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Resumen

La exploracion actual se buscé establecer la relacion entre el clima laboral y
el desempeiio de los empleados en el Centro Hospitalario Regional Honorio
Delgado de Arequipa en 2025. Se encuestdo a 150 trabajadores, elegidos
mediante un muestreo no aleatorio. Este estudio fue no experimental, sin
variables manipuladas, transversales y con enfoque cuantitativo. La encuesta,
con cuestionario validado por expertos, reveld una conexion positiva entre
clima y rendimiento laboral (Rho = 0. 916; p = 0. 000). EI comportamiento
organizacional (Rho = 0. 920; p = 0. 000), la estructura organizativa (Rho =
0. 915; p=0. 000) y el estilo de direccién (Rho = 0. 916; p = 0. 000) también
se relacionaron con el rendimiento, lo que subraya la relevancia de una
administracion definida y un liderazgo adecuado.

Abstract

The current exploration sought to establish the relationship between work
climate and employee performance at the Honorio Delgado Regional
Hospital in Arequipa in 2025. 150 workers were surveyed, chosen through
non-random sampling. This study was non-experimental, without
manipulated variables, cross-sectional, and with a quantitative approach. The
survey, with a questionnaire validated by experts, revealed a positive
relationship between climate and work performance (Rho = 0. 916; p = 0.
000). Organizational behavior (Rho = 0. 920; p = 0. 000), organizational
structure (Rho = 0. 915; p = 0. 000), and management style (Rho = 0. 916; p
= 0. 000) were also related to performance, underscoring the importance of
defined management and adequate leadership.

Palabras Clave: Clima organizacional, comportamiento organizacional,
desempefio laboral, estructura organizacional, estilo de direccion.
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. INTRODUCCION

Este estudio busca determinarse la relacion entre el ambiente laboral y los desempefios de los
trabajadores en el Centro Hospitalario Regional Honorio Delgado de Arequipa en 2025. Para
esto, se recolectaran datos sobre las variables identificadas. Los ambitos organizacionales se
refieren a como los miembros de una entidad perciben las reglas de convivencia en el trabajo.
Esta idea, que ha recibido-gran atencién en la psicologia organizacional, nos permite
comprender cémo los liderazgos, las comunicaciones internas, los reconocimientos, los
trabajos en equipos, la-motivacion, la toma de decisiones y la condicion fisica afectan el
desempefio y las motivaciones de los empleados. Los desempefios laborales, por otro lado, es
una medida crucial de fas productividades y las calidades del servicio,y describe la eficacia
con la que una persona desemperia sus funciones. Dado que el Centro Hospitalario Regional
Honorio Delgado es un centro de referencia en la zona sur del pais, donde la carga de trabajo,
la escasez de recursos y la creciente demanda de servicios impactan las calidades de la
asistencia, es crucial investigar este vinculo en Arequipa. Al comprender estos problemas,
podremos proponer mejoras social, politica y econdmicamente significativas que optimizaran
el sistema de salud local.

Este ensayo se estructura de la siguiente manera: los fundamentos de los metodos de
superresolucion y los satélites empleados se describen en la Seccion 2. Los métodos vy los datos
se describen en profundidad en la Seccion 3. El disefio del experimento y los hallazgos se
muestran en la Seccién 4. La Seccion 5 concluye con una revision de los hallazgos y
sugerencias para posibles direcciones futuras.

Il.  MATERIALES Y METODOS

La exploracion se fundamenta en un enfoque numerico. Los datos se recolectan y analizan para
responder a las interrogantes de investigacion, usando analisis ‘estadisticos para obtener
frecuencias y parametros de poblacion (Otero, 2018) . la presente implementé el método
hipotético-deductivo. Este método, junto el inductivo, se presenta como una forma distinta de
razonamiento, poseyendo beneficios y limitaciones particulares. EI' método inductivo se
caracteriza por formular ideas generales a partir de las observaciones realizadas, mientras que
el deductivo utiliza la logica para verificar la validez de una hipotesis o teoria especifica
(Suérez, 2023).

