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RESUMEN 

El objetivo principal de este estudio fue determinar la relación que existe entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho 

Norte, Huanta 2023. Para ello, se empleó un enfoque basado en investigación de tipo 

básica, utilizando un diseño no experimental con alcance correlacional y un enfoque 

cuantitativo. Para recopilar los datos, se utilizó la técnica de la encuesta y se 

implementaron dos cuestionarios como instrumentos. Estos cuestionarios fueron 

sometidos a un proceso de validación mediante juicios de expertos, demostrando una 

alta aplicabilidad y una excelente confiabilidad, con coeficientes Alfa de Cronbach 

valuados en 0.875 y 0.956 respectivamente. La muestra del estudio consistió en 80 

trabajadores administrativos que laboraban en la sede administrativa de la Unidad 

Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte. Los resultados obtenidos indicaron una 

correlación positiva perfecta entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

(rs=0.908, p<0.05). Por lo tanto, se concluye que existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho 

Norte, Huanta 2023. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral y 

trabajadores administrativos. 
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ABSTRACT 

The main objective of this study was to determine the relationship between 

organisational climate and work performance in the Unidad Ejecutora Red de Salud 

Ayacucho Norte, Huanta 2023. For this purpose, a basic research approach was used, 

using a non-experimental design with a correlational scope and a quantitative 

approach. To collect data, the survey technique was used and two questionnaires were 

implemented as instruments. These questionnaires were subjected to a validation 

process through expert judgments, demonstrating high applicability and excellent 

reliability, with Cronbach's Alpha coefficients valued at 0.875 and 0.956 respectively. 

The study sample consisted of 80 administrative workers who worked at the 

administrative headquarters of the Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte. 

The results obtained indicated a perfect positive correlation between organisational 

climate and work performance (rs=0.908, p<0.05). Therefore, it is concluded that there 

is a relationship between organisational climate and work performance in the Unidad 

Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. 

Keywords: Organisational climate, job performance and administrative workers. 



I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, las organizaciones para ser más competitivas, han puesto la mirada 

en el clima organizacional ya que es uno de los temas más notables en el desempeño 

laboral, para que una organización funcione de manera efectiva, el clima 

organizacional es de gran importancia para el buen desempeño del personal. 

A nivel internacional  indican que el clima organizacional es considera como un 

conjunto de percepciones globales basadas en las emociones de los empleados tanto 

del sector público como del privado. EUROSTAT (2023) en su investigación indicaría  

que un cincuenta y cuatro porciento de los empleados en España experimenta un alto 

grado de satisfacción en su trabajo, superando en diez puntos el promedio europeo, lo 

que se refiere a la percepción que los trabajadores tienen de su experiencia en la 

empresa. Sobre la base de sus dones de trabajo pero sí en las instituciones públicas 

existe un inadecuado clima organizacional, este termina por afectar la vida 

institucional, que se resquebrajan por falta de comunicación, malas decisiones o 

autoritarismo. El CEPAL, (2022) en su estudio a colaboradores de diferentes 

empresas, indican que el cuarenta porciento de los empleados no se sienten 

apreciados por su empresa, esto recaería en el funcionamiento eficiente de una 

organización, para la OIT, (2022) Las empresas con mayor nivel de compromiso por 

parte de sus empleados son capaces de incrementar en un cincuenta porciento de la 

lealtad de sus clientes. ocurre cuando la cultura organizacional es armoniosa y abarca 

el comportamiento emocional de los miembros de la organización, Sin embargo, saber 

qué representan las variables bajo estudio requiere una comprensión del 

comportamiento humano, las estructuras organizacionales y los procesos. 

Según el informe del Ministerio de Salud (MINSA, 2018), se destaca la 

importancia crucial del clima organizacional para el rendimiento óptimo tanto del 

personal administrativo como del asistencial en las instituciones públicas. El informe 

señala que un clima organizacional inadecuado puede tener consecuencias 

significativas, afectando negativamente la vida institucional. Zumaeta, (2020) en su 

estudio donde el 81 porciento de trabajadores considera al clima laboral muy 
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importante para desempeño el 86 porciento de peruanos estaría dispuesto a renunciar 

a su actual trabajo si tuviera un mal clima laboral. Este fenómeno se manifiesta a través 

