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Resumen

El estudio presentd como objetivo general Determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital Regional
Policial, Chiclayo, 2023 siendo de metodologia, tipo basico, enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo, correlacional, de disefio no experimental. La técnica utilizada fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario, aplicado a una muestra de 90
trabajadores del hospital. Los resultados mostraron que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman fue de 0.729, indicando una correlacion alta y positiva. Ademas,
el valor de significancia fue de 0.000, lo que nos permite concluir que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores. Esto implica que un buen clima organizacional esta asociado con un
mejor desempefio laboral, y esta relacion es estadisticamente significativa, lo que
sugiere que la observacion no es producto del azar, sino que es consistente y

confiable segun los datos analizados.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, satisfaccion laboral.
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Abstract

The general objective of the study was to determine the relationship between the
Organizational Climate and the Work Performance of the workers of the Regional
Police Hospital, Chiclayo, 2023, being of methodology, basic type, quantitative
approach, descriptive level, correlational, non-experimental design. The technique
used was the survey and the instrument was the questionnaire, applied to a sample
of 90 hospital workers. The results showed that Spearman’'s Rho correlation
coefficient was 0.729, indicating a high and positive correlation. Furthermore, the
significance value was 0.000, which allows us to conclude that there is a significant
relationship between the organizational climate and the work performance of workers.
This implies that a good organizational climate is associated with better job
performance, and this relationship is statistically significant, which suggests that the
observation is not a product of chance, but is consistent and reliable according to the
data analyzed.

Keywords: organizational climate, job performance, job satisfaction.
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INTRODUCCION

Es crucial instaurar medidas especificas entre gerentes y empleados basadas
en el comportamiento humano y estrategias de desarrollo laboral en todos los
niveles organizacionales. Esto es esencial para que los gerentes desemperiien sus
funciones efectivamente y para cumplir con las necesidades y expectativas de los
usuarios, como sefiala la norma ISO. En el sistema de salud peruano, que ofrece
servicios en todas las regiones tanto en el sector publico como privado, es vital
garantizar una atencion oportuna, eficiente y de calidad. La presente investigacion
subraya que, sin un clima organizacional positivo, no se pueden lograr los
resultados deseados, independientemente de los mecanismos y ordenamientos

establecidos (Bermejo et al., 2022).

En cuanto a la problemética relacionada al presente estudio de investigacion,
en el ambito internacional, en Ecuador, Ayala (2021), en su investigacion se
identificaron problemas en la administracion del Distrito de Salud Publica de
Cotopaxi: falta de socializacién y cumplimiento de las disposiciones, separacion del
personal sin apoyo legal, duplicacion de tareas absorbidas por los funcionarios del
distrito en algunos casos, sobrecarga de trabajo, asignacion de funciones ajenas a
su nombramiento o contrato, lo que no permite un buen desempefio y crea un clima
organizacional inadecuado, por lo tanto provoca una falta de motivacion para el
trabajo eficiente y productivo en la unidad estructural. En México Aldaz et al.
(2021), en su estudio realizado en el departamento de educacion del estado de
Salitre, se encontro que el 2,5% de los funcionarios del departamento de educacién
de Francisco Ifiigo creia que el clima organizacional se encontraba en un nivel
regular por causa a la orientacion al servicio, mientras que el 60% consideré que el
clima organizacional se encuentra en un nivel normal en relacion a la estructura
fisica de la entidad y por el estilo de liderazgo el 37,5% lo califica como destacado,
en cuanto al desempefo laboral el 2,5% de los trabajadores consideran que se
encuentra en un nivel regular respecto a la motivacion , por consiguiente un 70%
sefiala que el desempefo individual es esperado y un 27,5% opina que es
destacado. A nivel nacional, en Peru, Aliaga (2022), encontré en el departamento
de Ucayali un hospital que atravesaba por algunos inconvenientes, administrativos

y dirigentes de departamento mostraban desinterés por su personal, los hacen



trabajar hasta altas horas de la noche, no cumpliendo con el horario establecido, lo
que genera fatiga, falta de motivacibn, mala comunicaciéon con otras areas y
retrasos en el logro de objetivos y tareas propuestas, los problemas antes
mencionados van en aumento y crean un mal ambiente organizacional entre jefes
y subordinados, lo que afecta principalmente el desempeiio de cada empleado.
Por otro lado, Borja (2022), en su estudio realizado a un hospital publico del Callao,
manifestd que se detectd una realidad problematica relacionado con los siguientes
inconvenientes: hay una falta de comunicacion y organizacion entre el personal, los
trabajadores no cuentan con prioridades y metas institucionales claras, baja
disposicion hacia sus tareas, salarios desiguales y mala supervision y control de los
trabajadores debido a limitaciones materiales y fisicas. A nivel local, en
Cajamarca, Montenegro (2022) encontrd en su investigacion sobre el seguro de
salud integral Chota problemas en el deber institucional y la participaciéon laboral.
Estos se manifestaban en la falta de compromiso con los objetivos institucionales,
restricciones en la supervision del trabajo, mala comunicacién y deficiencia en la
obtencion de informacién debido a la falta de tecnologia adecuada. Ademas,
observo una baja calidad de trabajo, con empleados que faltan y llegan tarde
constantemente, no saben trabajar en equipo y desconocen las normas y politicas
necesarias para sus funciones. El siguiente estudio cientifico se realiz6 en el
Hospital Policial Regional de Chiclayo donde laboran un total de 298 trabajadores,
y se pudo percibir que en algunas oportunidades estos no han logrado cumplir las
funciones encomendadas, ocasionando desinterés de los jefes por generar un
ambiente agradable de trabajo, mala relacion entre jefes y subordinados, excesiva
rotacién, asignacion de premios y reconocimientos que no se ajustan a la
meritocracia, en muchos casos las tareas que realizan los trabajadores no guardan
relacién con la especialidad profesional, lo cual no favorece que exista un buen
clima organizacional y por consiguiente los trabajadores tampoco podran tener un
buen desempefio laboral, retardo en la prestaciéon del servicio solicitado, se ha visto
también que algunos colaboradores presentan deficiencias en las habilidades
técnicas y humanas, ya que hay retrasos en la elaboracion de documentos
administrativos, asi mismo algunos de los trabajadores que tienen contacto con
pacientes muestran dificultades en el buen trato con el publico; es por todo lo
manifestado anteriormente que el problema general de investigacion es: ¢ Como

se relaciona el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores



del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023?, y como problemas especificos
tenemos: a) ¢Cual es el nivel del Clima Organizacional de los trabajadores del
Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023? b) ¢Cual es el nivel del desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023? c) ¢ Cual
es la relacion de las dimensiones del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
de los trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023?. La presente
investigacion se justifica de manera Tedrica; ya que se llevo a cabo una revision
exhaustiva del material bibliografico para respaldar las variables y dimensiones de
la investigacion; en consecuencia, se profundizé en la comprension tedrica del
Clima organizacional y Desempefio laboral. Se justificé de manera Préctica, debido
a que los resultados nos serviran como indicadores para dar  solucién a la
problematica encontrada en la institucién; de manera Metodoldgica, porque los
instrumentos utilizados en el presente estudio son validos y confiables que serviran
para realizar diferentes investigaciones futuras afines con las variables de estudio;
por ultimo se justifica de manera Social, porque gracias al presente estudio se
conoceran la problematica de este Hospital y se podran plantear algunas
recomendaciones para la mejoria del servicio en beneficio de la sociedad. Se
formula como Objetivo General: Determinar como se relaciona el Clima
Organizacional y el Desempeiio Laboral de los trabajadores del Hospital Regional
Policial, Chiclayo, 2023 y como objetivos especificos: a) Diagnosticar el nivel del
Clima Organizacional de los trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo,
2023 b) Identificar el nivel del Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital
Regional Policial, Chiclayo, 2023 c) Establecer la relacion que existe entre las
dimensiones del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores
del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023. Como Hipo6tesis General: La
Hipdtesis Alterna, H1: El Clima Organizacional se relaciona significativamente con
el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo,
2023. Y como Hipoétesis Nula, HO: El Clima Organizacional, no se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital

Regional Policial, Chiclayo, 2023.



DESARROLLO

Los antecedentes considerados para la elaboracion de la siguiente investigacion se
constituyen segun el ambito internacional: En Colombia se encuentra el estudio
de Mendoza et al. (2022) con el tema que relaciona al clima organizacional y
desempefio laboral, se realizé un estudio en un laboratorio empresarial LAEMCO
en la ciudad de Tunja, el objetivo de estudio fue analizar la relacién entre las
variables, por lo cual toma en cuenta en el area metodoldgica: de tipo cuantitativo
y el disefio no experimental, igualmente se estudia una muestra de 75 participantes,
se empled la prueba de chi-cuadrado con un nivel de significacion de 0.05 para
recopilar los resultados; se encontrd una correlacién altamente significativa entre
las variables (p-valor = 0.0001), este estudio demostré que alrededor del 77.4% de
los participantes creen que un buen ambiente de trabajo mejora el desempefio
laboral y viceversa. Por otro lado, 13.3% de los participantes creen que el
desempefio laboral regular tiene un efecto directo en el ambiente de trabajo y 9.3%
de los participantes creen que un ambiente de trabajo inadecuado alienta a los
trabajadores a desempefarse mal. En Venezuela explica Ramirez y Comas
(2023) en su estudio clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de las unidades educativas, cuyo objetivo fue determinar la incidencia de las
variables, se utilizé un disefio no experimental transversal y la metodologia fue
cuantitativa, los resultados de la muestra de 21 trabajadores demostraron que
existe un impacto entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
empleados, con un p=0.713, sefialando una correlacién entre ambas variables. En
Argentina, Tello (2023), en su investigacion sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral: influencia en el desempefio laboral, busca evaluar la relacién
entre el clima organizacional, la satisfaccion laboral y su impacto en el desempefio
laboral de los empleados municipales de la ciudad de La Rioja, se aplicé una
metodologia cuantitativa no experimental y se utiliz6 como muestra a 260
empleados, se utilizaron los instrumentos: Escala de Actitud de Likert; Escala
General de Satisfaccion, Escala de Afectividad Positiva y Negativa (PANAS) Y
Autoevaluacion de Desempefio Laboral bajo la teoria de Competencias, los
resultados obtenidos del instrumento de Likert indicaron que las dimensiones de
comunicacién con un promedio de 3,85 y el trabajo en equipo con un promedio de
3,80 eran las cosas que mejoraban el clima laboral, por otro lado, se utilizé una

escala de autoevaluacion para calcular la variable desempefio laboral, que mostré



un mejor desarrollo de las competencias técnicas con un promedio de 2,72, lo que
indica que los trabajadores consideran que a veces logran desarrollar sus
competencias laborales tal y como lo desean y deberian. Se concluye que el clima
organizacional no es del todo favorable, lo que afecta el desempefio de los
empleados. En cuanto a los antecedentes de investigacion a nivel nacional, en
Huéanuco explica Cabrera (2021) en su estudio sobre el clima organizacional y el
desempeifio laboral de los trabajadores del hospital | Huariaca en 2019, se utilizo
un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo correlacional, de corte transversal.
La muestra consistié en 130 trabajadores y se utilizaron dos cuestionarios, asi como
la prueba de Chi-cuadrado., se obtuvieron los siguientes resultados: el clima
organizacional era medianamente favorable para el 45,38% (59 trabajadores) y el
desempeifio laboral era promedio para el 61,54% (80 trabajadores), sin embargo,
se encontré una correlacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, incluido el comportamiento laboral, el desempefio personal, la
supervision, la comunicacién y las relaciones laborales (p-valor=0,00001<a=0,05).
Finalmente, concluye que ambas variables del estudio se encuentras fuertemente
relacionadas. En Lima se encuentra la investigacion de Usucachi (2020) en su
tema sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en los profesionales de
servicio de gineco-obstetricia en un hospital de EsSalud, Lima 2019, el objetivo de
la investigacion es determinar las relaciones entre sus variables, su metodologia es
cuantitativa y su disefio no experimental, 60 profesionales participaron en la
muestra, que incluyd instrumentos infalibles y aprobados de la encuesta, los
hallazgos de la prueba de correlacion de Spearman para analizar los contrastes de
la hipoétesis indicaron una correlacion directa y significativa (p = 0,000 <0,01) con
un nivel alto de interrelacion, que se evidencio por el coeficiente Rho de Spearman
de 0,928, en conclusién, se descubrid una relaciéon significativa entre ambas
variables, esto significa que un buen clima organizacional tiene una mayor
correlacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional. En Huancayo,
explica Barra (2021), en su analisis clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores de una cadena de boticas — Huancayo, 2020, presenta como objetivo
determinar la relacion que existe entre sus variables, en su metodologia fue no
experimental con un enfoque cientifico descriptivo, de tipo aplicado, prospectivo
transversal, las encuestas de clima organizacional y desempefio laboral se

