Remuneracion Deductivo
Desarrollo profesional Cuantitativo

Nota. Elaboracion propia.
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: PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS . :
TITULO ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
1'_D:ﬂ?;:$:1:?a o 1 -Determinar la 1-El ambiente se
relaciona con el relacion entre el relaciona Trabajo en equipo Poblacion:
desempeio laboral ambiente v el significativamente con
de los trabajadores desempetio laboral de el desempefio laboral VARIABLE DEPENDIENTE
del area los trabajadores del  delos trabajadores del Y) 168 trabajadores
administeativa de un area administrativade  area administrativa de
establecimiento de estableu:.hnientn de un establec@ento de Comportamiento Respeto
salud en Lima, 20227 salud en Lima, 20227  salud en Lima, 2022.
Cli izacional 2.-De que manerala . L Muestra:
lma organizaciona L 2-Determinar la 2.-La comunicacion se
¥ su relacién con el coi‘nu._mcamnn sle relacion entre la relaciona DESEMPERO L ABORAL Autonomia
desempeiio laboral de d::nim:l;:;f;;r A comunicacion y el significativamente con - ) )
los trabajadores del dde losptraba'adores desempefio laboral de el desempefio laboral 118 trabajadores
drea administrativa de del é:e-; los trabajadores del  de los trabajadores del
un establecimiento de dmini ivad area admimistrativa de  area administrativa de
salud en Lima, 2 5”.“.‘ adeun un establectimiento de  un establecimiento de L
2022conenfoque  CStVICCmEnto de o Lina 20227 sabud en Lima, 2022 Eficiencia
global. salud en Lima, 20227 ’ i Técnica:
3-De c!u-e r?lla.nerala 3.-Determinar la j.-La motivacion se Encuesta
r:;;;;;?zgjzl relacion entre la relaciona Nivel de productividad
. motivavicon y el significativamente con
g: ?:?ﬁ:{r};zjt{a;;?i desempefio laboral de el desempefio laboral Solucion de Instrumento:
del area los trabajadores del  de los trabajadores del problemas
.. . area administrativa de  area administrativa de
adnumstrlaul\'a de un un establecimiento de  un establecimiento de
establecimiento de 1§ enLima, 20227 salud en Lima, 2022. Cuestionatio

salud en Lima, 20227

Nota. Elaboracion propia.



APENDICE 2- Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Dimens iones Indicadores E Scﬂl,ﬂ ,{_iE Item
M edicion
Entomo P:lvw2
Segun Chavenato (2011), Ambente  |Condicionss Laborak P-3v4
gl clima organzacional "es
lamanera que se pusde Interaccion Social P:5v6
Vanable 1: describir como 1a cualidad Comumicacion ntema P-7v8
Clira o propiedad del ambiente Conmnica cion _ Encussta Likert
organizacional |organizacional que perciben Trato honzonal POyl0
0 eXpermentan sus F.econocimiento laboral P: 11
miembros v que infuve en L .
" MMofivacion Remumeraciin P-12Y 13
=u conducta”.
Desarrollo profesional P: 14,15 v 16
Para Chiavenato (2011), Ia Trabajo en equipo P-17y18
defimcion del desempenio
horl "es el Comporamiento Respeto P: 190
Varable 2:  |comportamiento v acciones
Desempetio observados enlos Autonomia Encues@ Likert P: 20
Laboral colaboradores v que son
de suma imp ortancia para _ E ficiencia P:21
el cumplimiento de los Nivel de
iafi i " oductividad
objetivos organizacionales”. P Solucién de problemnas P22

Noida. Elaboracion propia.
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APENDICE 3- Instrumento de recoleccion de datos — cuestionarioo

ENCUESTA DE INVESTIGACION

Bienvenido(a), deseamos conocer su opinidn sobre aspectos relacionados al clima
organizacional y el desemperio laboral dentro del Establecimiento de Salud; por favor, conteste la
encuesta con honestidad de manera que la informacidn brindada sea real y objetiva.

Gracias por su participacion.