de problemas como la falta de comunicación, la toma de decisiones deficientes y el 

autoritarismo, un estudio adicional, realizado por Pérez (2009), respalda esta 

afirmación al definir el desempeño laboral como las acciones y comportamientos 

observados en los empleados, considerados relevantes para alcanzar los objetivos 

organizacionales. Estos comportamientos son medibles en términos de las 

competencias individuales y el nivel de contribución a la empresa. Con el propósito de 

ilustrar la actualidad de la situación, la Defensoría del Pueblo (2023) informa que, 

durante los primeros cuatro meses del año 2023, se llevaron a cabo 215 

manifestaciones colectivas en el ámbito laboral, y se documentaron un total de 554 

incidencias. Este dato refleja la creciente preocupación en torno a las condiciones 

laborales y la necesidad urgente de abordar los problemas subyacentes en el ámbito 

organizacional. DECHS, (2021) en una encuesta realizada a quinientos empleados, se 

revela que el setenta y tres por ciento de los trabajadores en Perú tiene la intención de 

cambiar de trabajo o abandonar su empleo actual. Dentro de este grupo, el 24 por 

ciento atribuye su deseo de renunciar al ambiente laboral negativo y la cultura 

organizacional en su trabajo actual, esto nos indicaría se debe de abordar y mejorar el 

ambiente laboral en las empresas como una acción esencial para mantener y estimular 

a los empleados. Al concentrarse en establecer un entorno de trabajo positivo y 

saludable, las organizaciones no solo disminuirían la posibilidad de perder talento, sino 

que también elevarían la satisfacción y el compromiso de su personal, demostrando 

que los resultados obtenidos a nivel internacional sobre un buen clima organizacional 

en las institucionaes, han favorecido a las empresas. 

En la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte de Huanta se pudo 

visualizar la falta de comunicación conflicto entre ellos, insatisfacción, causado por la 

desconfianza entre los colaboradores, se experimenta actitudes de rechazo, rotación 

de empleados, se percibe bajo rendimiento y desempeño, baja calidad de servicio, 

porque se encuentran con stress laboral, todas las consecuencias traen consigo 
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tensión en los empleados, que causa paulatinamente, perjuicios en su salud y baja 

productividad el cual influye significativamente en los avances de los indicadores. 

La investigación abordó la problemática general ¿existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho 

Norte, Huanta 2023? Asimismo, los problemas específicos son: a.¿En qué medida la 

comunicación se relaciona con el desempeño laboral de la Unidad Ejecutora Red de 

Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023?;b.¿En qué medida la motivación se relaciona 

con el desempeño laboral de la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, 

Huanta 2023?, c.¿En qué medida el clima organizacional se relaciona con la 

satisfacición laboral de la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 

2023? y d.¿En qué medida el clima organizacional se relaciona con la productividad 

de la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023? 

Se justifica teóricamente por que tiene como objetivo resaltar la relevancia de 

entender esta relación, apoyándonos en teorías y pruebas concretas que respaldan 

cómo el clima organizacional influye en el desempeño de los empleados, tiene 

justificación práctica ya que tiene un impacto directo en los resultados y la 

conpetitividad de la organización, se justifica metodológicamente ya que busca 

asegurar un enfoque sólido y meticuloso en la investigación de la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral lo que proporcionará las bases para señalar 

nuevas políticas laborales para dichos colaboradores de la Unidad Ejecutora Red de 

Salud Ayacucho Norte (UERSAN), en consideración los problemas que se observen 

en el clima organizacional de la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte 

(UERSAN). 

Tanto los trabajadores administrativos como los directivos de la Unidad Ejecutora 

Red de Salud Ayacucho Norte (UERSAN) se beneficia de la investigación, podrán 

implementar medidas de mejora para la institución. Así el trabajador administrativo se 

desenrollará en un clima organizacional que favorezca su estado anímico entre el 

equipo de trabajo para mejorar su Satisfacción laboral, ya que un mejor desempeño 

de los trabajadores es beneficioso para la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho 

Norte (UERSAN) ya que se evidencia en la productividad de los indicadores sanitarios. 