De acuerdo con Baena, la investigacion es de tipo aplicado (2017) Busca abordar
problemas practicos en la sociedad aplicando teorias generales. El prop@sito de la investigacion
aplicada es generar informacion util que puede ser empleada directamente para solucionar
problemas sociales (Lozada, 2016). La investigacion de nivel correlacional tiene como fin
cuantificar la vinculacion entre dos 0 méas categorias dentro de un panorama especifico. Su
meta es establecer si existe una correlacidn, identificar su tipo y determinar su intensidad. En
esencia, este tipo de investigacion explora como muchos fendmenos de indagacion se vinculan
entre si (Abreu, 2012). El disefio se considera no experimental y transversal. Esto quiere decir
que no manipulamos variables. El recojo de datos se llevd, en una sola vez y en un lugar

Vol. 25/ Num.1/2025 M



https://revistas.uancv.edu.pe/

Revista Cientifica Investigacion Andina — RCIA

https://revistas.uancv.edu.pe/
ISSN: 1994 -8077

sefialado (Hernandez & Fernandez, 2018).

La poblacion conceptualiza el total de componentes que tienen especificaciones particulares y
que son importantes para el estudio (Naupas et al., 2018). La poblacion esta integrada por 245
personas, que laboral en el hospital Honorio Delgado, Arequipa - 2025.

La muestra es el subconjunto especifico de la poblacién en el que se estudia del cual se obtienen
informacion, y debe ser definida de manera precisa y representativa de dicha poblacion
(Hernandez et al., 2014). Se ha realizado empleando un método de muestreos no probabilisticos
por conveniencias, considerando a médicos, enfermeros, tecnicos y personal administrativo
constituyendo a 150 trabajadores.

En la absolucion de problemas de saberes dentro de las disciplinas cientificas, la
encuesta es un procedimiento tipico y validado para tener informacion util. EI instrumento
usado es el cuestionario y aplicando la encuesta como técnica, armado con preguntas tipo Likert
grado 5. Tres expertos_ en administracion de hospitales y métodos de estudio revisaron el
cuestionario para ver si las preguntas eran relevantes, claras y tenian sentido. También, hicimos
una prueba con 20 empleados para ver si el cuestionario era confiable. Calculamos el coef. Alfa
de Cronbach y nos dio0.84, lo cual es bueno para este tipo de estudios.

El proceso de recopilacion de datos abarcé: (1) la coordinacion con la direccion del Centro
Hospitalario para - solicitar la autorizacion correspondiente; (2) la ‘presentacion de la
investigacion y las-obtenciones de los consentimientos informados de los participantes; (3)
aplicacion de los cuestionarios en horarios previamente acordados, de manera presencial y
anonima, para evitar sesgos en las respuestas.

Esta estrategia metodologica garantiza la validez, confiabilidad y replicabilidad del estudio,
ofreciendo informacion sélida para evaluar la conexién entre los climas organizacionales y los
desempefios laborales.

I1l.  RESULTADOS
Tabla 1
En la entidad las personas que laboran bien reciben reconocimientos
Frecuencial % % validos %
acumulados

Siempre 8 5.3 5.3 5.3
Casi siempre 54 36.0 36.0 41.3
A veces 42 28.0 28.0 69.3
Casi nunca 41 27.3 27.3 96.7
Nunca 5 3.3 313 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracién propia.
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En lainstitucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento
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En la institucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento

Figura 1 Distribuciones frecuenciales.

Segun los resultados obtenidos, solo 8 encuestados (5.3%) evidenciaron gue siempre reciben
reconocimiento por-realizar bien su trabajo, mientras que 54 encuestados (36.0%) sefialaron
que casi siempre se les reconoce. Por otro lado, 42 encuestados (28.0%) manifestaron que a
veces reciben algun tipo de reconocimiento, lo que muestra una percepcién moderada sobre
este tema. En contraste, 41 encuestados (27.3%) afirmaron que casi nunca son reconocidos, y
5 encuestados (3.3%) indicaron que nunca se les reconoce.