Por favor completar los siguientes datos:

Funcién que se desempefia;
Fecha
()18 al5 afios
()26 a 35 afios
Rango de edad { )36 a45 afios
{ )46 afios — 52 afios
{ )53 afios — a mas
{ ) Femenino
Geé .
FHero ( ) Masculino
() Otros
Para la resolucidn de la encuesta, por favor considerar la siguiente escala:
1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
En desacuerdo Neutral De acuerdo
desacuerdo acuerdo
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PREGUNTAS

ESCALA DE VALORACION

2 3 4

El entorno laboral es el adecuado para el desarrollo de mis labores.

Las instalaciones estan totalmente equipadas para que pueda
trabajar con comodidad y seguridad.

El horario de trabajo establecido es el adecuado para el
cumplimiento de mis funciones.

La institucidn me brinda los recursos necesarios (dtiles de
escritorio, computadora, escritorio, entre otros) para realizar mis
labores.

El ambiente laboral propicia la integracidn entre los trabajadores.

El establecimiento crea un ambiente de celebracion e integracion
en la celebracion de dias festivos (dia de la madre, dia del padre,
navidad, etc).

La comunicacidn con mis compafieros de trabajo es la adecuada.

Existe una adecuada coordinacion de la informacion y el trabajo
entre las diferentes dreas de la institucion.

Puedo comunicarme con mis superiores sin dificultad cuando
tengo algun problema y/o sugerencia.

10

Dentro de la institucion no se hacen distinciones por el puesto que
se ocupa y el trato de los trabajadores en general es amable.

11

El trabajo que realizo ha sido reconocido por parte de mi jefatura.

12

Considero que la institucion me brinda una remuneracion acorde a
mi preparacion académica.

13

La institucion me brinda beneficios adicionales a la remuneracidn
(bonos, descuentos corporativos, entre otros).

14

Todos los trabajadores tenemos la misma oportunidad de ascenso.

15

Tengo acceso a actividades y cursos de capacitacion
continuamente.

16

La institucion ha permitido que me desarrolle profesionalmente.

17

Las jefaturas del establecimiento propician el trabajo en equipo
para el logro de objetivos.

13

Me siento comodo(a) trabajando en equipo.

19

El establecimiento desarrolla campanas en contra de la
discriminacion, acoso y promueve la inclusion de los trabajadores.

Se me permite desarrollar mis funciones con libertad y tomar
decisiones en relacion a ellas.

21

Cumplo con mis funciones y presentacion de informes solicitados
por mi jefatura, dentro del tiempo establecido.

22

Se me permite desarrollar ideas propias para la solucidn de
problemas.

Nota Elaboracion propia.
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APENDICE 4- Certificados de validez del cuestionario
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OFINION DE AFLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Obzervaciones (precsar =1 hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despues de
corregir [ | No aplicable [ ]

07 de julio del 2023
Apellidos v nombres del juez evaluadaor:
Eszpecizlidad del evaluador:

1 Pertinencia: El 17em comresponde al concapto tecrice fonmulada.

2 Relevancia: El itemm es apropizdo para representsr al componante o subcategona
sspacifica del constructo

3 Claridad: Se entiende zin dificultad alzuna el enmumcizdo del item, es conciso, exacto
v diracto

Nota: Suficienciz, ze dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para
medir 12 categoria

FIEMA
Fenzg Damiel Minchola Guardia
DIMI- 45014138



APENDICE 5- Benchmarking

112

EMPRESA

RUBRO
JCATEGORIA

TIPODE
COMPETENCIA

TARGET
MARKET

BUENAS PRACTICAS

ESTRATEGIAS APLICADAS AL CLIM A
ORGANTZACIONAL

Callao
Salud SAC

Sald

Directa

Pacientes

Politica de Diversidad

Compromszo con B sodedad

Valoracion de 1a diversidad en la
Organizacion, gestion v estratega

Fomenta el respeto nuituo via
ioualdad de oportimnidades entre
todos sus stakeholders

Ambiente: Han elaborado polificas de igualdad,

diversidad e incisidn, cuenfan con programas da

formacion con enfass en B no disciminacion, en

general prommeve wn ambients saidable pam su
persomnal.