A su vez, esta investigación puede ser replicada en otras instituciones. 
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 Dentro de este contexto el estudio planteó como objetivo general, determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023, asimismo se presentarán los 

objetivos específicos: a. Determinar la relación que existe entre la comunicación y el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 

2023; b. Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral 

en la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023, c.  determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en la Unidad 

Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. y d.  determinar la relación que 

existe entre el clima organizacional y la productividad en la Unidad Ejecutora Red de 

Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. 

De otra parte, la investigación presenta como hipótesis general se establece lo 

siguiente: Existe relación entre clima organizacional y el desempeño laboral en la 

Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. Las hipótesis 

específicas son las siguientes: a. Existe relación entre la comunicación y el desempeño 

laboral en la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. B. Existe 

relación entre la motivación y el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Red de 

Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023, c. existe relación entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral  en la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 

2023 y d. existe relación entre el clima organizacional y la productividad  en la Unidad 

Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel nacional, varios expertos aportaron con sus saberes en el tema. Bravo et al. 

(2023) llevó a cabo una investigación de naturaleza cuantitativa descriptiva sobre el 

clima organizacional en entidades comerciales pequeñas y medianas situadas en 

Ayacucho. Fue aplicado un formulario de preguntas a 176 empleados de múltiples 

empresas comerciales. Los resultados indicaron la importancia de que los líderes 

empresariales creen tácticas para elevar la percepción del entorno laboral dentro de 

sus compañías. 

De acuerdo a Olivera et al. (2021) estableció la asociación entre las variables en 

una organización, mediante enfoque que busca establecer relaciones causales por 

medio del análisis cuantitativo de correlaciones, de tipo no experimental. La 

investigación involucró a 80 trabajadores y llegó a la conclusión de que hay un impacto 

directo que tiene el ambiente de trabajo sobre el desempeño de los trabajadores. 

A su vez, Mendoza (2021) Estableció la conexión del clima en la empresa con el 

desempeño en las labores mediante un diseño de investigación que analiza 

correlaciones entre variables en un único punto temporal sin llevar a cabo 

intervenciones experimentales. La muestra incluyó a 30 empleados, y la conclusión 

principal fue que se observa asociación positiva significativa entre dichas variables. 

En otro sentido, Pariona, et al. (2021) donde determinó la asociación que se 

genera entre el clima en la empresa y el desempeño en las labores, empleó un diseño 

de investigación sin experimentación, utilizando una muestra recopilada en un único 

período de tiempo de 202  trabajadores  administrativos, se utilizó como instrumento 

el cuestionario, concluyendo  que se  resalta la fuerte disposición y voluntad de 

compartir metas personales con las de la empresa, mostrando que un entorno laboral 

efectivo se relaciona con un rendimiento profesional sólido, mientras que un entorno 

laboral deficiente está vinculado a un rendimiento de trabajo insatisfactorio. 

En paralelo, Loyola (2021) Realizó un estudio que evaluó la asociación que se 

da entre el clima en la empresa y el desempeño en el trabajo. Llevó a cabo un estudio 

de naturaleza cuantitativa, donde no hubo experimento y su alcance fue correlacional, 

contó con un grupo de 40 empleados, los hallazgos señalaron que 40 por ciento de los 

participantes consideraron que el clima dentro de la organización resultaba ser 
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desfavorable, y el 39 por ciento mostró un nivel de desempeño bajo. La correlación de 

Spearman reveló el valor de 0.893, que apoya la hipótesis alternativa e indica una 

significativa asociación de carácter positivo del clima dentro del ambiente de labores y 

el desempeño en el trabajo. Además, se ha observado que (Rho=0.939) y (Rho=0.943) 

constituyen las dimensiones que están estrechamente vinculadas con el esfuerzo 

laboral de los empleados en el negocio. 

En el ámbito internacional, se toman en cuenta investigaciones como: Macías y 

Vanga (2021) en el estudio académico acerca del clima en la empresa y la motivación 

en el trabajo como elementos de estrategias para potenciar la empresa, y basado en 

un enfoque cuantitativo, se llegó a la conclusión de que los diagnósticos realizados en 

la organización deben ser utilizados como herramientas para la planificación de 

mejoras, especialmente dirigidas a abordar los aspectos desfavorables identificados. 

Se recomienda la implementación de medidas inmediatas en un lapso corto, mediano 

y largo. 