aplicaron en una muestra de 157 trabajadores, calculada mediante un muestreo no



probabilistico intencionado, para obtener informacion, para determinar la
confiabilidad de los instrumentos se utilizé el alfa de Cronbach y el resultado fue
0,879, lo que indica una buena confiabilidad, se encontré una correlacion moderada
entre las variables mediante el coeficiente de Spearman, con un p-valor menor a
0.05, finalmente, se concluy6 que existe relacion significativa entre dichas variables.
En el contexto local, en Chiclayo encontramos a Cardenas (2021) Con el propadsito
de su tesis sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en un centro de
salud privado en Tarapoto, teniendo como objetivo determinar la relacién entre las
variables, su metodologia es cuantitativa y su disefio es no experimental, como
herramienta se utilizé un cuestionario y los resultados fueron los siguientes: Existe
correlacion entre las dimensiones potencial humano con una significancia de 0,001
y un coeficiente de 0,488; disefio con una significancia de 0,001 y un coeficiente
de 0,431y la cultura organizacional con una significancia de 0,002 y un coeficiente
de 0,656. El grado de clima organizacional es medio (31%) y alto (68%). El nivel
de desempefio laboral es medio (15%) y alto (70%) Finalmente, se plantea la
hipotesis de que existe una correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Se ha establecido que existe una conexién
entre las dos variables, con un coeficiente de correlacion de 0,643 (correlacion
media positiva), con una significancia bilateral de 0,001. En Chiclayo también se
encuentra Segura (2021) Con su investigacion del clima organizacional y el
desempeifio laboral de los trabajadores del puesto de salud tradicional de Mocupe,
como objetivo, buscé determinar la relacion entre ambas variables, para ello, utilizo
un disefio no experimental transversal y un enfoque cuantitativo, 25 trabajadores
formaron parte de la muestra, como técnica se utiliz6 la encuesta y como
instrumento se eligié al cuestionario, el resultado de la encuesta mostré que la
mayoria de los trabajadores percibieron el clima organizacional entre un nivel medio
y bajo con un 36%, la mayoria de los empleados perciben la variable desempefio
laboral en un nivel medio del 40%, se percibe una clara relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, y el coeficiente de correlacion de Spearman
Rho es 0,75, lo que indica que es necesario mejorar el clima organizacional y el
desempefio laboral. En Cajamarca se ubica el estudio de Montenegro (2022) El
propdésito de este estudio fue determinar la relacién entre el clima organizacional y
el desempefio laboral entre los empleados del seguro integrado de Salud Chota, se

realizd un estudio de tipo aplicado, con un disefio no experimental de nivel



descriptivo correlacional, la muestra estuvo compuesta por 22 trabajadores que
participaban del seguro integral de salud. El principal resultado del estudio es que
el 36,36% de los encuetados cree que el clima organizacional es medio y el 27,27%
cree que es bajo, se concluyd que hay una relacion directa, media y significativa

entre el clima organizacional y el desempefio de los empleados.

En cuanto al marco teérico de la variable Clima Organizacional, definida por
Esquivel et al. (2020) como el entorno de trabajo que perciben los empleados en
una organizacion y se compone de elementos como la motivacion, la comunicacion,
el liderazgo, la estructura, y el conflicto de caracteres. El desempefio de cada
miembro esta directamente influenciado por estas variables. Asi mismo Chiavenato,
l. (2020) explica que el nivel de motivacion de los integrantes de la organizacion
estd directamente relacionado con el clima, la gerencia aumentara
significativamente la motivacion de sus empleados, si sucede lo opuesto, es decir,
hay injerencias e inconformidades en el trabajo, el entorno laboral afectara al resto
de los empleados y causara estrés, baja motivacion, bajo compromiso, bajo
desempeifio laboral, etc. Quinto (2020) sefiala que el clima organizacional es crucial
en la organizacion y tiene un impacto significativo en el desarrollo de las personas.
Las condiciones fundamentales como las relaciones interpersonales, la franqueza,
comunicacioén, y la confianza, entre otras, afectan la calidad de vida laboral en el
lugar de trabajo y promueven asi relaciones mas amistosas, es decir, relaciones
espontaneas y genuinas. Pereira y Solis (2019) manifiestan que el entorno esta
persuadido por la cultura y los valores de la organizacién porque las practicas y
habitos de la empresa fomentan el comportamiento positivo de los empleados

siempre que estos comportamientos y habitos sean apropiados.

Setomo en cuenta diversas teorias como las presentadas por Montenegro (2022)
se tiene la teoria de gestidn neoclasica cuya caracteristica distintiva de esta teoria
es que su andlisis se centra en las bases practicas de la gestion el pragmatismo y
la busqueda de resultados precisos y menos énfasis en la parte tedrica, es decir, el
neoclasicismo cree que la teoria solo es valiosa si se aplica en la vida; Peter
Drucker (1998), conocido como el padre de la gestién neoclasica, enfatizé que el
éxito de una organizacion depende del poder que se le otorga para alcanzar sus

objetivos, segun Drucker, satisfacer las necesidades y asegurar el desarrollo de los



recursos humanos es fundamental para el éxito de una organizacién; también
consideré la Teoria de los dos factores de Herzberg Segun, Herzberg (1959), esta
teoria se basa en la clasificacion de las necesidades en satisfactorias e
insatisfactorias, por lo tanto, las necesidades satisfactorias son aquellas que se
deben asegurar constantemente al colaborador porque fomentan un mejor
desempeiio, mientras que las necesidades insatisfactorias no fomentan un buen
desempefio o un alto rendimiento, es por ello que Herzberg considera dos factores
importantes para que un empleado pueda realizar bien su trabajo: Factores de
higiene: son parte de la naturaleza que rodea a la personas en su lugar de trabajo,
donde las condiciones de trabajo son comunes, el cual consta de lo siguiente:
salario, lugar de trabajo, supervisién, equipo, etc. Motivadores: se refiere al
desarrollo de actividades laborales, tareas y responsabilidades, donde el empleado
se siente satisfecho y motivado para realizar su trabajo, aqui emergen aspectos
como el desarrollo profesional, el trabajo y la motivacién, entre otros. Por otro lado
Segura, P. (2021) utilizé las siguientes teorias; Teoria de Likert, en 1968, Likert
presenta su teoria, notando que el comportamiento administrativo y el estado
organizacional estan estrechamente relacionados con el comportamiento que
muestran los trabajadores, este concepto se considera una de las definiciones mas
poderosas de clima organizacional, teoria y gestién cientifica propuesta por el autor
Taylor, que define la division del trabajo, incluyendo la seleccién de los recursos
humanos para capacitarlos, su especializacion y estimularlos a trabajar juntos,
teniendo en cuenta la planificacion de la organizacién, a través del aprendizaje,
haciendo un perfil de cada usuario, buscando asi alcanzar la maxima productividad.
Asimismo, Orrego y Suarez (2023) presenta las siguientes teorias; teoria de la
administracion de tipo cientifica propuesta por Taylor, sugiere dividir a los
empleados en puestos de trabajo para capacitarlos, sus conocimientos e
incentivarlos en el trabajo colaborativo, teniendo en cuenta la estructura de la
organizacion y aprendiendo el perfil de cada empleado para aumentar la
productividad. Asimismo, La teoria de relaciones humanas propuesta por Mayo, se
basa en la relacibn de personas que cooperan, buscan inspiracion, muestran
liderazgo entre si, basandose en una buena comunicacién y crean un grupo
poderoso. Teoria de la motivacion de Maslow que examina los factores motivadores
y sus efectos en los empleados, lo que conduce lo frecuente a lo extraordinario,

llevando a buenos resultados y un ambiente de trabajo idoneo, asi como Herzberg



que establece desarrollo, relaciones y sociedad, mientras que McClellan
recomienda empleados con un pensamiento solidario y motivado. Es crucial
mencionar a Vroom, que muestra la existencia del poder, como motivar a los
servidores y la teoria de los procesos. Finalmente, Locke enfatiza la importancia de

determinar las necesidades, metas y roles de los trabajadores.

Con respecto a las dimensiones del clima organizacional, Martinez et al.
(2021). menciona a la identidad, cooperacion, estructura y recompensa. La
identidad, se refiere a como las personas relacionadas con una organizacion
responden a la pregunta de los que se siente parte de la organizacion (Pradoto et
al., 2021), La cooperacién no solo mediara las relaciones entre los equipos de
trabajo, sino que también fomenta la creacion de redes sociales entre los
empleados al reducir el sentido de competencia entre ellos (Su et al., 2023). La
estructura organizacional es un método de roles y responsabilidades dispuestos
para que cada miembro comprenda y asuma su papel, con la finalidad de que todos
cumplan su trabajo en armonia y la mayor eficiencia posible y con el objetivo de
alcanzar las metas fijadas en la planificacion (Universidad de Champagnat 2020).
La recompensa, se basa en la percepcién de la organizacién de los valores y
comportamientos de los empleados y se recompensa por ellos (Riana et al., 2022).

Con respecto al marco tedérico de la variable Desempefio laboral, segun
Chiavenato (2020) indica que los gerentes valoran los procedimientos, la
productividad de las maquinas y el desempefio de los trabajadores a nivel
empresarial, basado en el nivel de habilidad demostrado por el empleado y su
capacidad para realizar las tareas especificas en ese puesto. Para Bohérquez et.
al. (2020), la mayoria de las empresas utilizan evaluaciones de desempefio laboral
para determinar la suficiencia y la satisfaccién de los empleados con las tareas que
se les han encomendado, refiriéndose como el rendimiento como realiza cada
empleado las actividades que le asignan y que tipo de desempefio muestra en el
cumplimiento de sus funciones. Asi mismo Olivera et al. (2021), menciono que hay
algunas caracteristicas clave del desempefio laboral se define como la capacidad
de lograr y completar el trabajo y realizar actividades para la organizacion, medida

por objetivos, planificacién y gestion.



Como dimensiones de la Variable desempefio laboral se han considerado las
siguientes: Ayuda mutua, vinculacidén organizacional y proactividad laboral. Segun
Soumodip et al. (2019), La ayuda mutua significa trabajar juntos en lugar de
competir entre los integrantes del grupo. Ademas, Cheah et al. (2019), nos explica
gue el apoyo diario de los compafieros se relaciona positivamente con el esfuerzo
laboral diario después de controlar la calidad del suefio, las exigencias laborales y
el estrés laboral. La vinculacion organizacional es el resultado de un cambio en la
funcién de una unidad de trabajo debido a un cambio en el desempefio de otra
(Ashiru et al., 2022). La proactividad laboral se precisa como una personalidad
proactiva que evidencia la inclinacion de una persona a mejorar su entorno de
manera intencional y una tendencia humana relativamente estable a influir en el

medio ambiente (Zahoor, 2020).
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo de investigacion.

Para esta investigacion se aplico el tipo basico, porque se desarrollé con la
intencion de aumentar los conocimientos ya existentes, sin pensar en cOmo
aplicarlos para resolver el problema, es decir, en la presente los conocimientos
tedricos sobre clima organizacional y desempefio laboral se ampliaron para dar
solucién a la problematica (Alvarez, 2020). De enfoque cuantitativo, porque se
buscé obtener mediciones precisas y confiables, convertida niameros con
soporte estadistico (Arias y Covinos, 2021). De nivel Descriptiva, porque se
describe los rasgos, caracteristicas de la muestra analizada en funcion de las
variables Clima Organizacional y Desempefio laboral (Osada y Salvador, 2021)
Correlacional, porque luego de conocer el estado actual de la empresa, se
establecié la correlacion que hay entre las variables clima organizacional y
Desempefio laboral de los trabajadores en la empresa en estudio (Ayala, 2021).