Connmicacion: tiens habiitado un canal de
denuncias v reclamos que permita a cualguer
persona connmcar de manema confidencal v
s2mra cualquer potendal caso de vaheracion de
derechos umanos.

Motivacion: Las renuneraciones sonasignadas
sigiendo [a polifica salarial tomando en cuenta
las escalaz vias evaluaclones amalkes de
desempetio, las cuales son reglimentadas.
Pronmueven el reconocimientos en general que
motivan al esfiierzo, mértto v senfido de
pertenencia en la empresa.

Nota: Elaboradion propia.
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RUBRO TIPO DE TARGET ESTRATEGIAS APLICADAS AT CLIMA
EMPRESA . BUENAS PRACTICAS
SCATEGORTIA | COMPETENCTA | MAREFET ORGANTZACTONAL
Ambiente: Calidad de Vida Laboral desarrolla
Gestién por competencias una estrategia que promusve los factores
laborales protectores v disminuve riesgos en los

espacios laborales, destacando el desarrollo del
fortalecimiento de la gestidn v educacion de
nifios que asisten a la Sala Cuna; realizacidn de
jornadas de autocuidado v actividades
recreativas: desarrollo de actividades de
capacitacion para la prevencion v sancion del
acoso laboral v sexual.

Capacitacion

Calidad de vida laboral Comunicacién: modelo por competencias que

tiene por objeto potenciar €l capital humano de
la insftitucion, a traveés de la mejora de sus
procesos internos v la asesoria técnica,
destacando por el buen trato interno v hacia el
personal Lo que constituve una efectiva
comunicacion para €l logro de esos objetivos.

Hospital

Antofagasta Sahd Dhrecta Pacientes

Talento Funcionario

Motivacion: orientacion hacia la actualizacion
de competencias técnicas, por medio del
levantamiento de necesidades de capacitacion,
Anspicia el desarrollo v el generacion de planes de capacitacion de
compromiso de las personas acuerdo a necesidades detectadas v la gestion
de oportunidades de capacitacion en temas de
especializacion de acuerdo a su ambito ds
desempetio.

Nota: Elaboracion propia.
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EMPRESA

RUBRO
ICATEGORIA

TIPODE
COMPETENCIA

TARGET
MARKET

BUENAS PRACTICAS

ESTRATEGIAS APLICADAS ALCLIM A
ORGANTZACION AL

Hospiml Clnico
Felix Bulnes

Sald

Directa

Pacientes

Atraccion v fidelizacion de recurso
Imimano de excelencia.

Anmbiente: desarrolla acciones que pronmeven
ambientes laborales saludables, de momo
respecto v no discrimnacion, nejorando los
grados de satisficcion B calidad de wida aboral
v el biene star fisico, psicologico v sodal v en su
enfomo de frabajo, con el fin de aumentar la
productividad v cumplir con los objetivos
insfitucionales.

Fortalecimiento del desarrollo
de los rabajadores del hospital.

Comunicacion: cuena con un plan de
commucaciones infemas en disinfos formatosque
inchrye que cada fincionano es responsable de la
correcta emsion de mibrmacion a los pacientes v

sus compafieros de trabajo; asi como también
que cada fimcionarno debe conmmicarse con
respeto, de manera amable v cordial

Gestiona el cambio
culiural en el hospital.

Motivacion: genera instancias para el desamollo
de las personas, con B finalidad de gestionar &l
flento inferno v contribur a nuevos desafios
labomles, que den cuenta de las necesidades de
la orgamizacion v que permitan tensr personas
motivadas v compromefdas.