A su vez, Rahmat et al (2020) en su investigación científica cuyo objetivo fue 

elucidar los papeles mediadores de la cohesión y el compromiso con la organización 

en la vinculación entre el clima organizacional y el desempeño. Este trabajo contó con 

197 académicos como muestra éstos pertenecían a instituciones privadas de 

educación superior en el contexto de Indonesia. Los hallazgos destacaron que el clima 

dentro de la empresa ejerce un efecto positivo tanto en la cohesión como en el 

compromiso organizacional, así como en el desempeño. Además, se observó que la 

cohesión y el compromiso organizacional desempeñan un papel mediador al transmitir 

la influencia del ambiente laboral en el rendimiento laboral. 

Igualmente, Obeng, et al. (2021), estudio explora el efecto del ambiente de 

trabajo en el rendimiento laboral. Se empleó un cuestionario como instrumento con 

una muestra de 431 participantes, y los resultados señalaron, en primer lugar, que la 

pasión por el trabajo armoniosa actuó como mediadora parcial entre el ambiente de 

labores y la asociación con el rendimiento laboral. Seguidamente, se observó que el 

intercambio líder-miembro moderaba de modo negativo la conexión entre el clima 

organizacional y la pasión por la labor armoniosa. Por último, se destaca que el 

coaching como práctica de gestión refuerza positivamente la vinculación entre el 
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ambiente de labores y el rendimiento en el trabajo. El artículo aborda las 

consecuencias teóricas y prácticas que se derivan de estos descubrimientos. 

En cuanto a las teorías asociadas con la primera variable Clima Organizacional. 

Chiavenato (2011) señala que la calidad del entorno organizacional percibido por los 

colaboradores, y su impacto en su comportamiento, es lo que puede definirse como el 

efecto del entorno circundante en el impulso de los subordinados. Para Goncalves, 

(1997) corroboró que clima alude a las características específicas de entorno laboral, 

las cuales son experimentadas de forma directa o indirecta por aquellos empleados 

que operan en dicho entorno. El clima afecta al comportamiento laboral y actúa como 

variable mediadora que vincula a los factores organizativos con el comportamiento 

individual. En conjunto con las configuraciones y atributos propios de las 

organizaciones, así como los subalternos que integran la organización, conforman 

sistemas interdependientes y altamente dinámicos, Sandoval, (2004) la manera en que 

se percibe el entorno de trabajo por parte de los integrantes del negocio, abarcando 

aspectos como la estructura, el enfoque de gestión, la comunicación, la motivación y 

la compensación, impacta directamente en el comportamiento y el rendimiento 

individual. para Méndez (2006), la raíz del clima organizacional es parte de la 

sociología empresarial, particularmente en la teoría de las relaciones de naturaleza 

humana. En ella, se resalta elevancia del individuo en su función laboral y su 

contribución en un entorno social organizacional. Además, se describe el clima 

organizacional como el producto de cómo individuos crean y desarrollan interacciones 

dentro de la sociedad, los cuales son influenciados por el conjunto de actitudes, 

creencias y valores, al igual que por su entorno interno. Chiavenato (2000) se lo 

conceptualiza como las cualidades o aspectos del entorno laboral que son observados 

o experimentados por aquellos que forman Sección de la estructura organizativa que

desempeñan una influencia directa sobre la conducta de los subalternos. 

En tanto, el clima en la organización para García (2009) refleja las percepciones 

de un individuo en relación con la organización en la que está empleado y la evaluación 

que ha desarrollado acerca de elementos como libertad, organización, incentivos, 

reconocimiento, atención, amabilidad, respaldo, transparencia, entre otros factores. 

Chiavenato (2007), señala el clima organizacional constituye un ambiente motivacional 
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que debe imperar entre cada integrante dentro del entorno corporativo, se ve como 

positivo cuando las demandas individuales, son cumplidas y desfavorable cuando esas 

necesidades no son satisfechas. Además, se destaca la capacidad de las personas 

para adaptarse a diversas situaciones. Brunet (2007), lo define como la colección de 

experiencias perceptivas generales que los individuos tienen acerca del entorno dentro 

de la organización. En este proceso, cada persona, al formar su percepción del entorno 

interno, ejerce el papel de observador y procesador de información, utilizando datos 

reales y características de la organización.  