Disefio de investigacion.

Se asigné el disefio no experimental, debido a que los sujetos seran evaluados
sin alterar su entorno natural, no se modificé ninguna variable del estudio (Arias
y Covinos, 2021). Asimismo, de corte transversal, porque la medicion del

fendmeno se realizé en un momento determinado (Zuleika & Siswo, 2022),

V1

A

V2
Donde: M = muestra,

V1 Clima Organizacional

V2 Desempefio Laboral
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3.3. Variables y operacionalizacion.

3.4.

3.3.1. Variable 1: Clima Organizacional

*Definicion conceptual

Es el entorno de trabajo que perciben los empleados en una organizacion
y se compone de elementos como la motivacion, la comunicacion, el
liderazgo, la estructura, y el conflicto de caracteres. El desempefio de
cada miembro esta directamente influenciado por estas variables.
(Esquivel et al, 2020).

*Definicion operacional
La variable se analiza en funcibn a las dimensiones: ldentidad,

cooperacion, estructura y recompensa.

3.3.2. Variable 2: Desempefio Laboral

*Definicion conceptual

El desempeiio laboral se refiere al rendimiento que realiza cada empleado
las actividades que le asignan y el tipo de desempefio que muestra en el
cumplimiento de sus funciones.

(Bohorquez et al., 2020),

*Definicion operacional
La variable se analiza tomando en cuenta las dimensiones: Ayuda mutua,

vinculacién organizacional y proactividad laboral.

Poblacién, muestray muestreo de estudio

Para este estudio, la poblacion estuvo conformada por 298 trabajadores del
Hospital Regional Policial Chiclayo, sabiendo que, como parte de toda
investigacion, la poblacion de estudio es la totalidad de personas de las
cuales se buscan conocer datos, en este caso sobre las variables Clima

organizacional y Desempeifio laboral (Barbosa et al., 2020).
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Para la muestra de estudio de tomé 90 trabajadores del Hospital Regional
Policial Chiclayo, siendo este un subconjunto de la poblacion que esta bien
caracterizado y para el cual hay datos disponibles para uso personal
(Thacker, 2020).

El muestreo es la recoleccion de ejemplares de un grupo de poblacién
conocido como muestra, lo que indica la relacion entre poblacion y muestra
(Cash et al., 2022). Por conveniencia, se utilizé un muestreo no probabilistico
porque la muestra se selecciond con base en criterios acordados que

respaldan el objetivo del investigador (Shukla, 2020).

Criterios de inclusion: Formaron parte del proceso de investigacion:

- Los trabajadores que contaban con 03 meses trabajando en el Hospital
Regional Policial Chiclayo.

- Los oficiales y sub oficiales que desempefaron funcion asistencial y
administrativas en el Hospital Regional Policial Chiclayo.

Criterios de exclusién: No formaron parte del proceso de investigacion:
- El personal que se encontraba con permiso a cuenta de vacaciones
- El personal que se encontraba con licencia

- El personal que no deseaba participar en la investigacion.

Unidad de Anélisis

- El Trabajador del Hospital Regional Policial Chiclayo

Distribuciéon de la muestra de estudio

Area Personal
Seguridad de instalaciones 6
Mantenimiento 3
Recepcion y mesa de partes 4
Archivo 4
Secretaria Medica 2
Departamentos Personal
Enfermeria 35
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3.5.

Psicologia

Odontologia

Obstetricia 10
Rayos x 5
Terapia fisica

Laboratorio clinico 5
Total 90

Nota: elaboracién de la tesista

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos.

La Técnica utilizada para la recoleccion de los datos fue la encuesta, debido
a que es una herramienta que permite conocer y examinar las anomalias
del estudio a través de datos cuantitativos (Hernandez & Duana, 2020).

El instrumento de estudio utilizado fue el cuestionario, siendo este un
documento compuesto de una relacién de preguntas con la finalidad de
conocer datos de un numero determinado de sujetos (Polgar y Thomas,
2019). El instrumento estuvo conformado por tres secciones: Seccion 01:
Datos generales, donde se registré datos importantes del encuestado y de
la aplicacién, como: fecha, hora, edad, sexo del participante. Seccién 02:
Instrucciones, donde se puede evidenciar las instrucciones para el llenado
de la misma, el objetivo del trabajo de investigacion y la Escala de
respuestas. Seccion 03: Se muestra la lista de interrogantes por cada
Variable y Dimension. Dicho instrumento fue tomado del trabajo de
investigacion de Pariona (2023), quien tomé el cuestionario de Espinoza
(2018) y se aplicard de manera directa y presencial. Para la variable Clima
organizacional, conformado por 24 items, correspondientes a 04
dimensiones: Identidad, Cooperacion, Estructura y Recompensa y para la
variable Desempefio laboral, conformado por 18 items, correspondientes a
03 dimensiones: Ayuda mutua, Vinculacién organizacional y Proactividad
laboral. Asignandose la puntuacion a la escala de respuestas, escala de
Likert que va desde 1 al 5: Nunca (1), Casi nunca (2); A veces (3); Casi

siempre (4); Siempre (5).
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En cuanto a la validez del instrumento, este fue validado por 3 expertos,
especialistas en el tema, los cuales emitieron su opinion y con su analisis
exhaustivo y sugerencias se logré optimizar el mismo, de esta manera
asegurando que dicho instrumento mida de manera precisa y confiable lo
que se pretende evaluar, siendo la validez crucial en la investigacion porque
garantiza que las conclusiones extraidas a partir de los datos recopilados
sean precisas y estén fundamentadas en mediciones confiables de las

variables de interés (L6pez, 2019).

Para la Confiabilidad del instrumento; se utilizé el analisis Alfa de Cronbach,
indicador de la consistencia interna de la escala utilizada (L6pez, 2019). En
la presente investigacion para determinar la fiabilidad del instrumento se
aplicé a 20 personas con caracteristicas homogéneas, como prueba piloto,
obteniendo una puntuaciéon de fiabilidad para la variable Clima
Organizacional de 0,913 y para la variable Desempefio Laboral un valor de
fiabilidad de 0,903.

3.6. Procedimiento de recoleccion de datos e informacion.
Este estudio fue realizado siguiendo la secuencia siguiente: 1) Se eligio el tema
de investigacion. 2) Se solicit6 autorizacion al representante de la institucion para
el levantamiento de los datos con la aplicaciéon del instrumento.3) Se disefi6 el
instrumento y se realizé el analisis de Validez y Confiabilidad del mismo. 4) Se
entregard a cada uno de los participantes de la investigaciéon el documento
Consentimiento Informado. 5) Se aplicara el instrumento a la poblacion de
estudio segun los criterios sefialados.6) Se codificara, tabulara y se procesaran
los datos obtenidos en el software M. Excel y SPSS. 7) Se analizara e
interpretard la Informacién obtenida. 8) Se plasmara en el Informe de tesis las

conclusiones y recomendaciones que correspondan.

3.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.
Para efectuar el procesamiento y analisis de los datos recabados y contemplando
los objetivos planteados en la presente investigacion, se aplicé el analisis
estadistico descriptivo y estadistica inferencial de las dimensiones y variables

correspondientes; utilizando el software estadistico SPSS (Statistical Package for
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the Social Sciences). La estadistica descriptiva, es una rama de la estadistica
que se encarga de organizar, resumir y presentar los datos de la investigacion de
manera informativa mediante cuadros, tablas, gréaficos, etc. (Rendon et al., 2016)
y la estadistica inferencial deduce de los estadigrafos, cuyo propdésito
fundamental es de probar hip6tesis poblacionales y estimar parametros
(Hernandez y Mendoza, 2018).
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo, se detalla los hallazgos obtenidos, después de aplicar una
encuesta a 90 trabajadores del Hospital Regional Policial Chiclayo, como muestra
de estudio. Los datos recogidos se presentan de acuerdo a los objetivos de la

investigacion, por preguntas y dimensiones.

4.1. Andlisis Estadistico Descriptivo

4.1.1. Estadistica Descriptiva Sexo de Trabajadores

Tabla 1. Estadistica Descriptiva Sexo de Trabajadores
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Femenino 38 422 422 100,0
Véalido  Masculino 52 57,8 57,8 57,8
Total 50 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 1. Estadistica Descriptiva Sexo de Trabajadores

B masScULING
B FEMENING

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la Tabla e llustraciéon 1, se puede observar que del 100% de
los encuestados en la investigacion, el 57,8% corresponde al sexo masculino

y el 42,2% al sexo femenino.
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4.1.2. Resultados Descriptivos de items de las variables

4.1.2.1. VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
D1 Identidad
Tabla 2. ¢ Siento orgullo de pertenecer como trabajador en la institucion?

. _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi Siempre 80 88,9 88,9 88,9
Véalido Siempre 10 111 111 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 2. ¢ Siento orgullo de pertenecer como trabajador en la institucion?

Porcentaje

Casi Siempre Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 2, se puede observar que del 100% de
los trabajadores, el 88,9% opinan como Casi Siempre, con respecto al item,
¢ Siento orgullo de pertenecer como trabajador en la institucién?, y el 11,1%

como Siempre.
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Tabla 3. ¢ Realizo el trabajo como desafio interesante para mi realizacion?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
A veces 18 20,0 20,0 20,0
. Casi Siempre 63 70,0 70,0 90,0
Valido .
Siempre 9 10,0 10,0 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 3. ¢Realizo el trabajo como desafio interesante para mi
realizacion?

Porcentaje

A veces Casi Siempre Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 3, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 70% opinan como Casi Siempre, con respecto al item,
¢ Realizo el trabajo como desafio interesante para mi realizacion?, el 20% A

veces, y el 10% Siempre.
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Tabla 4. ¢ El trabajo que realizo tiene mucho significado para la institucién?

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L

valido acumulado

A veces 20 22,2 22,2 22,2

_ Casi Siempre 59 65,6 65,6 87,8

Valido )
Siempre 11 12,2 12,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 4. ¢EI trabajo que realizo tiene mucho significado para la

institucion?

&0

Porcentaje

a0

D=

Aveces

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Casi Siempre

Siempre

Descripcion: En la tabla e llustracion 4, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 65,6% opinan como Casi Siempre, con respecto al item,

¢El trabajo que realizo tiene mucho significado para la institucion?, el 22,2%

A vecesy el 12,2% Siempre.
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Tabla 5. ¢ Mi trabajo contribuye a los objetivos que busca la institucion?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
A veces 37 41,1 41,1 41,1
. Casi Siempre 20 22,2 22,2 63,3
Valido .
Siempre 33 36,7 36,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 5. ¢ Mi trabajo contribuye a los objetivos que busca la institucion?

Porcentaje

Aveces Casi Siempre Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 5, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 41,1% opinan como A veces, con respecto al item, ¢Mi
trabajo contribuye a los objetivos que busca la institucién?, el 36,7% Siempre

y el 22,2% Casi Siempre.
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Tabla 6. ¢ Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso?

) _ Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

valido acumulado

Casi Nunca 9 10,0 10,0 10,0

. Casi Siempre 58 64,4 64,4 74,4

Valido .
Siempre 23 25,6 25,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 6. ¢ Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso?

Porcentaje

Siempre

Casi Munca Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 6, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 74.4% opinan como Casi Siempre, con respecto al item,
¢, Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso?, el 25,6% Siempre y el

10% Casi Nunca.

22



Tabla 7. ¢ Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 38 42,2 42,2 42,2
A veces 29 32,2 32,2 74,4
Valido  Casi Siempre 10 11,1 11,1 85,6
Siempre 13 14,4 14,4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 7. ¢ Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco?

Porcentaje

Casi Munca Aveces Casi Siempre Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 7, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 42,2% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢Me
siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco?, el 32.2% A veces,

14.4% Siempre y el 11.1% Casi Siempre.
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D2 Cooperacion

Tabla 8. ¢ Existe apoyo reciproco entre servicios al momento que se necesitan?