Nota: Elabormdon propia.
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RUBRO TIPODE TARGET S S ESTRATEGIAS APLICADAS AL CLIM A
EMPRESA JCATEGORIA |COMPETENCIA |MARKET BUENAS PRACTICAS ORGANTZACION AL
Ambiente: desamrolld el Programa de Practicas
Fortalece b transparencia en los de Transformacion de Clima v Ciultura
procesos de contrataciony Organizacional 2023, el cual confiens accones
otorgamiento de estinmilos. concre@s que impactran en la mejora del
ambisnte Bboral
Comnmicacion: Forfalece b conunicacion entre
Realm detaccion de necesidades el personal , con I finalidad de fomentar &1
Hospital de Saind Directa Pacientes para oforgar una capacitacion mas| acercamiento de nEnera aseriiva v sin miedo
Ixtapalica ' " | apropiada v a fin al perfil de los | represalias. Brinda capacitacion espedalizada a

trabajadores.

Conpetendas directivas lo cual
implemen@ un liderazgo eficients v
Justo.

los mandos medios con 8 finalidad de reforzar su
bderazgo, comumcacion y frabajo en equipo.

Motivacion: desamrola estrategias que pernuten
balancear compromisos laborales, famliares v
personales; a su vez pronmeve en las areas la

retroalimentacion de la evaluacion del
desempefio v el reconocimiento aboral.

Nota: Elaboracion propia.



APENDICE 6- Actividades para la mejora continua
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. . Dehilidad . . . . . . Producto o Presupuesto + .
Dimension Accion correctiva Estrategia Verificaciin Responsable  Duracién .. Proveedor pu' Frecuencia
/Problema zervicio IGV
. Se implementaran las Verificacion de Gerencia de _ Incluido en el
Instalaciones Implementar de .p L . *Escritorios : .
. . instalaciones de acuerdoa  equipamiento  opetaciones y . Area de presupuesto de Segin
Ambiente faltan equipar  manera adecuada o . ..7 fBmeses *Computadoras . } .
. . distnbucion actual de adecuado de OrZanizacion * mantenimiento  (erencia de necesidad
adecuadamente  las instalaciones ) = Otros ]
funciones. las mntema operaciones
Deficienite . Verificacion de Gerencia de * . Colaboradores Inchuido en el
o L Boletines mensuales v . L Boletines X
comunicacién de  Publicaciones . .- publicacién de  comunicacion, Todo el . del area de presupuesto
murales {espacios fisicos de . L . virtuales . . Mensual
aspectos mensuales L los boletines v diversidad e atio N Gerencia de destinado al
. comunicacion). - . . Murales L. )
corporativos murales incluzion COmMUNicacion area de
Comunicacion . . Elababoracion de  Encuesta para identificar el Verificacion del . Inchiido en el
Desinformacion en . i Gerencia de Colaboradores
.. planes de grado de conocimiento de los  porcentaje de . N ) presupuesto
relacion a los .. = . comumicacion, Todo el Encuestas del area de . .
difusion de canales de comumcacion y uso de los ] ] . } i destinado al Trimestral
canales de . T diversidad e afio virtuales Gerencia de i
. canales de opottunidades de mejora al canales de . .. . area de
COMUNCACion . . inclusion COmUNicacion .
COMULCAcion. respecto. COMULCAcion. Comunicacion
L. Programa de Campafias mensuales con el *Medallas
Feconocimiento = . Ve .. . .
laboral reconocimiento  fin de motivar y reconocera erificacion *Diplomas Colaboradares Inchiido en el
laboral los Eq]_]ipgs mediante *Ent[g—gtms del area de pIESLlp'L'lEStU
L. Cuidado v Derecho a la desconexion eficuestas Gestion del Todo el . destinado al
Motivacion - . . . . Gestion del . .. Menzual
D 1 desarrollo digital, planes de formacion, relacionadasa Talento Humano afio Talent area de Gestion
esarrollo = . ’ . " ento
. personal y proceso de seleccion y la motivacion Ningune de Talento
profesional . N . - Humanao
profesional de las medidas implementadas para laboral Humano
PErsONAs hacer frente al COVID-19.
Publicacion de la Enfocado enlano Verficacion de
politica de discriminacion v el trato entrega y ..
. . i . o ’ = Gestion del Todo el . - . .
Comportamiento  Falta de equidad diversidad v equitativo en todo aspecto  recepcion por Talento Humano a0 Ninguno Ninguno Ninguno Una sola vez
Manual de del desarrollo profesional de  parte de los
izualdad los colaboradores. colaboradores
Nuevas Elaboracion del plan de Inchudo en el
herra;nientas s Prosrama de formacion anual (cubre Verificacion presupuesto
Mivel de 3 & .. aspectos técnicos, mediante Gestion del Todo el Cursos de Colaboradores  destinado al .
. el desarrollo formacion . j . . o ; .. Trimestral
productividad . L. competenciales v los evaluaciones Talento Humano atio capacitacion de IBT Group  area de Gestion
optimo de las asincronica . - .
fnciones relacionados conla trimestrales de Talento
Sepuridad v Salud en el Humano- IBT