Así mismo, se determinó como dimensión dos a la motivación, definida por 

Amorós, (2008) indica que se describe como una fuerza interna que impulsa a una 

persona a alcanzar metas y resultados específicos, derivada de la percepción de una 

carencia en el bienestar o la necesidad de un cambio en dicho bienestar, ya sea por 

exceso o por defecto. 

En ese mismo entorno, se identificaron dos aspectos relacionados con la 

comunicación, Chiavenato, (2006) destaca que la comunicación se define como el acto 

del intercambio y entendimiento de información entre personas. En consecuencia, toda 

comunicación implica al menos a dos individuos: aquel que transmite el mensaje y 

aquel que lo recibe. 

En consideración a las teorías relacionadas con la variable 2 de Desempeño 

laboral, el autor Stoner, (1994) aseveró que es una manera donde los integrantes de 

una organización colaboran de manera eficiente es alcanzar un objetivo compartido, 

obedeciendo normas fundamentales previamente establecidas. Por, Milkovich y 

Boudreau, (1994) el cual engloba una serie de atributos individuales, que abarcan 

competencias, destrezas, requerimientos y atributos, entre distintos aspectos. Los 

cuales tienen interacción con la naturaleza de la labor y la estructura organizativa, 

generando conductas que afectan en los resultados. Según Puchol, (1994) es un 

procedimiento constante, organizado y estructurado que se lleva a cabo de manera 

escalonada, donde se emiten juicios sobre el desempeño de los empleados en sus 

labores diarias. Este proceso está diseñado para sustituir evaluaciones arbitrarias y se 

fundamenta en diversos criterios. Según Bittel, (2000) el rendimiento laboral está 

influenciado por las expectativas del empleado dentro de la organización y se 



9 

manifiesta a través de sus actitudes y su deseo de concordancia. De este modo, el 

rendimiento está relacionado con las destrezas o competencias y el conocimiento del 

trabajador para alcanzar las metas de la compañía.  

Además, en otro aspecto, se determinaron como dimensión uno satisfacción 

laboral, Para Morillo, (2006) la satisfacción laboral se define como el juicio favorable o 

desfavorable que alguien tiene un trabajador de su trabajo, que se manifiesta en el 

grado de correspondencia entre las expectativas laborales de las personas, 

recompensas, relaciones y estilo de liderazgo. Para Autores, (2004) La satisfacción 

laboral es la disposición emocional que los empleados experimentan hacia su trabajo 

y su rendimiento. Puede afirmarse que un empleado está contento con su trabajo si 

siente felicidad, alegría o satisfacción como resultado de sus labores. En caso 

contrario, se puede inferir que los empleados no están satisfechos con su trabajo. 

De igual modo, se determinaron como dimensión dos productividad, Paz y 

Gonzales, (2013) definen incrementar la productividad a través de la mejora y 

optimización del proceso de producción, resultando en una mejoría implica una 

evaluación positiva de la eficiencia y eficacia en términos comparativos. Gaither y 

Frazier, (2005) indica que la productividad implica mejorar y optimizar el proceso de 

producción, mientras que la mejora se relaciona con una valoración positiva en 

términos de una comparativa entre la porción de recursos empleados y la porción de 

bienes tangibles e intangibles que fueron generados.  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Este trabajo se sitúa dentro del contexto en ámbito de la investigación básica, 

con la intención de ampliar y ahondar en el tema en la comprensión científica actual 

del ambiente específico, sin considerar objetivos de aplicación inmediata, siguiendo lo 

estipulado por (CONCYTEC, 2018). 

Para este trabajo, se decidió emplear un enfoque inspirado en números con el 

afán de explorar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, el 

estudio se fundamentó en un diseño correlacional descriptivo naturaleza básica, 

empleando enfoques numéricos que buscan establecer relaciones y medir las 

variables involucradas en la investigación (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación  

Se decidió emplear un diseño no experimental, en esta situación, Se establece 

que, en este enfoque, el investigador no interviene o modifica las variables. Además, 

se señala que se trata de estudio sistemático y basado en la experiencia práctica en 

que los investigadores no tienen la capacidad de gestionar las variables 

independientes debido a la imposibilidad de manipular su rendimiento (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

Se empleó un enfoque descriptivo correlativo en el análisis, acorde con Huaire 

(2019), los estudios de naturaleza correlacional poseen un valor descriptivo y se 

emplean discernir la conexión entre variables y determinar su nivel de asociación. 