: _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 6 6,7 6,7 6,7
Casi Nunca 59 65,6 65,6 72,2
Véalido A veces 21 23,3 23,3 95,6
Casi Siempre 4 4.4 4.4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 8. ¢Existe apoyo reciproco entre servicios al momento que se
necesitan?

Porcentaje

MNunca Casi Munca Aveces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 8, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 65.6% opinan como Casi Nunca, con respecto al item,
¢ Existe apoyo reciproco entre servicios al momento que se necesitan?, el
23.3% A veces, 6,7% Nunca y el 4.4% Casi Siempre.
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Tabla 9. ¢ Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los requiero?

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Nunca 5 5,6 5,6 5,6
Casi Nunca 45 50,0 50,0 55,6
. A veces 31 34,4 34,4 90,0
Valido .
Casi Siempre 6 6,7 6,7 96,7
Siempre 3 3,3 3,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 9. ¢Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los

requiero?

Porcentaje

MNunca Casi Munca A veces

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Casi

Siempre

Siempre

Descripcion: En la tabla e llustracion 9, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 50% opinan como Casi Nunca, con respecto al item,

¢,Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los requiero?, el 34.4%

A Veces, 6.7% Casi Siempre, 5.6% Nunca y el 3.3% Siempre.
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Tabla 10. ¢Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga a los
demas miembros?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 5 5,6 5,6 5,6
Casi Nunca 58 64,4 64,4 70,0
Valido A veces 25 27,8 27,8 97,8
Casi Siempre 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Porcentaje

llustracién 10. ¢Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga a
los demas miembros?

rMunca Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 10, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 64.4% opinan como Casi Nunca, con respecto al item,
¢Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga a los demas

miembros?, el 27,8% A veces, 5.6% Nuncay el 2.2% Casi Siempre.
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Tabla 11. ¢La institucion resuelve los problemas sin responsabilizar a

personas?
. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 6 6,7 6,7 6,7
Casi Nunca 46 51,1 51,1 57,8
. A veces 32 35,6 35,6 93,3
Valido o
Casi Siempre 3 3,3 3,3 96,7
Siempre 3 3,3 3,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 11. ¢La institucién resuelve los problemas sin responsabilizar a
personas?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 11, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 51.1% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢La
institucion resuelve los problemas sin responsabilizar a personas?, el 35.6%

A veces, 6.7% Nunca, 3.3% Casi Siempre y el 3.3% Siempre.

27



Tabla 12. ¢ Si necesito informacién de otros servicios los colegas me ayudan?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 3 3,3 3,3 3,3
Casi Nunca 53 58,9 58,9 62,2

. A veces 26 28,9 28,9 91,1

Valido o

Casi Siempre 6 6,7 6,7 97,8
Siempre 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 12. ¢Si necesito informacion de otros servicios los colegas me
ayudan?

Porcentaje

MNunca Casi Munca A wveces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 12, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 58.9% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢ Si
necesito informacién de otros servicios los colegas me ayudan?, el 28.9% A

veces, 6.7% Casi Siempre, el 3.3% Nunca y el 2.2% Siempre.
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Tabla 13.¢ En la institucion existe reciprocidad de responsabilidades?

: _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 1,1 1,1 1,1
Casi Nunca 36 40,0 40,0 41,1

. A veces 44 48,9 48,9 90,0

Valido o

Casi Siempre 8 8,9 8,9 98,9
Siempre 1 1,1 1,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 13. ¢ En la institucion existe reciprocidad de responsabilidades?

Porcentaje

Munca Casi Munca Aveces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 13, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 48.9% opinan como A veces, con respecto al item, ¢ En la
institucion existe reciprocidad de responsabilidades?, el 40% Casi Nunca,

8.9% Casi Siempre, el 1.1% Nuncay el 1.1% Siempre.
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D2 Estructura

Tabla 14. ¢(En esta institucion los trabajadores estan organizados y bien

asignados?
. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Nunca 8 8,9 8,9 8,9
Casi Nunca 58 64,4 64,4 73,3
Valido A veces 20 22,2 22,2 95,6
Casi Siempre 4 4.4 4.4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 14. ¢ En esta institucion los trabajadores estan organizados y bien
asignados?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 14, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 64.4% opinan como Casi Nunca, con respecto al item ¢En
esta institucion los trabajadores estan organizados y bien asignados?, el
22.2% A veces, 8.9% Nunca y el 4.4% Casi Siempre.
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Tabla 15. ¢ Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 9 10,0 10,0 10,0
Casi Nunca 42 46,7 46,7 56,7
. A veces 29 32,2 32,2 88,9
Valido o
Casi Siempre 7 7,8 7,8 96,7
Siempre 3 3,3 3,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 15. ¢ Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion?

Porcentaje

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Casi Munca A veces

Munca

Casi Siempre
Siempre

Descripcion: En la tabla e llustracion 15, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 46.7% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢ Las

tareas que desempeiio corresponden a mi funcién?, el 32.2% A veces, 10%

Nunca, 7.8% Casi Siempre y 3.3% Siempre.
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Tabla 16.¢,Las normas y reglas organizacionales facilitan con claridad mi

trabajo?
. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 8 8,9 8,9 8,9
Casi Nunca 56 62,2 62,2 71,1
Valido A veces 24 26,7 26,7 97,8
Casi Siempre 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 16. ¢Las normas y reglas organizacionales facilitan con claridad mi

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre

trabajo?
Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25
Descripcion: En la tabla e llustracion 16, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 62.2% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢ Las

normas Yy reglas organizacionales facilitan con claridad mi trabajo?, el 26.7%

A veces, 8.9% Nuncay 2.2% Casi Siempre.
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Tabla 17. ¢ El criterio para asignar tareas en la instituciéon es la capacidad

personal?
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Nunca 7 7,8 7,8 7,8
Casi Nunca 46 51,1 51,1 58,9
. A veces 30 33,3 33,3 92,2
Valido .
Casi Siempre 3 3,3 3,3 95,6
Siempre 4 4.4 4.4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 17. ¢ El criterio para asignar tareas en la institucién es la capacidad
personal?

Porcentaje

MNunca Casi Munca A veces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 17, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 51.1% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢ El
criterio para asignar tareas en la institucion es la capacidad personal?, el

33.3% en A veces, 7.8% Nunca, el 4.4% Siempre y el 3.3% Casi Siempre.
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Tabla 18. ¢ En esta institucion se tiene claro quien decide las cosas?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 3 3,3 3,3 3,3
Casi Nunca 55 61,1 61,1 64,4

. A veces 25 27,8 27,8 92,2

Valido o

Casi Siempre 5 5,6 5,6 97,8
Siempre 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 18. ¢ En esta institucion se tiene claro quien decide las cosas?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 18, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 61.1% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢En
esta institucién se tiene claro quien decide las cosas?, el 27.8% A veces, 5.6%

Casi Siempre, el 3.3% Nunca y el 2.2% Siempre.
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Tabla 19. ¢En esta institucion se trabaja en forma organizada y con
planificacion?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 1,1 1,1 1,1
Casi Nunca 37 41,1 41,1 42,2

. A veces 44 48,9 48,9 91,1

Valido o

Casi Siempre 7 7,8 7,8 98,9
Siempre 1 1,1 1,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 19. ¢En esta institucion se trabaja en forma organizada y con
planificacion?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 19, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 48.9% opinan como A veces, con respecto al item, ¢En
esta institucion se trabaja en forma organizada y con planificacion?, el 41.1%

Casi Nunca, 7.8% Casi Siempre, 1.1% Nuncay 1.1% Siempre.
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D3 Recompensas

Tabla 20. ¢ Mi trabajo es valorado en forma adecuada por los directivos?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 75 83,3 83,3 83,3
. A veces 14 15,6 15,6 98,9
Valido o
Casi Siempre 1 11 11 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 20. ¢Mi trabajo es valorado en forma adecuada por los directivos?

100 ¢

80 [0

80 [

Porcentaje

40 [

20

Casi Munca A veces Casl Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 20, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 83.3% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢Mi
trabajo es valorado en forma adecuada por los directivos?, el 15.6% A veces

y el 1.1% Casi Siempre.
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Tabla 21. ¢Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 2,2 2,2 2,2
Casi Nunca 59 65,6 65,6 67,8
Valido A veces 28 31,1 31,1 98,9
Casi Siempre 1 1,1 1,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 21. ¢Los premios y reconocimientos
justa?

son distribuidos en forma

Porcentaje

Munca Casi Nunca A veces

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Casi Siempre

Descripcion: En la tabla e llustracion 21, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 65.6% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢ Los

premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?, 31.1% A veces,

2.2% Nuncay 1.1% Casi Siempre
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Tabla 22. ¢ Existen incentivos laborales para los que hacemos mejor el trabajo?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 12 13,3 13,3 13,3
Casi Nunca 42 46,7 46,7 60,0
Valido A veces 34 37,8 37,8 97,8
Casi Siempre 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 22. ¢ Existen incentivos laborales para los que hacemos mejor el
trabajo?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 22, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 46.7% opinan como Casi Nunca, con respecto al item,
¢ Existen incentivos laborales para los que hacemos mejor el trabajo?, 37.8%

A veces, 13.3% Nuncay 2.2% Casi Siempre.
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Tabla 23. ¢En esta institucion tenemos oportunidades de crecimiento

profesional?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 7 7,8 7,8 7,8
Casi Nunca 43 47,8 47,8 55,6
Véalido A veces 36 40,0 40,0 95,6
Casi Siempre 4 4.4 4.4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Porcentaje

llustracion 23. ¢En esta institucion tenemos

profesional?

oportunidades de crecimiento

Munca Casi Munca

A veces

Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 23, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 47.8% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢ En

esta institucion tenemos oportunidades de crecimiento profesional?, el 40% A

veces, 7.8% Nunca y 4.4% Casi Siempre.
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Tabla 24. ¢En esta institucion a quien comete un error se le corrige

monitoreandolo?

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Nunca 18 20,0 20,0 20,0
Casi Nunca 15 16,7 16,7 36,7
Valido A veces 55 61,1 61,1 97,8
Casi Siempre 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Porcentaje

llustracion 24. ¢En esta institucion a quien comete un error se le corrige

monitoredndolo?

Munca Casi Munca Aveces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 24, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 61.1% opinan como A veces, con respecto al item, ¢En

esta institucion a quien comete un error se le corrige monitoreandolo?, el 20%

Nunca, 16.7% Casi Nunca y el 2.2% Casi Siempre.
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Tabla 25. ¢ En esta institucion las criticas son bien intencionadas y recibidas?

: _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 32 35,6 35,6 35,6
Casi Nunca 28 31,1 31,1 66,7
Valido A veces 15 16,7 16,7 83,3
Siempre 15 16,7 16,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 25. ¢En esta institucion las criticas son bien intencionadas y
recibidas?

Porcentaje

Munca Casi MNunca Aveces Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 25, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 35.6% opinan como Nunca, con respecto al item, ¢ En esta
institucién las criticas son bien intencionadas y recibidas?, el 31.1% Casi

Nunca, 16.7% A veces y el 16.7% Siempre.
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4.1.2.2. VARIABLE DESEMPENO LABORAL
D1 Ayuda Mutua

Tabla 26. ¢ Aprecio que mis compafieros valoren mi trabajo cuando los apoyo?

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 2 2,2 2,2
Casi Nunca 63 70,0 72,2
Valido A veces 21 23,3 95,6
Casi Siempre 4 4.4 100,0
Total 90 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 26. ¢Aprecio que mis compafieros valoren mi trabajo cuando los

apoyo?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Casi Siempre

Descripcién: En la tabla e llustracion 26, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 70% opinan como Casi Nunca, con respecto al item,

¢Aprecio que mis compafieros valoren mi trabajo cuando los apoyo?, el 23.3%

A veces, 4.4% Casi Siempre y el 2.2% Nunca.
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Tabla 27. ¢ Entre comparieros de trabajo nuestro trato es de respeto mutuo?