MNota. Elaboracion propia.
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APENDICE 7 - Diapositivas de presentacion

N
anvesony A momamomsousoe |

5/ RICARDO PALMA  ACBSP  NEGOCIOS GLOBALES

ACCREDITED

TESIS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL

DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

DEL AREA ADMINISTRATIVA DE UNA IPRESS EN
LIMA, 2023, CON ENFOQUE GLOBAL

TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS GLOBALES
AUTORA
BACH. VILLAFUERTE RAMIREZ YVETTE ILIANA

ASESORA

MAG. CASAS QUISPE, MARIA ISABEL

LIMA, PERU
2023

__eeer
= PRPY
,,

' Clima

organizacional

=

Desempeiio
laboral

CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO
DEL ESTUDIO
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, , 5; UNIVERSIDAD
FORMULACION DEL PROBLEMA: 25 RICARDO PALMA
a ™\  e————

' (De qué manera el clima ‘ € snwes D
organizacional se relaciona con el e
desempeiio laboral de los
trabajadores del area administrativa
de una IPRESS en Lima, 2023, con -
enfoque global? J C/ Comunicacién

. = -

GR
g } UNIVERSIDAD
& RICARDO PALMA

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION:

NS

Objetivo principal

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempenio laboral de los trabajadores del area

administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.

Objetivos especificos

¥ . \ A . 2

‘ Ambiente { Comunicacién ‘ Motivacion




119

UNIVERSIDAD

CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL RICARDO PALMA

v'Antecedentes nacionales de la investigacion :

‘ Objetivo ‘

Clima Organizacional y su impacto en el desempefio

laboral de los colaboradores en la mediana y gran
altez (G019) empresa de venta al por menor de calzado y prendas de ‘
vestir del Emporio Comercial de Gamarra, afio 2018.
El clima organizacional y su relacién con el desempefio “ Dateiiininar fa relacibi
Goicochea (2018) laboral del personal del area de Recursos Humanos de entre el clima
un outsourcing internacional en el afio 2017. organizacional y el

desempeiio laboral.

Clima laboral y su relacién con el desempeiio de los

Ruiz (2019) servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi-
ESSALUD, Lambayeque- Peri, 2019.

LR e : —
§ ’ - ‘ Existe una relacion entre el clima organizacional y ‘

“ Conclusion el desempefio laboral.

UNIVERSIDAD
RICARDO PALMA

v Antecedentes internacionales de la investigacion :

Investigacion Objetivo General
Clima organizacional y desempeiio laboral de Establecer como el clima
Andrade (2019) los trabajadores del Gobierno auténomo organizacional se relaciona con el
descentralizado provincial de Napo. desempeiio laboral.
Clima organizacional y desempeiio laboral: Determinar en qué medida el clima
Lopez (2021) Propuesta metodologica para la Universidad organizacional incide en el desempeiio
Politécnica Salesiana Sede Guayaquil. laboral .

laboral.

M= |
. —— Existe una relacion entre el clima
E’j i ‘ Conclusién: ‘ - organizacional y el desempefio
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UNIVERSIDAD

BASES TEORICAS RICARDO PALMA

v'Clima Organizacional:

Ambiente
Motivacion

Cualidad o propiedad del

ambiente organizacional que

. erciben o experimentan sus
Chiavenato: P Ee

miembros y que influye en su

conducta.