Tabla 2
Los empleados se sienten satisfechos de lo que aportaron a los hallazgos de la entidad
Frecuencial % % validos %
acumulados

Siempre 20 IShs 13.3 13.3
Casi siempre 50 9.3 33.3 46.7
A veces 24 16.0 16.0 62.7
Casi nunca 41 27.3 27.3 90.0
Nunca 15 10.0 10.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.

Vol. 25/ Num.1/2025


https://revistas.uancv.edu.pe/

Revista Cientifica Investigacion Andina — RCIA
https://revistas.uancv.edu.pe/
ISSN: 1994 -8077

Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados de la institucién

40

Porcentaje

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Munca

Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados de la institucion

Figura 1 Distribuciones frecuenciales.

Los resultados muestran que 20 encuestados (13.3%) afirmaron sentirse siempre satisfechos
con su aporte a los resultados de la institucion, mientras que 50 encuestados (33.3%) indicaron
que casi siempre sienten esa satisfaccion. Por su parte, 24 encuestados (16.0%) sefialaron que
a veces perciben satisfaccion con su contribucion. Sin embargo, 41 encuestados (27.3%)
manifestaron que casi nunca se sienten satisfechos, y 15 encuestados (10.0%) indicaron que
nunca experimentan esa sensacion. Estos datos revelan que, aunque una fraccion significativa
de los encuestados reconoce positivamente su participacion en los logros institucionales,
también existe un porcentaje considerable que no se siente valorado o reconocido por lo que
ha aportado. Esta percepcion puede afectar el compromiso organizacional.

Tabla 3
La informacion en la institucion llega con claridad del nivel superior hasta los trabajadores
Frecuencial % % validos %
acumulados

Siempre 18 12.0 12.0 12.0
Casi siempre 56 38 37.3 49.3
A veces 12 8.0 8.0 57.3
Casi nunca 46 30.7 30.7 88.0
Nunca 18 12.0 12.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.
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La informacién en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior hasta los trabajadores

Figura 2 Distribuciones frecuenciales.

Los resultados reflejan que 18 encuestados (12.0%) consideran que la informacion en la entidad
siempre llega con claridad del nivel superior, entre tanto que 56 encuestados (37.3%) opinan
que casi siempre se.comunica con claridad. En contraste, 12 encuestados (8.0%) sefalaron que
solo a veces reciben informacién clara, y un nimero preocupante de 46 encuestados (30.7%)
indicé que casi nunca la informacion fluye de manera adecuada. Ademas, 18 encuestados
(12.0%) afirmaron que nunca reciben informacién con claridad de niveles superiores.

Tabla 4
Las informaciones solicitadas para acatar con las tareas se encaminan de formas aceleradas
Frecuencial % % validos %
acumulados

Siempre 36 24.0 24.0 24.0
Casi siempre 46 30.7 30.7 54.7
A veces 42 28.0 28.0 82.7
Casi nunca 15 10.0 10.0 92.7
Nunca 11 7.3 7.3 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.
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Lainformacion requerida para cumplir con las actividades fluye de forma rapida

Figura 3 Distribuciones frecuenciales.

Los hallazgos indican que 36 encuestados (24.0%) consideran que la informacion solicitada
para acatar con sus-actividades siempre fluye de formas rapidas, mientras que 46 encuestados
(30.7%) sefialaronque casi siempre es asi. Por otro lado, 42 encuestados (28.0%) manifestaron
que a veces reciben informacién con rapidez, lo que sugiere cierta irregularidad en los procesos
comunicacionales. En contraste, 15 encuestados (10.0%) afirmaron que casi nunca obtienen la
informacion con prontitud, y 11 encuestados (7.3%) indicaron que nunca acceden a
informacion oportuna.

-IIE-i?sIt?ar? armonias entre las relaciones de los jefes y los equipos de trabajos
Frecuencial % % validos %
acumulados

Siempre 23 15.3 N 15.3
Casi siempre 62 41.3 41.3 56.7

A veces 50 38.8 33.3 90.0
Casi nunca 6 4.0 4.0 94.0
Nunca 9 6.0 6.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 4 Distribuciones frecuenciales.