. _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 5 5,6 5,6 5,6
Casi Nunca 42 46,7 46,7 52,2

. A veces 33 36,7 36,7 88,9

Valido o

Casi Siempre 7 7,8 7,8 96,7
Siempre 3 3,3 3,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 27. ¢Entre compafieros de trabajo nuestro trato es de respeto
mutuo?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 27, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 46.7% opinan como Casi Nunca, con respecto al item,
¢ Entre comparieros de trabajo nuestro trato es de respeto mutuo?, el 36.7%

A veces, 7.8% Casi Siempre, 5.6% Nuncay el 3.3% Siempre.
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Tabla 28. ¢Las caracteristicas de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo
profesional?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 4 4.4 4.4 4.4
Casi Nunca 56 62,2 62,2 66,7
Valido A veces 28 31,1 31,1 97,8
Casi Siempre 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Porcentaje

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 28. ¢ Las caracteristicas de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo
profesional?

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 28, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 62.2% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢ Las
caracteristicas de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo profesional?, el
31.1% A veces, 4.4% Nuncay 2.2% Casi Siempre.
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Tabla 29. ¢ En mi area de trabajo no hay favoritismos?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 6 6,7 6,7 6,7
Casi Nunca 46 51,1 51,1 57,8

. A veces 31 34,4 34,4 92,2

Valido o

Casi Siempre 3 3,3 3,3 95,6
Siempre 4 4.4 4.4 100,0
Total 90 100,0 100,0

Porcentaje

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 29. ¢ En mi area de trabajo no hay favoritismos?

MNunca Casi Munca A veces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 29, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 51.1% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢En
mi area de trabajo no hay favoritismos?, el 34.4% A veces, 6.7% Nunca, 4.4%

Siempre y 3.3% Casi Siempre.
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Tabla 30. ¢ La institucion me ofrece la oportunidad de poner en practica lo que

sé hacer?
) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 2 2,2 2,2 2,2
Casi Nunca 53 58,9 58,9 61,1
. A veces 26 28,9 28,9 90,0
Valido .
Casi Siempre 7 7,8 7,8 97,8
Siempre 2 2,2 2,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustraciéon 30. ¢La institucion me ofrece la oportunidad de poner en practica
lo que sé hacer?

Porcentaje

A veces Zasi
Siempre

Hunca Casi Munca

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Siempre

Descripcion: En la tabla e llustracion 30, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 58.9% opinan como Casi Nunca, con respecto al item, ¢ La

institucion me ofrece la oportunidad de poner en practica lo que sé hacer?, el
28.9% A veces, 7.8% Casi Siempre, 2.2% Siempre y el 2.2% Nunca.
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Tabla 31. ¢ En mi trabajo hay un ambiente de compafierismo permanente?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 11 1,1 11
Casi Nunca 36 40,0 40,0 41,1

. A veces 44 48,9 48,9 90,0

Valido .

Casi Siempre 8 8,9 8,9 98,9
Siempre 1 1,1 1,1 100,0
Total a0 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 31. ¢(En mi trabajo hay un ambiente de compafierismo
permanente?

Porcentaje

MNunca

Casi Munca A wveces Casi Siempre
Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 31, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 48.9% opinan como A veces con respecto al item, ¢En mi
trabajo hay un ambiente de comparerismo permanente?, el 40% Casi Nunca,

8.9% Casi Siempre, el 1.1% Nuncay el 1.1% Siempre.

47



D2 Vinculacidn organizacional

Tabla 32. ¢El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente laboral
agradable?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 66 73,3 73,3 73,3
Valido A veces 24 26,7 26,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 32. ¢ El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente laboral
agradable?

80 8

60 |0

40 [

Porcentaje

20 [

a -

Casi Munca A veces
Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 32, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 73.3% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢El
jefe de servicio se interesa por crear un ambiente laboral agradable?, y el
26.7% A veces.
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Tabla 33. ¢El salario, prestaciones y compensaciones en la institucion son

justas?
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

valido acumulado

Casi Nunca 59 65,6 65,6 65,6

A veces 20 22,2 22,2 87,8

Valido Casi Siempre 9 10,0 10,0 97,8

Siempre 2 2,2 2,2 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 33. ¢ El salario, prestaciones y compensaciones en la institucion
son justas?

Porcentaje

Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

A veces, 10% Casi Siempre, y el 2.2% Siempre.

Siempre

Descripcion: En la tabla e llustracion 33, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 65.6% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢ El

salario, prestaciones y compensaciones en la institucion son justas?, el 22.2%
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Porcentaje

Tabla 34. ¢ En la institucion se adquiere respeto a base de trabajo desplegado?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 86 95,6 95,6 95,6
Vélido Casi Siempre 4 4.4 4.4 100,0
Total 90 100,0 100,0

100 {8

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 34. ¢En la institucion se adquiere respeto a base de trabajo
desplegado?

g0 |

50 [

40

20

Casi Munca Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 34, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 95.6% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢En
la institucidn se adquiere respeto a base de trabajo desplegado?, el 4.4% Casi

Siempre.
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Tabla 35. ¢ Es interesante ser parte de los trabajadores de la institucion?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 54 60,0 60,0 60,0
A veces 17 18,9 18,9 78,9
Valido  Casi Siempre 9 10,0 10,0 88,9
Siempre 10 11,1 11,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 35. ¢ Es interesante ser parte de los trabajadores de la institucién?

Porcentaje

Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 35, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 60% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢Es
interesante ser parte de los trabajadores de la institucion?, el 18.9% A veces,

11.1% Siempre y el 10% Casi Siempre.
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Tabla 36. ¢Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las
responsabilidades?

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 89 98,9 98,9 98,9
Valido  Casi Siempre 1 11 11 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 36. ¢Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las
responsabilidades?

Porcentaje

Casi Munca Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 36, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 98.9% opinan como Casi Nunca con respecto al item,
¢ Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades?,
y el 1.1% Casi Siempre.
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Tabla 37. ¢ El respeto que me tienen los colegas lo debo a mi trabajo?
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 67 74,4 74,4 74,4
. A veces 17 18,9 18,9 93,3
Valido .
Casi Siempre 6 6,7 6,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 37. ¢ El respeto que me tienen los colegas lo debo a mi trabajo?

Porcentaje

Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 37, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 74.4% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢ El
respeto que me tienen los colegas lo debo a mi trabajo?, 18.9% A veces y
6.7% Casi Siempre.
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D3 Proactividad laboral

Tabla 38. ¢ Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la institucion?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 75 83,3 83,3 83,3
. A veces 14 15,6 15,6 98,9
Valido .
Casi Siempre 1 1,1 1,1 100,0
Total a0 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 38. ¢Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la
institucion?

100

80 [

60

Porcentaje

40 8

ol

Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 38, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 83.3% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢ Mi
trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la institucion?, el 15.6% A

veces y el 1.1% Casi Siempre.
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Tabla 39. ¢Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos

personales?
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 2 2,2 2,2 2,2
Casi Nunca 57 63,3 63,3 65,6
Valido A veces 28 31,1 31,1 96,7
Casi Siempre 3 3,3 3,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 39. ¢Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos
personales?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 39, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 63.3% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢Mi
vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales?, el 31.1%

A veces, 3.3% Casi Siempre, y el 2.2% Nunca.

55



Tabla 40. ¢En mi area de trabajo no existen sucesos ni hechos que me

afecten?
) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 11 12,2 12,2 12,2

Casi Nunca 39 43,3 43,3 55,6

Valido A veces 34 37,8 37,8 93,3

Casi Siempre 6 6,7 6,7 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 40. ¢En mi area de trabajo no existen sucesos ni hechos que me
afecten?

Porcentaje

Munca Casi Munca A wveces Casl Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcién: En la tabla e llustracion 40, se puede observar que del 100% de los
trabajadores el 43.3% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢, En mi area
de trabajo no existen sucesos ni hechos que me afecten?, el 37.8% A veces,

12.2% Nunca, y el 6.7% Casi Siempre.
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Tabla 41. ¢ Mi trabajo en la institucion me ha permitido mejorar mi calidad de
vida?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 7 7,8 7,8 7,8
Casi Nunca 42 46,7 46,7 54,4
Valido A veces 36 40,0 40,0 94,4
Casi Siempre 5 5,6 5,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 41. ¢ Mi trabajo en la institucion me ha permitido mejorar mi calidad
de vida?

Porcentaje

Hunca Casi Munca A veces Casi Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 41, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 46.7% opinan como Casi Nunca con respecto al item, ¢ Mi
trabajo en la institucion me ha permitido mejorar mi calidad de vida?, el 40%

A veces, 7.8% Nuncay el 5.6% Casi Siempre.
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Tabla 42. ¢La institucibn me ha permitido descubrir nuevas habilidades

personales?

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 16 17,8 17,8 17,8
Casi Nunca 15 16,7 16,7 34,4
Véalido A veces 53 58,9 58,9 93,3
Casi Siempre 6 6,7 6,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 42. ¢La institucion me ha permitido descubrir nuevas habilidades

personales?

Porcentaje

Munca

Casi Munca

A veces

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Casi Siempre

Descripcién: En la tabla e llustracidén 42, se puede observar que del 100% de los

trabajadores el 58.9% opinan como A veces con respecto al item, ¢ La institucién

me ha permitido descubrir nuevas habilidades personales?, el 17.8% Nunca,

16.7% Casi Nuncay el 6.7% Casi Siempre.
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Tabla 43. ¢ El trabajo me ha dado la oportunidad de aprender mas de lo que

esperaba?
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

valido acumulado
Nunca 32 35,6 35,6 35,6
Casi Nunca 28 31,1 31,1 66,7
Valido A veces 15 16,7 16,7 83,3
Siempre 15 16,7 16,7 100,0

Total 90 100,0 100,0

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 43. ¢ El trabajo me ha dado la oportunidad de aprender mas de lo
gue esperaba?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Siempre

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla e llustracion 43, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 35.6% opinan como Nunca con respecto al item, ¢El
trabajo me ha dado la oportunidad de aprender mas de lo que esperaba?, el
31.1% Casi Nunca, 16.7% A veces y el 16.7% Siempre.
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Objetivo Especifico 1: Diagnosticar el nivel del Clima Organizacional de los
trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023

4.1.3. Resultados Descriptivos por Dimensiones y Variables

4.1.3.1. Resultados descriptivos de las Dimensiones de la variable Clima

Organizacional

Tabla 44. Resultado Descriptivo de la Dimension Identidad

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 0 0%
MEDIO 46 51%
ALTO 44 49%
TOTAL 90 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 44. Resultado Descriptivo de la Dimensién Identidad

51% 49%
60%

50%
40%
30%

20%
0%

AV

BAJO MEDIO ALTO

10%

0%
Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25
Descripcion: En la tabla e llustracion 44, se puede observar que del

100% de los trabajadores el 51% calific6 como medio el nivel de la

Dimension ldentidad, 49% alto y 0% bajo.
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Tabla 45. Resultado Descriptivo de la Dimension Cooperacion

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 46 51%
MEDIO 44 49%
ALTO 0 0%
TOTAL 90 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 45. Resultado Descriptivo de la Dimension Cooperacion

51%
60% °

49%
50%
40%
30%
20%
10% 0%
A

0%

BAJO MEDIO ALTO

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcién: En la tabla e llustracion 45, se puede observar que del 100% de los
trabajadores el 51% calific6 como Bajo el nivel de la Dimensién Cooperacion, 49%
Medio y 0% Alto.
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Tabla 46. Resultado Descriptivo de la Dimension Estructura

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 48 53%
MEDIO 42 47%
ALTO 0 0%
TOTAL 50 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 46. Resultado Descriptivo de la Dimension Estructura

53%
47%
_—

BAJO MEDIO ALTO

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcién: En la tabla e llustracidon 46, se puede observar que del 100% de los
trabajadores el 53% calific6 como Bajo el nivel de la Dimension Estructura, 47%
Medio y 0% Alto.
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Tabla 47.