La percepcién por la cual los
sujetos estructuran sus
Robbins: impresiones sensoriales, con la
finalidad de brindar un significado
a su entorno.

Comunicacién l

UNIVERSIDAD

BASES TEORICAS RICARDO PALMA

v'Desempeiio Laboral:

Comportamiento
Laureano:
» / { ’
I |

L Chiavenato: ’

/" Relacién directa con la
productividad, por lo
observados entre los que los colaboradores
trabajadores que son , pueden desarrollar tareas
esenciales para el logro Nivel de y funciones de manera
de las metas productividad eficiente y lograr sus
organizacionales. ’ objetivos.

Acciones y
comportamientos
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, . g . , K ; UNIVERSIDAD
CAPITULO III: HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION ’9% Y/ RICARDO PALMA

Hipotesis principal Hipotesis especificas

El clima organizacional se ‘ € A
relaciona significativamente con el —
desempetio laboral de los
trabajadores del area administrativa
de una IPRESS en Lima, 2023, con

enfoque global. ) € Continicasn

LILIR P

¢ ? kS -

Motivacion

W g y o )

& Y
Matriz d > opera icionalizacion: Clima organizacional f@é LRJIIEIK/IES%DF/;?LMA
])\\ ‘M ‘Ww i.LlE\UI'J] Nl
Variables Dimensiones Indicadores
Entorno
Ambiente Condiciones Laborales
et
Clma Comunicacion -
e Trato horizontal
orppnizaciond Reconocimento laboral
Motivacion Renumeracion
Desarrollo profesional
Trabajo en equipo
Variable 2: Comportanyento Respeto
Desemperio Autonomia
Laboral Nivel de Eficiencia
productividad Solucion de problemas

Nota . Elaboracion propia.
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CAPITULO IV: Metodologia de la investigacion

[ Procesamiento y Tipo de | N ‘ Enfoque:

g D :  aeidn- \ nfoque:
anahssmﬁs: datos: l:h/ mvz;gg:;;ou 4 Tavestigacitn
oftware \ Cuantitativa

| estadistico SPSS e

' :/_]I } :

[ Instrumento: TS
cuestionario Alca'ncg:
" DeSCl'lp.thO

cciica.de correlacional

\ Vestudlo: encuesta | —

’ ) ) : § >

| Poblacion: 168 ‘ Método: |
trabajadores . Hipotét.ico
Muestra: 118 deductivo
trabajadores ) ! ‘

s ) p Diseiio: No 2
: ‘ Corte: Transversal /T: ‘ expenments] ‘ 1
UNIVERSIDAD
Validez y confiabilidad del instrumento: RICARDO PALMA
Validez dﬂ:insﬂmnnentg\ Juicio de expertos
Fiabilidaddel Estadisticas de fiabilidad
instrumento y
’ Alfa de Cronbach N de elementos

Coeficiente Alfa de 0.874 22

Cronbach Nota. Elaboracion propia.



Resultados Inferenciales:
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UNIVERSIDAD
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Prueba estadistica:
Chi-cuadrada de Pearson

Coeficiente de contingencia

Hipotesis General

Nominal contingencia

’ Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16.940° 1 | 0.000
Medidas simétricas
Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de  0.739 0.000

N de casos validos 118

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeno laboral de los
trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.

Resultados Inferenciales:

Prueba estadistica:

Chi-cuadrada de Pearson

Coeficiente de contingencia

UNIVERSIDAD
RICARDO PALMA
Hipotesis Especifica 1
Significacion
Valor asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13.327° [ | 0.000 I
Medidas simétricas
Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de  0.738 0.000
Nominal contingencia
N de casos vilidos 118

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.

El ambiente se relaciona significativamente con el desempetio laboral de los
trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.




Resultados Inferenciales:
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UNIVERSIDAD
RICARDO PALMA

Prueba estadistica:
Chi-cuadrada de Pearson

Coeficiente de contingencia

Hipotesis Especifica 2

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23.148° I 1 0.000
Medidas simétricas
Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de  0.633 0.000
Nominal contingencia
N de casos vilidos 118

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.

La comunicacion se relaciona significativamente con el desempeno laboral de los
trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.