Los resultados muestran que 23 encuestados (15.3%) consideran que siempre existe armonia
entre el jefe y el equipo de trabajo, mientras que 62 encuestados (41.3%) opinan que esta
armonia se da casi siempre. Asimismo, 50 encuestados (33.3%) sefialaron que a veces perciben
una relacion armoniosa, reflejando cierta inestabilidad en la interaccion laboral. En menor
medida, 6 encuestados (4.0%) indicaron que casi nunca hay armonia, y 9 encuestados (6.0%)
afirmaron que nunca existe un ambiente arménico con su jefe. Estos datos permiten observar
que gran parte de los encuestados perciben relaciones laborales positivas 0 medianamente
favorables con sus superiores, aunque todavia existe un porcentaje reducido pero importante
que experimenta relaciones tensas.

Tabla 6
En la institucion se promueve los saludos diarios y las demostraciones afectivas hacia todos
los comparieros en el trabajo

Frecuencial % % validos %
acumulados
Siempre 59 39.3 39.3 39.3
Casi siempre 67 44.7 44.7 84.0
A veces 18 12.0 12.0 96.0
Casi nunca 6 4.0 4.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracién propia.
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En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los comparieros de
trabajo

Figura 5 Distribuciones frecuenciales.

Los resultados revelan que 59 encuestados (39.3%) afirmaron que siempre se promueve los
saludos diarios 'y las demostraciones afectivas entre compafieros de trabajo, entre tanto 67
encuestados (44.7%) indicaron que casi siempre se mantiene esta practica. Asimismo, 18
encuestados (12.0%) sefialaron que a veces se da este tipo de interaccion, y solo 6 encuestados
(4.0%) manifestaron que casi nunca ocurre. Estos datos evidencian un ambiente laboral
mayoritariamente cordial y positivo dentro del Hospital Honorio Delgado, donde la mayoria
de los encuestados perciben un trato diario afectuoso entre colegas.

-Il_-sg Ic?o:nenidos de trabajos se delimitan y es de los conocimientos de los empleados
Frecuencial % % vélidos %
acumulados

Siempre 43 28.7 28.7 28.7
Casi siempre 32 21.3 21.3 50.0

A veces 29 46 3 19.3 69.3
Casi nunca 3t 26.0 26.0 95.3
Nunca 7 4.7 4.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracién propia.
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El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores

Figura 6 Distribuciones frecuenciales.

Los resultados muestran que 43 encuestados (28.7%) sefialaron que siempre el contenido de su
trabajo esta delimitado y es de su conocimiento, mientras que 32 encuestados (21.3%)
indicaron que casi siempre ocurre lo mismo. En tanto, 29 encuestados (19.3%) afirmaron que
solo a veces conocen con claridad los limites de sus funciones. En contraste, 39 encuestados
(26.0%) manifestaron que casi nunca tienen definido su contenido de trabajo, y 7 encuestados
(4.7%) indicaron que nunca lo conocen. Estos datos revelan una percepcion dividida respecto
a la claridad de las funciones laborales, con una parte considerable del personal que no tiene
certeza sobre los limites y responsabilidades de su puesto. Esta situacion puede generar
confusidn, duplicidad de funciones o baja eficiencia.

Tabla 8
Existen asignaciones equitativas de labores segtn los contenidos de trabajos que
corresponden desarrollarse dentro de las organizaciones

Frecuencial % % validos %

acumulados
Siempre 27 18.0 18.0 18.0
Casi siempre 34 22.7 22,7 40.7
A veces 62 41.3 41.3 82.0
Casi nunca 13 8.7 8.7 90.7
Nunca 14 9.3 93 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracién propia.
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Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo gue corresponde desarrollar
dentro de la organizacion

Figura 7 Distribuciones frecuenciales.