Resultado Descriptivo de la Dimensién Recompensa

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 71 79%
MEDIO 19 21%
ALTO 0 0%
TOTAL 90 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 47. Resultado Descriptivo de la Dimension Recompensa

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

79%

21%

0%

BAJO MEDIO ALTO

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcién: En la tabla e llustracidon 46, se puede observar que del 100% de los

trabajadores el 79% calific6 como Bajo el nivel de la Dimension Recompensa, 21%
Medio y 0% Alto.
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4.1.3.2. Resultados descriptivos de la Variable Clima Organizacional

Tabla 48. Resultado Descriptivo de la Variable Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 03 3%
MEDIO 87 97%
ALTO 0 0%
TOTAL 90 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 48. Resultado Descriptivo de la Variable Clima Organizacional

97%
100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 3%

10% AP

0%

0%

A

BAJO MEDIO ALTO

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcién: En la tabla e llustracidon 48, se puede observar que del 100% de los
trabajadores el 97% calific6 como Medio el nivel de la Variable Clima Organizacional,
el 3% Bajo y 0% Alto.
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Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel del Desempefio Laboral de los

trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023.

4.1.4. Variable Desempefio Laboral

4.1.4.1. Resultados descriptivos de las Dimensiones de la variable

Desempefio Laboral

Tabla 49. Resultado Descriptivo de la Dimension Ayuda Mutua

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 42 47%
MEDIO 48 53%
ALTO 0 0%
TOTAL 90 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracion 49. Resultado Descriptivo de la Dimension Ayuda Mutua

53%
60%
47%

50%
40%
30%

20%
0%

BAJO MEDIO ALTO

10%

0%
Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25
Descripcion: En la tabla e llustracion 49, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 53% calific6 como Medio el nivel de la Dimensién Ayuda
mutua, 47% Bajo y 0% Alto.
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Tabla 50. Resultado Descriptivo de la Dimension Vinculacion Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 48 53%
MEDIO 42 47%
ALTO 0 0%
TOTAL 90 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 50. Resultado Descriptivo de
Organizacional

53%

la Dimension Vinculaciéon

60% 47%
50%
40%
30%
20%
0%
10%

0%
BAJO MEDIO

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

ALTO

Descripcidn: En la tabla e llustracion 50, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 53% calific6 como Bajo el nivel de la Dimension Vinculacion

Organizacional, 47% Medio y 0% Alto
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Tabla 51. Resultado Descriptivo de la Dimension Proactividad Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 66 73%
MEDIO 24 27%
ALTO 0 0%
TOTAL 90 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 51. Resultado Descriptivo de la Dimensién Proactividad Laboral

73%

27%
_—

BAJO MEDIO ALTO

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25
Descripcion: En la tabla e llustracion 51, se puede observar que del 100% de

los trabajadores el 73% calific6 como Bajo el nivel de la Dimensién Proactividad
Laboral, 27% Medio y 0% Alto
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4.1.4.2. Resultados descriptivos de la Variable Desempefio Laboral

Tabla 52. Resultado Descriptivo de la Variable Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
BAJO 40 44%
MEDIO 50 56%
ALTO 0 0%
TOTAL 50 100%

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

llustracién 52. Resultado Descriptivo de la Variable Desempefio Laboral

56%
60%

44%
50%
40%
30%
20%

10% 0%

A

BAJO MEDIO ALTO
Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

0%

Descripcién: En la tabla e llustracion 52, se puede observar que del 100% de
los trabajadores el 56% calific6 como Medio el nivel de la Variable Desempefio
Laboral, el 44% Bajo y 0% Alto.
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Objetivo Especifico 3: Establecer la relacién que existe entre las dimensiones del

Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital

Regional Policial, Chiclayo, 2023

4.1.5. Analisis de los resultados para comprobar la relacion entre variables y

Dimensiones

4.15.1. Pruebade Normalidad:

Se procede primero por establecer mediante la prueba de

normalidad el coeficiente de asociacion a aplicar.

Tabla 53. Prueba de normalidad de las Variables y Dimensiones

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Sig.
Sum_D1_CO ,203 90 ,000 ,905 90 ,000
Sum_D2_CO ,124 90 ,002 ,958 90 ,005
Sum_D3_CO ,116 90 ,004 ,969 90 ,029
Sum_D4_CO ,400 90 ,000 ,679 90 ,000
Sum_D1 DL ,131 90 ,001 ,949 90 ,002
Sum_D2_DL ,258 90 ,000 ,823 90 ,000
Sum_D3_DL ,341 90 ,000 775 90 ,000
Sum_VCO ,125 90 ,001{no ,972 90 ,053
Sum_VDL ,107 90 ,013[no ,974 90 ,064

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Descripcion: En la tabla 53 se puede observar la prueba de normalidad de las

variables y dimensiones en estudio; como la poblacién es mayor a 50, entonces se

toma en consideracion la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Asi mismo se observa

gue la variable Clima Organizacional y Desempeiio Laboral no sigue una

distribucion normal puesto que el p-valor es <0.05, por lo tanto, para medir el grado

de asociacion de las variables estudiadas se utilizard el coeficiente Rho de

Spearman.
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4.1.5.2. Contrastacion de la Hip6tesis General
Hipotesis Alterna, H.a: El Clima Organizacional, se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital
Regional Policial, Chiclayo, 2023.
Hipdtesis Nula, H.0: ElI Clima Organizacional, no se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital

Regional Policial, Chiclayo, 2023.

Tabla 54. Relacion: Var. Clima Organizacional y Var. Desempefio Laboral

Clima Desemperfio
Organizacional Laboral

| Coef|C|e_n,te de 1,000 729"
Clima correlacion

Organizacional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 90 90

Spearman ) Coeﬁmente de 729" 1,000
Desempefio correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 90 90

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25

Descripcion: En la tabla 54 se observa que existe correlacion entre ambas
variables, evidenciando que el valor de correlacion de Rho de Spearman es
0.729 y una Sig. (Bilateral) = 0.000, siendo <0.05, por lo tanto es significativa
cuya relacion de acuerdo al coeficiente de Rho de Spearman, se trata de una
correlacion positiva considerable (Montes et al.,, 2021), aaceptando la
Hipotesis General Alterna, Ha: ElI Clima Organizacional, se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital

Regional Policial, Chiclayo, 2023, rechazando la Hipétesis nula.
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4.1.1.1. Contrastacion de la Hipétesis Especifica

Hipotesis Alterna, H.a: Las dimensiones del Clima Organizacional se

relacionan significativamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores del

Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023.

Hipotesis Nula, H.0: Las dimensiones del Clima Organizacional, no se

relacionan significativamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores del

Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023

Tabla 55. Relacion: Dimensiones de la Var. Clima Organizacional y Var.
Desempefio Laboral

VARIABLE
DESEMPENO
LABORAL
Coeficiente de
SUM_D1vi correlacion 096
Identidad Sig. (bilateral) ,370
N 90
Coeficiente de
SUM_D2V1 correlacion 611
Cooperacion Sig. (bilateral) ,000
N 90
Coeficiente de 625
Rho de SUM_D3V1 correlacion ’
Spearman Estructura Sig. (bilateral) ,000
N 90
Coeficiente de
SUM_D4V1 correlacion 490
Recompensas Sig. (bilateral) ,000
N 50
TOTAL _SuUMV2  Coeficiente de 1.000
VARIABLE correlacion '
DESEMPENO Sig. (bilateral) .
LABORAL N 90

Nota: Valores obtenidos por el software SPSS v.25
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Descripcién: En la tabla 55 se observa que, para la dimensién Identidad y la variable
Desempefio Laboral, el valor de correlacion de Rho de Spearman es 0.096
tratandose de una correlacion positiva débil (Montes et al., 2021) y una Sig. (Bilateral)
= 0.370, no siendo <0.05, por lo tanto, no es significativa. Para la dimension
Cooperacion y la variable Desempefio Laboral, el valor de correlacion de Rho de
Spearman es 0.611 tratAndose de una correlacion positiva considerable (Montes et
al., 2021) y una Sig. (Bilateral) = 0.000, siendo <0.05, por lo tanto, es significativa.
Se observa también que para a dimension Estructura y la variable Desempefio
Laboral, el valor de correlacion de Rho de Spearman es 0.625 tratdndose de una
correlacion positiva considerable (Montes et al., 2021) y una Sig. (Bilateral) = 0.000,
siendo <0.05, por lo tanto, es significativa. Para la dimension Recompensas y la
variable Desempefio Laboral, el valor de correlacién de Rho de Spearman es 0.490
tratandose de una correlacion positiva media (Montes et al., 2021) y una Sig.
(Bilateral) = 0.000, siendo <0.05, por lo tanto, es significativa. En tal sentido se
establece que las dimensiones Identidad, Cooperacién Estructura y Recompensas
presentan correlacion con la variable Desempefio Laboral, siendo la dimension
Estructura la que se presenta en un mayor grado, del 63% de correlacién, siendo

ademas significativa.
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4.2.- Discusion de resultados

La investigadora propuso como objetivo general de investigacion: Determinar como
se relaciona el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023, evidenciandose que, existe correlacion
positiva considerable de acuerdo al coeficiente de Rho de Spearman = 0.729 y una
Sig. (Bilateral) = 0.000, siendo <0.05, tal como se muestra en la Tabla 54. Relacion:
Var. Clima Organizacional y Var. Desempefio Laboral, por lo tanto, es significativa,
aceptando la hipotesis de estudio, afirmando que, la variable Clima Organizacional
tiene una asociacién directa con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
empresa; esto se asemeja a lo investigado por Ramirez y Comas (2023) en su
estudio cuyo objetivo fue Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, de metodologia enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, transversal, con una muestra de estudio de 21 trabajadores donde
se demostrd que existe impacto entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los empleados, con un p=0.713, sefalando una correlacion entre ambas
variables. Asi mismo concuerda con el estudio de Tello (2023), donde busca Evaluar
la relacién entre el clima organizacional, la satisfaccidon laboral y su impacto en el
desempeiio laboral de los empleados municipales de la ciudad de La Rioja, donde
se aplic6 una metodologia cuantitativa no experimental y como muestra a 260
empleados, con resultados obtenidos del instrumento de Likert indicando que las
dimensiones de comunicacion con un promedio de 3,85 y el trabajo en equipo con
un promedio de 3,80 eran las cosas que mejoraban el clima laboral, por otro lado, se
utilizé una escala de autoevaluacion para calcular la variable desempefio laboral,
gue mostré un mejor desarrollo de las competencias técnicas con un promedio de
2,72, lo que indica que los trabajadores consideran que a veces logran desarrollar
sus competencias laborales tal y como lo desean y deberian. Se concluye que el
clima organizacional no es del todo favorable, lo que afecta el desempeiio de los
empleados. De igual manera se concuerda con la investigacion de Cabrera (2021),
donde se tuvo como objetivo Determinar la relacién entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores del hospital | Huariaca en 2019,
utilizandose una metodologia de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional,
de corte transversal de disefio no experimental. Con una muestra de estudio de 130
trabajadores a quienes se les aplic6 como instrumento el cuestionario, asi como la

prueba de Chi-cuadrado., obteniéndose como resultados que el clima organizacional
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era medianamente favorable para el 45,38% (59 trabajadores) y el desempefio
laboral era promedio para el 61,54% (80 trabajadores), sin embargo, se encontrd una
correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, incluido
el comportamiento laboral, el desempefio personal, la supervisiéon, la comunicacion
y las relaciones laborales (p-valor=0,00001<a=0,05). Finalmente, concluye que

ambas variables del estudio se encuentras fuertemente relacionadas.