La estructura planteada para la investigación es la siguiente: 

         X1 

          M           r 

  Y2 

Dónde: 

M = Trabajadores activos Administrativos de la U.E. 
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X1 = Clima organizacional 

Y2 = Desempeño Laboral 

R  = Relación 

3.2. Variables y Operacionalización 

3.2.1. Variable 1: Clima organizacional 

Definición Operacional: El clima organizacional constituye una variable 

cuantitativa, de escala ordinal y se dividirá en dos dimensiones: comunicación y 

motivación. 

Definición Conceptual del clima organizacional, Según Brunet (2007) alude a la 

percepción global que poseen los individuos acerca de su entorno organizacional. En 

la formación de su percepción sobre el entorno interno, el individuo desempeña el 

papel de procesador de información, utilizando datos reales y las características de la 

organización, a la vez que observa sus propias características. 

Tabla 1 

 Variable Clima organizacional 

Variables e indicadores 

Variable 1: Clima organizacional 

Dim. Inds. N° de ítems Esc. de med. Niv. e rang. 

Comunicación Toma de decisiones 1-8 Ordinal (1) Nunca

(2)Casi nunca

(3) A veces

(4)Casi siempre

(5) Siempre

Participación 

Integración 

Motivación Logro de objetivos 9-16

Poder 

Autorrealización 

3.2.2. Variable 2: Desempeño laboral 

Definición Operacional: La variable desempeño laboral se considera una de 

naturaleza cuantitativa, será de escala ordinal y constará de dos Dim. satisfacción 

laboral y productividad 

Definición Conceptual del desempeño laboral, según Stoner, (1994) hace alusión 

a cómo los integrantes de la organización colaboran de manera efectiva para lograr 

objetivos compartidos, siguiendo las reglas fundamentales previamente establecidas. 
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Tabla 2 

Variable Desempeño Laboral 

 Variables e indicadores 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Dim. Inds. N° de ítems Esc. de med. Niv. e rang. 

Satisfacción laboral Satisfacción con la estabilidad 

de empleo 

Del 17 al 24 Ordinal (1) Nunca

(2)Casi nunca

(3) A veces

(4)Casi siempre

(5) Siempre

Satisfacción con la retribución 

salarial 

Satisfacción con las 

condiciones de trabajo 

Productividad Perfil del trabajador Del 25 al 32 

Eficiencia técnica del 

trabajador 

Eficiencia del trabajador 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población  

La población contemplada en este trabajo consistió en empleados 

administrativos de la U.E. que estuvieron empleados durante el año 2023. La 

institución pública en cuestión cuenta con una plantilla de 80 colaboradores. La 

población está enfocado a un conjunto limitado de elementos que comparten 

características comunes, y que estos elementos amplían las conclusiones y metas del 

estudio (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.3.2. Muestra  

Muestreo se realizó teniendo la relación total de 80 colaboradores de la Unidad 

Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte. (Hernández y Mendoza, 2018) indica que 

cuando el total de la población, por la cantidad de elementos que la conforman, resulta 

viable para su análisis, no se necesitará tener una muestra. En efecto, podrá 

investigarse o conseguir datos de la población total. Se realizó un muestreo no 

probabilístico Arias (2021) refiere que se emplea cuando la población de interés es 

considerablemente reducida, con menos de 100 individuos. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas  
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El método utilizado la recopilación de datos se implementó un cuestionario 

destinado a los colaboradores de la U.E. Es un método diseñado para hacer preguntas 

a los participantes con el fin de que los investigadores puedan adquirir información o 

recopilar datos objetivos, (Hernández y Mendoza, 2018) Identificamos la persona 

incluida dentro de la unidad de estudio, ya sea directa o indirectamente, por medio de 

la formulación de interrogantes con el propósito de investigar y recoger información 

(Arias, 2020). 

3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

En esta investigación, se empleó un cuestionario como instrumento de trabajo, 

mediante el cual se analizaron un conjunto de cuestionamientos vinculadas a variables 

que posibilitaron la obtención de información relevante. (Hernández y Mendoza, 2018) 

mencionan la utilización de los cuestionarios es la estrategia frecuente y eficaz, 

especialmente se busca investigar a una amplia cantidad de personas, Dado que 

simplifica la adquisición de respuestas sin rodeos mediante el uso de formularios 

proporcionados a los participantes.   