Los resultados muestran que 27 encuestados (18.0%) consideran que siempre hay una
asignacion justa de-acciones segun los contenidos de trabajo, mientras que 34 encuestados
(22.7%) indican que esto ocurre casi siempre. Una mayoria relativa de 62 encuestados (41.3%)
sefialé que a veces se asignan las tareas de forma justa, reflejando una percepcién moderada de
equidad en la distribucion laboral. Por otro lado, 13 encuestados (8.7%) manifestaron que casi
nunca se da una asignacion justa, y 14 encuestados (9.3%) afirmaron que nunca ocurre. Estos
datos evidencian que, si bien una parte del personal percibe cierta equidad en la distribucion
de tareas, una proporcion considerable no lo ve de esa forma.

Tabla 9
Los ambientes de trabajos que se respiran en la entidad son confortables
Frecuencial %e % validos %
acumulados

Siempre 18 12.0 12.0 12.0
Casi siempre 26 17.3 17.3 29.3
A veces 18 12.0 12.0 41.3
Casi nunca 42 28.0 28.0 69.3
Nunca 46 30.7 30.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.
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El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable

Figura 8 Distribuciones frecuenciales.

Latablay la figura, exponen que gran parte de las personas, representando el 12.0%, consideran
que el ambiente de-trabajo en la institucion siempre es confortable. Un 17.3% sefalaron que
casi siempre lo es. De forma intermedia, el 12.0% indicaron que a veces se percibe un ambiente
laboral positivo. Sin embargo, una proporcién considerable, 42 encuestados (28.0%),
manifestd que casi nunca el ambiente es agradable, y 46 encuestados (30.7%) afirmaron que
nunca lo es. En conjunto, mas de la mitad evidencian una percepcién negativa del entorno
laboral, lo que podria reflejar tensiones, conflictos o deficiencias en las conexiones
interpersonales y en las gestiones institucionales.

Proceso de la prueba de hipotesis

—  Hipotesis nula (Ho): La informacion sigue distribuciones normales.

—  Hipotesis alternativa (H:): La informacién no sigue distribuciones normales.
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Tabla 10
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadisticos gl Sig.
Comportamientos organizacionales 0.238 269 0.000
Estructuras organizacionales 0.205 269 0.000
Estilos de direccion 0.238 269 0.000
Climas Organizacionales 0.221 269 0.000
Productividades laborales 0.197 269 0.000
Eficacias laborales 0.198 269 0.000
Eficiencias laborales 0.198 269 0.000
Desempefios Laborales 0.201 269 0.000

Nota. Elaboracion propia.

La tabla que proporciona s el hallazgo de un examen de Kolmogorov-Smirnov, que se usa
para examinar si un.conjunto de datos sigue distribuciones normales. Para todas las variables
y dimensiones listadas, las valoraciones de Sig. son mucho menores que 0.05 (todos son 0.000,
0.007, 0.009), entonces nieguese la Ho de que la informacion siguen distribuciones normales.

Hipotesis general

Tabla 11
Relacion entre los climas organizacionales con los desempefios laborales en el Centro
Hospitalario Honorio Delgado, Arequipa — 2025

CLIMA DESEMPERNO
ORGANIZACIONAL LABORAL

C_oef|0|enC|as 1.000 916™
CLIMA vinculadoras

ORGANIZACIONAL Sig. (b) 0.000

Rho de N 150 150
Spearman et S

p : Coeficiencias 916™ 1.000
DESEMPERNO vinculadoras

LABORAL Sig. (b) 0.000
N 150 150

Nota. Elaboracion propia.

Se observd una fuerte vinculacion entre los ambientes laborales y los rendimientos de
los empleados. Un analisis con el coef. Rho de Spearman, teniendo un hallazgo de 0.916 en
una muestra de 150 personas, apoya esta idea. Dado que el valor p fue de 0.000.

Este resultado recomienda que mejores climas organizacionales caracterizados por una
buena comunicacién, reconocimiento del trabajo, liderazgo armdnico, disponibilidad de
recursos y claridad en los objetivos estd sumamente relacionado con un mayor desempefio
laboral del personal.