Para el Objetivo Especifico 1, Diagnosticar el nivel del Clima
Organizacional de los trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo,
2023, se conocid en la Tabla e llustracion 48, que del 100% de los trabajadores el
97% lo calific6 como nivel Medio, el 3% Bajo y 0% Alto, lo que representa un alto
porcentaje de trabajadores que no estan totalmente conformes con el Clima
organizacional dentro de la empresa, constatandose al mostrar los hallazgos de tres
de las dimensiones con un porcentaje alto en el nivel bajo, Tabla e llustracién 56.
Resultado Descriptivo de la Dimension Cooperacion, donde se observa que del
100% de los trabajadores el 51% calific6 como Bajo el nivel de la Dimension
Cooperacion, 49% Medio y 0% Alto, puesto que los encuestados opinan en su
mayoria que, no existe apoyo reciproco entre servicios al momento que lo necesitan;
no existe compafierismo, ayuda, apoyo entre ellos; no pueden expresar su punto de
vista, aun cuando contradiga a los demas miembros, la institucion no resuelve los
problemas sin responsabilizar a personas; no pueden tener acceso a la informacion
de otros servicios, en la institucion no existe reciprocidad de responsabilidades.
Tabla e llustracion 4657. Resultado Descriptivo de la Dimension Estructura, donde
se observa que del 100% de los trabajadores el 53% calific6 como Bajo el nivel de la
Dimension Estructura, 47% Medio y 0% Alto, donde los encuestados opinan en su
mayoria que, en su institucién los trabajadores no estan organizados ni bien
asignados; las tareas que desempefian no corresponden a su funcién; las normas y
reglas organizacionales no facilitan con claridad su trabajo, el criterio para asignar
tareas en la instituciébn no toman en cuenta la capacidad personal, en la empresa no
se tiene claro quien decide las cosas y se trabaja en forma desorganizada y sin
planificacion. Tabla e llustracion 4758. Resultado Descriptivo de la Dimension
Recompensa, donde se observa que del 100% de los trabajadores el 79% califico
como Bajo el nivel de la Dimension Recompensa, 21% Medio y 0% Alto. opinando

los encuestados en su mayoria que, su trabajo no es valorado en forma adecuada
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por los directivos; los premios y reconocimientos no son distribuidos en forma justa;
no existen incentivos laborales para los que realizan mejor el trabajo; en la empresa
no tienen oportunidades de crecimiento profesional; cuando cometen un error no se

les corrige monitoreandolos y las criticas son mal intencionadas y mal recibidas.

Para el Objetivo Especifico 2, Identificar el nivel del Desempefio Laboral
de los trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023, se puede
evidenciar en la Tabla e llustracion 52, que del 100% de los trabajadores el 56% lo
calific6 como nivel Medio, el 44% Bajo y 0% Alto, lo que representa un alto porcentaje
de trabajadores que no estédn totalmente desempefidndose en sus labores de
manera eficiente, corroborandose los resultados al mostrar los hallazgos de dos de
sus dimensiones con un porcentaje alto en el nivel bajo. Tabla e llustracién 50,
Resultado Descriptivo de la Dimension Vinculacion Organizacional, donde se
observa que del 100% de los trabajadores el 53% calific6 como Bajo el nivel de la
Dimension Vinculacién Organizacional, 47% Medio y 0% Alto, debido a que los
encuestados opinan en su mayoria que, el jefe de servicio no se interesa por crear
un ambiente laboral agradable; el salario, las prestaciones y compensaciones en la
institucién no son justas; en la institucion no se adquiere respeto a base de trabajo
desarrollado; no existe interés en ser parte de los trabajadores de la institucion; no
se tiene libertad en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades y la Tabla
e llustracion 51. Resultado Descriptivo de la Dimension Proactividad Laboral, donde
se observa que del 100% de los trabajadores el 73% calific6 como Bajo el nivel de la
Dimension Proactividad Laboral, 27% Medio y 0% Alto, dado que los encuestados
en su mayoria opinan que, su trabajo no le permite tener imagen y estatus fuera de
la institucion; su vida laboral no les ha permitido desarrollar sus objetivos personales;
en su area de trabajo no existen sucesos ni hechos que les afecten; su trabajo en la
institucion no les ha permitido mejorar en su calidad de vida; la institucion no les ha
permitido descubrir nuevas habilidades personales, El trabajo no les ha dado la

oportunidad de aprender mas de lo que esperaban.

Para el Objetivo Especifico 3, Establecer la relacion que existe entre las
dimensiones del Clima Organizacional y el Desempeio Laboral de los trabajadores
del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023, se puede evidenciar que en la Tabla

55. Relacion: Dimensiones de la Var. Clima Organizacional y Var. Desempefio
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Laboral, para la dimension ldentidad y variable Desempefio Laboral, el valor de
correlacion de Rho de Spearman es 0.096 tratdndose de una correlacion positiva
deébil (Montes et al., 2021) y una Sig. (Bilateral) = 0.370, no siendo <0.05, por lo tanto,
no es significativa. Para la dimensidén Cooperacion y variable Desempefio Laboral, el
valor de correlacion de Rho de Spearman es 0.611 tratdndose de una correlacion
positiva considerable (Montes et al.,, 2021) y una Sig. (Bilateral) = 0.000, siendo
<0.05, por lo tanto, es significativa. Se observa también que para a dimension
Estructura y variable Desempefio Laboral, el valor de correlacion de Rho de
Spearman es 0.625 tratAndose de una correlacion positiva considerable (Montes et
al., 2021) y una Sig. (Bilateral) = 0.000, siendo <0.05, por lo tanto, es significativa.
Para la dimensidbn Recompensas y variable Desempefio Laboral, el valor de
correlacion de Rho de Spearman es 0.490 tratandose de una correlacion positiva
media (Montes et al., 2021) y una Sig. (Bilateral) = 0.000, siendo <0.05, por lo tanto,
es significativa. Finalmente, se establece que las dimensiones de la Variable Clima
Organizacional se relacionan con la variable Desempefio Laboral, siendo las
dimensiones Cooperacion, Estructura y Recompensa, las que se relacionan

significativamente por presentar una Sig. (Bilateral) = 0.000.
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V. CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general de la investigacion, se determind, que entre la variable
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital Regional
Policial, Chiclayo, 2023, tal como se muestra en la Tabla e llustracion 54, existe
correlacion positiva considerable de acuerdo al coeficiente de Rho de Spearman =0.729
y una Sig. (Bilateral) = 0.000, siendo <0.05, por lo tanto, es significativa, lo mencionado
lleva a afirmar que la variable Clima Organizacional tiene una asociacion directa con el
Desempeiio Laboral en la empresa, entonces las decisiones que se tomen para mejorar
el Clima organizacional, repercutiran de manera directa y positiva en el incremento del

desempefio laboral en los trabajadores.

En cuanto al objetivo especifico 1, se diagnosticé el nivel del Clima Organizacional de
los trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023; tal como se muestra en
la Tabla e llustracion 48, mostrandose que del 100% de los trabajadores el 97% lo califico
como nivel Medio, el 3% Bajo y 0% Alto, lo que muestra que, una gran cantidad de
empleados no estdn completamente satisfechos con el ambiente organizacional de la
empresa, encontrandose mayores deficiencias en las dimensiones Cooperacion,

Estructura y Recompensa.

En cuanto al objetivo especifico 2, se identificd el nivel del Desempefio Laboral de los
trabajadores del Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023; tal como se muestra en la
Tabla e llustracién 52, mostrandose que del 100% de los trabajadores el 56% lo califico
como nivel Medio, el 44% Bajo y 0% Alto, lo que indica que, un alto porcentaje de
empleados no realizan completamente sus funciones de manera eficiente,
encontrandose mas deficiencias en las dimensiones Vinculacion Organizacional y

Proactividad Laboral.

En cuanto al objetivo especifico 3, se establecio la relacion que existe entre las
dimensiones del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Policial, Chiclayo, 2023; tal como se muestra en la Tabla 55,
mostrandose que las dimensiones de la Variable Clima Organizacional se relacionan con
la variable Desempefio Laboral, siendo las dimensiones Cooperacion, Estructura y
Recompensa, las que se relacionan significativamente por presentar una Sig. (Bilateral)
= 0.000.
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VI. RECOMENDACIONES

Al Gerente General, disefiar y ejecutar un Plan de mejora, tomando en cuenta los
resultados obtenidos en la presente investigacion que involucren, concienticen y
motiven a los empleados sabiendo que, se ha conocido estadisticamente que, en el
presente estudio las decisiones que se tomen para mejorar el clima organizacional

tendran un impacto directo y positivo en el desempefio laboral de los empleados.

Al Gerente General, con la finalidad de solucionar las deficiencias encontradas al
analizar la Variable Clima Organizacional, se le recomienda Ejecutar un programa
de capacitacion para los trabajadores de la empresa, incidiendo en las dimensiones
Identidad y Cooperacion en los empleados; Plantearse estrategias para perfeccionar
la dimension, Estructura, para lograr una cultura organizacional sélida y compartida
y la dimensién Recompensa, valorando el trabajo y los logros de los empleados; Asi
como, Fomentar la comunicacién efectiva, Promover un liderazgo participativo,
Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional; Implementar programas y politicas
gue promuevan el bienestar fisico, emocional y mental de los empleados, Fomentar
reuniones consecutivas de trabajo en equipo, Proporcionar Feedback constructivo,

con un ambiente de trabajo fisico adecuado, etc.

Al Gerente General, reforzar las dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral con
el fin de mejorarlas, sobre todo dedicar mayor interés a las dimensiones donde se
encontraron mayores deficiencias como Vinculacién Organizacional y Proactividad
Laboral, como Fomentar un entorno laboral agradable; Asegurarse de que los
empleados se sientan valorados, respetados por su trabajo y comuniquen
publicamente sus logros y contribuciones; Tomar interés que el salario, prestaciones
y compensaciones en la institucion sea las justas; Facilitar la comunicacién abierta
y el feedback; Incentivar el trabajo en equipo y la colaboracion; Estimular un sentido
de propésito y significado;, Fomentar el sentido de pertenencia;  Ofrecer
oportunidades de desarrollo personal y profesional; Impulsar la autonomia y la

responsabilidad, etc.

Al Gerente General, disefiar estrategias, tacticas para reforzar cada una de las
dimensiones estudiadas del clima organizacional en la empresa, siendo esto
esencial para crear un lugar de trabajo saludable, productivo y positivo que impulse

el compromiso, la retencion y el rendimiento de los empleados.
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Anexo 05. Instrumento de investigacion
Cuestionario

I.- Datos generales:

Sexo: Masculino () Femenino ()

.- Instrucciones:

Estimado participante se le solicita leer atentamente cada item y contestar con
sinceridad y objetividad. Los datos capturados seran utilizados para una
investigacion cientifica; cuyo objetivo general es, Determinar como se relaciona el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Hospital
Regional Policial, Chiclayo, 2023. Por lo tanto; usted autoriza participar de manera
voluntaria para el recojo de los datos y que éstos sean estudiados de manera
confidencial. A continuacion, Marque con una cruz la opcién que corresponda de
acuerdo con la siguiente escala.

Escala de Respuestas:

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

N° items 11234

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensién 1: ldentidad

Siento orgullo de pertenecer como trabajador a la institucion

Hago el trabajo como desafio interesante para mi realizacién

El trabajo que realizo tiene mucho significado para la institucion

Mi trabajo contribuye a los objetivos que busca la institucion

Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso

| O | W| N|

Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco

Dimension 2: Cooperacion

~

Existe apoyo reciproco entre servicios al momento que se necesitan

8 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los requiero

g | Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga a los demas
miembros

10 | La institucion resuelve los problemas sin responsabilizar a personas

11 | si necesito informacion de otros servicios los colegas me ayudan

12 | En la institucion existe reciprocidad de responsabilidades

Dimensién 3: Estructura




13

En esta institucion los trabajadores estan organizados y bien asignados

14 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

15 | Las normas y reglas organizacionales facilitan con claridad mi trabajo

16 | El criterio para asignar tareas en la institucion es la capacidad personal

17 | En esta institucion se tiene claro quien decide las cosas

18 | En esta institucion se trabaja en forma organizada y con planificacion
Dimension 4. Recompensas

19 | Mmi trabajo es valorado en forma adecuada por los directivos

20 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

21 | Existen incentivos laborales para los que hacemos mejor el trabajo

22 | En esta institucion las criticas son bien intencionadas

23 | En esta institucién a quien comete un error se le corrige monitoreandolo

24 | En esta institucion las criticas son bien intencionadas y recibidas

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Ayuda mutua

1 Aprecio que mis compafieros valoren mi trabajo cuando los apoyo

2 | Entre comparieros de trabajo nuestro trato es de respeto mutuo

3 | Las caracteristicas de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo profesional

4 | En mi area de trabajo no hay favoritismos

S | La institucion me ofrece la oportunidad de poner en practica lo que sé hacer

6

En mi trabajo hay un ambiente de compafierismo permanente

Dimension 2: Vinculacién organizacional

7 | El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente laborar agradable

8 | El salario, prestaciones y compensaciones en la institucién son justas

9 | En lainstitucién se adquiere respeto a base de trabajo desplegado

10 | Es interesante ser parte de los trabajadores de la institucion

1 Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades

12 | g respeto que me tienen los colegas los debo a mi trabajo
Dimension 3: Proactividad laboral

13 | mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la institucion

14 | Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales

15 | En mi area de trabajo no existen sucesos ni hechos que me afecten

16 | mi trabajo en la institucién me ha permitido mejorar mi calidad de vida

17 | La institucién me ha permitido descubrir nuevas habilidades personales

18

El trabajo me ha dado la oportunidad de aprender mas de lo que esperaba

Nota: Instrumento tomado de Espinoza (2018).