Este trabajo de investigación incluye dos conjuntos de preguntas con elementos 

y se utilizó una escala Likert que emplea los siguientes rangos: 1 (nunca), 2 (casi 

nunca), 3 (a veces), 4 (casi siempre) y 5 (siempre). 

Con el fin de garantizar la integridad y la pertinencia del contenido, se contó con 

la participación de un grupo compuesto por tres expertos cualificados provenientes de 

la administración pública y con experiencia en la enseñanza universitaria. (Hernández 

y Mendoza, 2018), Su tarea consistió en validar el instrumento utilizado, poniendo 

énfasis en aspectos de claridad, consistencia y relevancia  

Tabla 3 

 Validación de expertos 

Experto Validador Nivel de aplicación 

Dr. Bullón Solís, Omar Docente en Investigación Aplicable 

Dr. Esteves Pairazaman Ambrocio Teodoro Docente en Investigación Aplicable 

Mg. Huayhua Aguirre, Fernando Félix Docente IESTP Huanta Aplicable 

Además, respecto a la confiabilidad del instrumento, se resalta los resultados 

obtenidos mediante alfa de Cronbach utilizando el sistema de procesamiento 
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estadístico SPSS V28, ejecutado para la primera v1, obteniendo un índice 0.875, y el 

estudio de la v2. Obteniendo un índice 0.956, Según los criterios definidos, se ha 

evaluado con una confiabilidad excelente, lo que implica que los elementos son 

consistentes entre sí y pueden ser utilizados en diferentes unidades de análisis. 

Tabla 4 

Confiabilidad de los instrumentos 

Variable "α" 

Clima organizacional 0.929 

Desempeño laboral 0.938 

Fuente Elaboración propia 

3.5. Procedimientos 

En un principio, se detectó un problema en el ámbito de estudio, particularmente 

en la institución, identificando una dificultad relacionada con la v1 Clima Organizacional 

y la v2 desempeños laboral. Para recopilar la información, se coordinaron con la 

Dirección Ejecutiva de la U.E. Se coordinó con el jefe de Recursos Humanos y otros 

responsables para obtener la autorización necesaria para realizar las encuestas. 

Después de validar los instrumentos, tuvo lugar una prueba piloto y se recogieron los 

datos de forma definitiva. Estos datos se ingresaron al software SPSS V28 y se evaluó 

la confiabilidad de los instrumentos gracias al coeficiente Alfa de Cronbach. 

3.6. Método de análisis de datos 

En este trabajo, se recopilaron y estructuraron los datos empleando las 

aplicaciones Excel y SPSS, así como los programas de hojas de cálculo y estadísticas 

SPSS. Para llevar a cabo el análisis descriptivo, se emplearon tablas cruzadas e 

histogramas con el propósito de reformular las cualidades de componentes de la 

investigación, como variables y las dimensiones. En cuanto al análisis a los resultados, 

se aplicó la prueba Rho de Spearman para determinar el grado de agrupación entre 

las variables examinadas. 

3.7. Aspectos éticos 

La identidad de los trabajadores involucrados en este estudio fue manejada de 

manera completamente discreta, respetando los principios éticos, autorización 

debidamente informada, la participación voluntaria y garantizando la confidencialidad 
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de la información. Para Moriña (2021) Indica que la ética constituye el fundamento de 

todo estudio que implique a individuos, destacando la importancia del respeto a los 

derechos vinculados a la propiedad intelectual y los derechos inherentes a la condición 

humana. y la confidencialidad de los datos. Asegura que la información recopilada no 

será revelada, no será interpretada ni empleada con otros fines se hace referencia al 

cumplimiento de las Normas de citación de la séptima edición de la APA. También, se 

compromete a seguir todas las directrices del vicerrector de investigación universitaria 

resalta la importancia de la transparencia y sinceridad en cada etapa del 

procedimiento, en conformidad con las reglas establecidas.  
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IV. RESULTADOS

Los hallazgos fueron analizados utilizando en la versión 28 del aplicativo SPSS. 

4.1. Resultados descriptivos 

4.1.1. Variable: Clima Organizacional 

Tabla 5 

 Distribución de las frecuencias del Clima Organizacional UERSAN, 2023. 