Hipotesis especifica 1
Tabla 12
Relacion entre los climas organizacionales con los desempefios laborales en el Centro
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Hospitalario Honorio Delgado, Arequipa — 2025.
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Comportamiento DESEMPENO
organizacional LABORAL
Coeficiencias .
. 1.000 ,920
Comportamiento  Vinculadoras
organizacional Sig. (b) 0.000
Rho de N 150 150
Spearman icienci
p : Coeficiencias 920™ 1000
DESEMPENO vinculadoras
LABORAL Sig. (b) 0.000
N 150 150

Nota. Elaboracion propia.

En el Centro Hospitalario, se pudo ver una correlacion de 0.920 entre los comportamientos
organizacionales y los desempefios laborales, con niveles significantes de 0.000 y una muestra
de 150 participantes. Este hallazgo sugiere una fuerte relacion positiva entre tales variables,
dado que la coeficienciaesta cerca de 1y el valor p es inferior a 0.05.

Este hallazgo revela que cuando el comportamiento organizacional del personal entendido
como su nivel de compromiso, adaptacion al cambio, cooperacion, liderazgo y responsabilidad
mejora, también lo_hace su desempefio laboral. En el contexto del hospital, esto implica que
fortalecer las actitudes y conductas positivas en el trabajo, tanto individuales como colectivas,
puede impactar de manera decisiva en la eficiencia, cumplimiento de funciones y calidades del
servicio.

Hipotesis especifica 2

Tabla 13

Relacion entre las estructuras organizacionales con los desempefios laborales en el Centro
Hospitalario Honorio Delgado, Arequipa — 2025

Estructura DESEMPENO
organizacional LABORAL
Coeficiencias 1.000 915™
Estructura vinculadoras i ‘
organizacional Sig. (b) 0.000
Rho de N 150 150
Spearman T
p C_oef|C|enC|as 915" L.000
DESEMPERNO vinculadoras
LABORAL Sig. (b) 0.000
N 150 150

Nota. Elaboracién propia.

En el Centro Hospitalario, se ve una fuerte vinculacion positiva de las estructuras
organizacionales y los desempefios laborales. Un analisis con el coef. Rho de Spearman, que
ha arrojado un valor de 0.915 y niveles significantes de 0.000 en una muestra de 150
empleados, apoya esta conclusién. Ya que el valor p es inferior a 0.05, se verifica que existe
una vinculacién importante entre estas dos variables.

Este hallazgo sugiere que una estructura organizacional bien definida en términos de
funciones claras, adecuada asignacion de responsabilidades, flujos de comunicacion efectivos
y disponibilidad de recursos incide de forma directa en mejores desempefios de los
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trabajadores. En el entorno hospitalario, donde el orden, la coordinacién y la claridad
organizativa son fundamentales, una estructura sélida permite que los trabajadores desarrollen
sus actividades con mayor eficacia, precision y compromiso.

Hipotesis especifica 3

Tabla 14

Relacidn entre los estilos de direccidn con los desempefios.laborales en el Centro
Hospitalario Honorio Delgado, Arequipa — 2025.

. s DESEMPENO
Estilo de direccion LABORAL

Coeficiencias x

vinculadoras LA eC

Estilo de direccion .

Sig. (b) 0.000

Rho de N 150 150

Spearman PUT
) C_OGfI:)I(eanIaS 916™ 1.000
LABORAL Sig. (b) 0.000
N 150 150

Nota. Elaboracion propia.

En el Hospital, se investigd la vinculacion entre los estilos de direccion y los desempefios
laborales. Los resultados, basados en una muestra de 150 encuestados, muestran una conexion
positiva alta (Rho de Spearman = 0.916, p < 0.001). Esto recomienda que un estilo de direccion
y buenos desempefios laborales estan relacionados de manera importante. Este resultado
sugiere que el estilo de direccion ejercido por los lideres institucionales entendido como su
forma de comunicar, coordinar, motivar, tomar decisiones y relacionarse con el equipo tiene
una incidencia directa en los rendimientos del personal. En el contexto hospitalario, donde la
claridad de liderazgo, el trato justo y la capacidad de guiar eficazmente son esenciales, un estilo
de direccion participativo y orientado al apoyo puede mejorar notablemente el compromiso, la
responsabilidad y la productividad del equipo de salud.