Muchas gracias por su colaboracion.
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Informe de opinicn de expertos del instrumento de Investigacion

I.- DATOS GENERALE ®
11. Apslides y Nombres - Karen Grey Montenegro Semrano
1.2. Grade Academlco : Magister en administracion con mencion en

Gerencia empresarial

15 DAL 4414057
14. Instiucion donds labora : Minisfario Publico Distrita Flacal Lambayequs
1.5. Tiulo de 1a Investigacian : Clima Organizacional y Desemperio Laboral

de los trabajadores del Hospital Regional Paolicial, Chiclayo, 2023

Il.- 4 3PECTO 3 DE VALIDACION
Evale cada ilern y cologue la puniuacion que usted crea cormeenente. La puniuscian debs ser sntre:
01 ~ 4D DEFICIENTE; 41 - 80 REGULAR; 91 ~ 100 EXCELENTE.

H® ITEMS INDICACIONES L’?E'E:"I' E 'ﬁfﬂl mh
1 | Claridad Est formulada con lenguaje aprapiado 0o
2 | Oibrjetreidad Esth sxprasadn an capaadades abserdables 100

Adecuado con la mnovacion v la mejora

3| Aehualidad canfinua de los servicios aducatieas. 100
4 | Onganizacitn Exigle arganizacan lagica en el instrumento 100
s [sutcnan | Cormente s e b ey
o |imencionatieg | Moo gara ualorar aspect de s 100
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Exisle coherencia entre  les  indices e
B | Coheranca . . 100
indicadomes y dimensiones

La estrategian respande al propdsilo de la

: A10m
imasstigacion

9 | Melodologia

- SPIMIDHN DE APLICABILIDAD CAplicacicn a b poblacian de estudia,
.- PROMEDIO DE VALORACION - 100
Chiclayo, 05 de marzo 2024

Flrvim d-lI_I::ﬁLr*n
Karen Grey Monbanegro Serrana
Ol M. 48414057




ESCUELA DE POSTGRADD ALTAGORA

% UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYD
&N
$ 'r MAE STRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Informe de opinion de expertos del instrumento de Investigacion

|- DATO S GENERALES

1.1. Apalidos y Nombres : Robin Paredes Zaldarrizga

12. Grado Academico : Magister

135, DUHL I D033 34334

1.4, Imetifucidn donds labora : Ho=pital Reglonal PHP Chiclaya

1.5. Tiula de 13 Invastigsckin : Clima Organizacional y Desempernio Laboral

de los trabajadores del Hospital Regional Policial, Chidayo, 2023

Il.- A 3PECTOSE DE WVALIDACION
Evaltie cada ilern vy colague la puniuacion que usted crea convenente. La puntusacian debe ser entre:
01 = 40 DEFICIEMTE; 41 - 80 REGULAR; 91 — 100 EXCELENTE.

W ITEMS INDICACIONES ""TEI':_':"I' E ":i';’:';‘i“ w E
1 | Claridad Estd formulada con lenguaje aprapiado 100
2 | Objetradad Exld axprasadn an capacdadas abserdables 100

I Adecupdo con la mnavacon v la mejora
3 [ Aetualidad cantinua de los servicios educativas, 100
4 | Drganizacicn Exigte arganizacan ldgica en el instrumento 100
- . Comprende los aspectas de cantidad y caldad
5 | Suficencia can respecto a las vanshles de nvestigacidn 100
& | intsncionabdad Mafecuado para .'.'H|I.'z|'-i.'lr aspectos de las 100
waribles de investigaciin
7 | Consistencia Basado en aspecios ledicas de canosimisnto 100
P EI-:I.SIE' cofierencia  entre I indices = 100
indicadores y dmensiones
8 | Metdologia La esiratega respands al propdsito de la 100
Irmsashgacion

- ZPINICN DE APLICAEILIDAD SAplicacitn a la poblacien de estudia
.- PROMEDIO DE VALORACION - 100
Chiclayo, 05 de marzo 2024

-
. .-'._' £ Fj
(o deiaiirs |

= -

Mg. Robin Peredes Saldarriaga




ESCUELA DE POSTGRADO ALTAGORA
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE MEGOCIOS

}, % UNINERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYD
f T

Informe de opinicn de expertos del instrumento de Investigacion

L- DATOS GEMERALES

11. Apsilidos y Hombres : zabrial Chaver Villavicancio

12. Grado Académico . Mapister

13, DRI D 030E2951

14. Instrucin donds labore : Afinio mots del Perd 5.4,

1.5. Tiulo de la Inveatigaciin : Clima Organizacional y Desempeno Laboral

de los trabasjadores del Hospital Regional Policial, Chidayo, 2023

Il.- 4 BPECTOE DE WALDACION
Evalie cada ilem y calogue la puniuacion gue usted crea comeeniente. La puntuacion debe ser entre:
01 = 4D DEFICIENTE: 41 - 80 REGULAR; 91 - 100 EXCELENTE.

W= ITEME INDICACIOHES ""TEI"'_'EJ"I' E "::'f:';;‘l"' "';-1":"1':{"'.,! E
1 | Claridad Esté formulada con lenguaje apropiado 100
2 | Objesridad Est syprasado an capacdades abservables 100

e Mdecuado con la mnavadion vy la mejora
3 | Acalidad cantmnuE de los servicios apucativas, 100
4 | Organizacion Exigle arganizacidan ldgica en el instrumento 100
- . Comgrende ks aspactas de cantidad y calidad
5 | Suficencia can raspacto a las varishles de nvestigacddn 100
8 | Intencionaidad Mdesuado |::;.1r.3 .-.-all.'!r.ur aspacios de  |as 100
wariables de insestigaciin
T | Consistencia Basado en aspecios lednoas de canodimisnto 100
& | Coherancia EKI.SIE' coherEncia . Entre o indices = 100
indicadores y dimensiones
g Ml.'ll.'l:ll."l:l':lli.'l L& ESerl.:EIili.'l raspands &l propdsito de I 100
IS Hgacion

M- CPIMICH DE APLICABILIDAD - Aglicacicn o la poblacion de estudia,
.- PROMEDIO DE VALORACION - 100

Chiclayo, 05 de marzo 2024

Gabriel Chavez Villavicencies
Dl Q508581




Anexo 7. Analisis de Confiabilidad - Alfa de Cronbach

Variable 1. Clima Organizacional
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Nota:‘ Anéalisis de Fiabilidad en el software SPSS v.25
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Variable 2. Desempefio Laboral

Nota: Andlisis de Fiabilidad en el software SPSS v.25



Variable 1. Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
3| %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 .0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
913 24

En el Anexo 7, se muestra ambas tablas con los resultados de fiabilidad de Alfa de Cronbach de las 2 variables de estudio, en el
estudio piloto; en la primera variable Clima Organizacional se obtuvo un valor de 0,913 y la segunda variable Desempefio Laboral con
un valor de 0,906; apreciandose la fiabilidad del instrumento ya que los valores en ambas variables se acercan a la unidad y la medida

de Cronbach indica que existe mayor fiabilidad cuando se acerca a 1y se considera a partir 0,7 como valor referencia para obtener la

fiabilidad (Perez, 2022).

Variable 2. Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 .0
Total 20 100,0

a. La eliminacidon por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
906 18




Anexo 08. Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODLOGIA TECNICAS E
INSTRUMENTOS

PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL

Tipo
H. Alterna, H1: Basica,
El Clima Organizacional se
relaciona significativamente con | Enfoque
el Desempefio Laboral de los| Cuantitativo,

.Como se relaciona el Determinar cdmo se | trabajadores del Hospital _ Técnica:

¢ e relaciona el Clima | Regional Policial, Chiclayo, | Nivel La encuesta

Clima Organizacional y el i acional : Deserintiv

Desemperio Laboral de | Or9anzacional y el 2023. ptivo,

| trabaiad del Desempefio Laboral de Correlacional, Instrumento:

Hogs itarla a8 oreRse ionZI los trabajadores del | H. Nula, HO: o Cuestionario
: J Hospital Regional | ElI Clima Organizacional no se | Disefo

or : - :
Policial, Chiclayo, 20237 | p i cia) Chiclayo, 2023 | relaciona significativamente con | No experimental,

el Desempefio Laboral de los

trabajadores del Hospital | Corte
Regional  Policial, Chiclayo, | Transversal.
2023.
PROBLEMAS OBJETIVOS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS
a) ¢Cual es el nivel del : . . a) ElI nivel del Clima Poblacion de
: L a) Diagnosticar el nivel N .
Clima Organizacional de : Organizacional de los estudio:
: del Clima . . .
los trabajadores  del o trabajadores del Hospital 130 trabajadores
: , Organizacional de los : - )
Hospital Regional trabaiadores del Regional Policial, Chiclayo,
Policial, Chiclayo, 2023? J 2023, es bajo.




b) ¢Cual es el nivel del
desempeiio laboral de los
trabajadores del Hospital
Regional Policial,
Chiclayo, 2023?

c) ¢ Cudl es la relacion de
las  dimensiones  del
Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de
los trabajadores  del
Hospital Regional
Policial, Chiclayo, 20237

Hospital Regional
Policial, Chiclayo, 2023

b) Identificar el nivel del
Desempefio Laboral de
los trabajadores del
Hospital Regional
Policial, Chiclayo, 2023

C) Establecer la
relacion que existe
entre las dimensiones
del Clima
Organizacional y el
Desempefio Laboral de
los trabajadores del
Hospital Regional
Policial, Chiclayo,
2023.

b) ElI nivel del Desempefio
Laboral de los trabajadores del
Hospital Regional  Policial,
Chiclayo, 2023, es bajo.

c) Existe relacion significativa
entre las dimensiones del Clima
Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores del
Hospital Regional  Policial,
Chiclayo, 2023.

Muestra:
90 trabajadores

Muestreo:
No probabilistico

Unidad de Analisis:
El Trabajador del
Hospital Regional
Policial Chiclayo




Anexo 09. Matriz de Operacionalizacién de Variables

Escala
Variables de Definicion Definicion Dimension Indicadores items de
estudio conceptual operacional Medicion
Sentido de
pertenencia
Identidad 1-6
Objetivos
ersonales
Es el entorno de P
trabajo que
perciben los _
empleados  en| L@ variable se Solidaridad de los
una organizacién | analiza en miembros de la
VARIABLEL 1y se compone de | funcion a las | cooperacion organizacion. 7-12
elementos como | dimensiones: Ordinal
CLIMA la comunicacion, Identidad, Situaciones
ORGANIZACIONAL | |5 motivacion, la cooperacion, adversas.
estructura, el | estructura 'y
liderazgo y el | '€COmMpensa.
conflicto de Normas que
caracteres maneja la
(Esquivel et al, Estructura Institucion. 13- 18

2020). .

Cumplimiento de
las mismas




Asignacion de
estimulos por
parte de la

Recompensa organizacion 19-24
Recompensa por
el trabajo
realizado
Cooperacion
El desempefio La variable se Ayuda mutua Cortesia 1-6
laboral se refiere . Motivacion
O analiza
al rendimiento de d
cada trabajador tomando en
VARIABLE 2 . cuenta las .,
al realizar las di . , . lacid Representacion
~ actividades IMenSIones. Vlnc_u acion Lealtad 7-12 Ordinal
DESEMPENO asionadas al Ayuda mutua, | organizacional Combromiso
LABORAL 9 Y vinculacion P
desenvolvimiento N
organizacional y
que muestran al -
proactividad . .
hacerlo laboral Proactividad Persistencia
(Bohérquez et laboral Iniciativa 13-18

al., 2020),

Autodesarrollo