Resultados Inferenciales:

UNIVERSIDAD
RICARDO PALMA

Prueba estadistica:

Chi-cuadrada de Pearson

Coeficiente de contingencia

Hipotesis Especifica 3

Significacion
Valor ‘ gl asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20.644" I I 0.000 |
Medidas simétricas
Significacion
Valor aproximada
Nominal por Coeficiente de  0.711 0.000
Nominal contingencia
N de casos vilidos 118

Nota. Elaboracion propia. Programa SPSS.

La motivacion se relaciona significativamente con el desempetio laboral de los
trabajadores del area administrativa de una IPRESS en Lima, 2023, con enfoque global.
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UNIVERSIDAD

Benchmarking nacional: RICARDO PALMA

Buenas practicas:

Callao

Salud SAC Politica dediversidad T —_—

-Compromiso con la sociedad Buenos ErT\pleadores
(ABE) certifica a:
-Fomenta el respeto mutuo e igualdad

s Callao Salud S.A.C.
de oportunidad entre sus stakeholders.

Por cumplir con las practicas de Recursos

-Politica salarial basada en escalas y C Humancs que evge 3 sociacon
- . % B ; 0
evaluaciones de desempeiio C == bsraiid
&,!-[!M,‘

) UNIVERSIDAD

Benchmarking internacional: RICARDO PALMA

Buenas practicas:

-Gestién por competencias laborales

HOSPITAL

DR.LEONARDO GUZMAN 3 1A ¢ 3 \
ANTOFAGASTA o1 -Capacitacion segin necesidades

Sociedad Concesionaria gt il -Calidad de vida laboral
Salud Siglo XXI S.A

-Talento funcionario
-Auspicia el desarrollo y compromiso

de los colaboradores




126

UNIVERSIDAD

Actividades de mejora continua: RICARDO PALMA

* Implementacion de instalaciones

Ambiente

* Espacios fisicos de comunicacion
* Difusion de canales de comunicacion

Comunicacion

* Programa de reconocimiento

Motivacion laboral o
* Desconexion digital, planes de
formacion
_ UNIVERSIDAD
Conclusiones RICARDO PALMA

El clima organizacional se relaciona con el desempeiio laboral de| | Eoiiciuite i
los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en conktigeacit
Lima,2023, con enfoque global. 0730
La dimension Ambiente se relaciona con el desempeio Coeficiente de
laboral de los trabajadores del area administrativa de una contingencia:

0.738

IPRESS en Lima,2023, con enfoque global. /
Relaciénaltay

— S & .
I significativa.
Q La dimension Comunicacion se relaciona con el desempeiio

Coeficiente de
contingencia:
0.633

laboral de los trabajadores del area administrativa de una
IPRESS en Lima,2023, con enfoque global.

=
=
=
=

La dimensién Motivacion se relaciona con el desempeiio laboral Coeficiente de
de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en contingencia:
Lima,2023, con enfoque global. =) 0.7118
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000\

\

i

\\

Con relacién al analisis de la dimensién Ambiente, se recomienda
implementar las instalaciones segun las necesidades de cada trabajador,
basado en el manual de funciones, del cual se deriva de las nuevas
modalidades de trabajo (trabajo mixto y trabajo remoto).

Respecto al analisis de la dimensiéon Comunicacion, se recomienda
iniciar capacitaciones en comunicacion para los empleados que
manejan las diferentes areas, ya que seran ellos quienes transmitiran
la vision, misién y metas de la organizacion.

Para la dimensién Motivacion, se recomienda evaluar la escala salarial,
para cumplir con las expectativas de los empleados, asi como incluir
programas de desarrollo profesional y reconocimiento laboral para
motivar y alentar a los empleados a desarrollar nuevas habilidades en sus
actividades diarias.

UNIVERSIDAD
RICARDO PALMA

|GRACLAS!, POR
SU ATENCION
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Clima Organizacional y su relacion con el Desemperio Laboral
de los trabajadores del area administrativa de una IPRESS en
Lima, 2023, con enfogue global
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