IV. DISCUSION

Los resultados respaldan los tres objetivos especificos que se plantearon. Las dimensiones de
los climas organizacionales, que incluyen los comportamientos organizacionales, las
estructuras y los estilos de direccion, muestran una fuerte correlacion positiva con los
desempefios laborales del personal en el Centro Hospitalario Regional Honorio Delgado de
Arequipa. Estas correlaciones, que oscilan entre 0.915 y 0.920, fortalece al ambiente
organizacional positivo contribuyendo a mejorar el rendimiento, proporcionando asi evidencia
local a un debate que ha sido discutido en la literatura internacional.

De acuerdo con el primer objetivo especifico, se identificd una vinculacion significante y
positiva entre las actitudes y conductas del personal y su desempefio (Rho = 0.920; p = 0.000).
lo que se encontrd refuerza la idea de que la disposicion a cooperar, adaptarse al cambio, ejercer
liderazgo y asumir responsabilidades se interpreta en mayor eficacia y calidad en la atencién
hospitalaria. Cornejo (2019) ya habia sefialado que climas positivos incrementan las
satisfacciones y reduce el estrés, mientras que Catire y De la Cruz (2021) demostraron que un
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entorno organizacional favorable eleva la eficiencia del personal. Nuestros resultados van mas
allad al mostrar correlaciones superiores a las descritas por Ramos (2024), quien reporto
asociaciones moderadas (=0.75). Esta diferencia puede explicarse por el contexto hospitalario
de alta complejidad, donde la interdependencia entre profesionales es esencial y el
comportamiento organizacional adquiere un papel ain més critico. Estudios internacionales
respaldan este planteamiento: Gonzalez-Roma et al. (2009) en Espafia encontraron que la
cooperacion y la confianza dentro.de los equipos médicos inciden de forma directa en las
calidades de asistencia y en la reduccién de errores clinicos.

De acuerdo la segunda finalidad especifica, la investigacion identificdé una vinculacion
significante entre las estructuras organizacionales claridad funcional, comunicacion y
asignacion de tareas y los desempefios laborales (Rho = 0.915; p = 0.000). Este resultado
evidencia que la definicion precisa de roles y la disponibilidad de recursos constituyen factores
clave para alcanzar metas asistenciales. Investigaciones previas en el Pert han llegado a
conclusiones similares: Cardenas (2020) encontré gque en hospitales de Lima Metropolitana la
comunicacion efectiva entre areas clinicas y administrativas se asocia con mayor productividad
y satisfaccion del personal. En el ambito internacional, exploraciones como el de Laschinger
et al. (2014) en Canada resaltan que una estructura organizacional empoderante, caracterizada
por acceso a informacion y apoyo de la direccion, incrementa los compromisos y reducen los
agotamientos laborales del personal de enfermeria. Estos hallazgos sugieren que el impacto de
la estructura no solo es organizativo, sino también psicoldgico, pues brinda seguridad y reduce
la incertidumbre en escenarios de alta presion.

En funcion con la tercera finalidad especifica, se tiene que el estilo de direccion ejercido por
los jefes mantiene vinculantes positivas muy altas con los desempefios (Rho = 0.916; p =
0.000). Los liderazgos participativos y transformacionales, basados en el reconocimiento y la
motivacion, se asocia con mayor productividad y compromiso del personal. Este resultado
coincide con lo planteado por Cornejo (2019) y con la evidencia internacional: Avolio y Bass
(2004) destacan que el liderazgo transformacional en organizaciones de salud genera mejoras
sostenidas en los rendimientos y las satisfacciones laborales. De manera similar, Wong y
Cummings (2007), en una revision sistematica, concluyeron que los lideres que promueven la
comunicacion abierta y los trabajos en equipo logran mejores hallazgos clinicos vy
organizacionales.

Un aspecto relevante de esta investigacion es que las tres ‘dimensiones examinadas
comportamientos, estructuras y estilos de direccion— presentaron-correlaciones muy similares
y consistentes. Esto indica que no actuan de manera aislada, sino sinérgica. En términos
practicos, el hospital obtendrd mayores beneficios si implementa estrategias integrales:
fomentar conductas colaborativas mediante programas de reconocimiento, optimizar la
estructura para garantizar roles claros y recursos disponibles, y capacitar a los lideres en estilos
participativos y motivadores. Estas acciones no solo incrementaran la productividad, sino que
también reduciran el estrés, disminuiran la rotacion y elevaran la satisfaccion del personal, lo
que impactara directamente en la calidad de las atenciones a los usuarios.

Finalmente, es importante reconocer que estos resultados se insertan en un debate mas amplio
sobre las gestiones del talento humano en salud. A nivel nacional, estudios en hospitales de
Cusco (Torres, 2022) y Trujillo (Valverde, 2023) han documentado asociaciones similares
entre ambitos organizacionales y desempefios, aungque con correlaciones moderadas, lo que
confirma que el contexto local influye en la magnitud de las relaciones. A nivel internacional,
revisiones como la de Brunetto et al. (2016) destacan que, en entornos hospitalarios, el clima
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organizacional positivo se traduce en mayor retencion del personal y mejor calidad asistencial,
resultados congruentes con los hallazgos de Arequipa.

En sintesis, la evidencia empirica confirma los tres objetivos especificos planteados y amplia
la literatura nacional e internacional al mostrar correlaciones excepcionalmente altas en un
hospital regional de referencia. Estos hallazgos subrayan las necesidades de politicas integrales
de gestion que fortalezcan los &mbitos organizacionales como via para asegurar servicios de
salud més eficientes, humanizados y sostenibles.

V. CONCLUSIONES

Primero. Los hallazgos confirman una vinculante positiva entre los climas organizacionales y
los desempefios laborales en el Hospital Honorio Delgado (Rho = 0.916; p = 0.000). Esto
sugiere que un ambiente agradable, con buenas relaciones, comunicacion y confianza, influye
en el rendimiento del personal. Por lo tanto, la administracion debe enfocarse en crear espacios
de trabajo saludables para mantener la eficiencia del hospital.

Segunda. Se concluye que hay vinculante fuerte y positiva entre los comportamientos
organizacionales y los desempefios laborales. Con coeficiencias de Rho de Spearman de 0. 920
y valor p de 0. 000 (inferior a 0. 05), apoyese la Ha y niéguese la Ho. Esto sefiala que mejores
comportamientos organizacionales se asocian con mayores rendimientos de los trabajadores.
Entonces, es fundamental considerar las implementaciones de programas de capacitaciones
continuas en destrezas interpersonales y trabajos en equipo para mejorar la calidad del servicio.
Tercera. Se concluye afirmando que hay una vinculante positiva y significante entre la
estructura organizacional y los desempefios laborales en la institucion. Las coeficiencias de
Rho de Spearman fueron de 0.915 y el valor p = 0.000, evidenciando una relacién significativa
ya que p < 0.05. Una estructura clara, con roles definidos, canales de comunicacion efectivos
y adecuada distribucién de recursos, contribuye a una gestion mas eficiente. En la practica, esto
demanda revisar los organigramas, actualizar manuales de funciones y fortalecer los circuitos
de retroalimentacién para optimizar los procesos hospitalarios.

Cuarta. sé concluye que hay una r vinculante significante y positiva entre los estilos de
direccion y los desemperios laborales del personal en el Centro Hospitalario Honorio Delgado.
El analisis estadistico revela un coeficiente Rho de Spearman de 0.916 y un valor p de 0.000,
lo que esta claramente por debajo del nivel significante de 0.05. Esto indica que un liderazgo
participativo y motivador esta relacionado con un mayor compromiso y cumplimiento de
objetivos. Este hallazgo subraya la relevancia de capacitarse a los lideres en modelos de
liderazgo transformacional, donde la motivacion, el reconocimiento y la comunicacion
horizontal son fundamentales para una buena gestion hospitalaria.
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