Niveles Frecuencia Porcentaje % 

Medio 23 28.7 

Alto 57 71.3 

Total 80 100,0 

Nota: Recolección de datos (instrumento) 

Interpretación: 

Lo presentado en la tabla 3, un 23(28.7%) consideran el Clima Organizacional como 

en el nivel medio y mientras que el 57(71.3%) el nivel alto de los participantes como 

en el nivel alto, la percepción obtenida permite considerar que en el Clima 

Organizacional prevalece el nivel alto. 

4.1.2. Dimensiones del Clima Organizacional 

Tabla 6 

 Distribución de frecuencias de las dimensiones de la variable Clima Organizacional de los trabajadores 

administrativos de la UERSAN, 2023. 

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje % 

Comunicación Medio 30 37.5% 

Alto 50 62.5% 

Motivación Bajo 3 3.8% 

Medio 25 31.3% 

Alto 52 65.0% 

Nota: Recolección de datos (instrumento) 

Interpretación: 
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Resultados de la tabla 4, en la dimensión comunicación un 30(37.5%) lo perciben en 

el nivel medio y mientras que el 50(62.5%) de los participantes como en el nivel alto, 

la percepción obtenida permite considerar que en la comunicación del Clima 

Organizacional prevalece el nivel alto; en la dimensión motivación un 3(3.8%) lo 

perciben en el nivel bajo, mientras que el 25(31.3%) el nivel medio y finalmente para 

el 52(65.0%) de los encuestados como en el nivel alto, la percepción obtenida permite 

considerar que en el motivación del Clima Organizacional prevalece el nivel alto. 

4.1.3. Variable: Desempeño laboral 

Tabla 7 

Distribución de frecuencias del desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la UERSAN, 2023. 

Niveles Frecuencia Porcentaje % 

Medio 22 27,5 % 

Alto 58 72,5 % 

Total 80 100,0 % 

Nota: Recolección de datos (instrumento) 

Interpretación: 

De igual modo lo presentado en la tabla 5, un 22(27.5%) el nivel medio y para el 

58(72.5%) de los participantes como en el nivel alto, la percepción presentada permite 

afirmar que desempeño laboral se encuentran en un nivel alto. 

4.1.4. Dimensiones de desempeño laboral 

Tabla 8: Distribución de frecuencias de las dimensiones de la variable desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la UERSAN, 2023. 

Dimensiones 
Niveles Frecuencia Porcentaje % 

Medio 31 38.8% 

Satisfacción laboral Alto 49 61.3% 

Bajo 2 2.5% 

Productividad Medio 17 21.3% 

Alto 61 76.3% 
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Nota: Recolección de datos (instrumento) 

Interpretación: 

Se hace necesario describir lo presentado en la tabla 6, en la dimensión satisfacción 

laboral un 31(38.8%) el nivel medio y finalmente para el 43(61.3 %) de los participantes 

como en el nivel alto, la percepción presentada permite afirmar que la satisfacción 

laboral del desempeño laboral de los trabajadores se encuentra en un nivel alto, en la 

dimensión productividad un 2(2.5%) consideran en el nivel bajo, mientras que el 

17(21.3%) el nivel medio y finalmente para el 61(76.3 %) de los participantes como en 

el nivel alto, la percepción presentada permite afirmar que la productividad del 

desempeño laboral de los trabajadores se encuentra en un nivel alto. 

4.2.  Resultados inferenciales 

Para poder identificar adecuadamente los coeficientes de correlación se toman los 

criterios de rango y relación de Montes et al. (2021). 

Tabla 9: Grado de relación coeficiente de correlación 

Rango  Relación  

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.11 a + 0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.75 a + 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Criterios de evaluación 

Si valor p > 0.05 se tiene que consentir Ho 

Si valor p < 0.05 se tiene que negar Ho 

Estadística de prueba  
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Se aplicó el coeficiente de Spearman (Rho) dado que las variables tienen característica 

categórica y su medición es ordinal.  

Hipótesis general 

Ho: No existe relación entre el Clima Organizacional y el desempeño laboral en los 

colaboradores de la UERSAN 2023. 

H1: Existe relación entre el Clima Organizacional y el desempeño laboral en los 

colaboradores de la UERSAN 2023. 

Criterios de evaluación 

Si valor p > 0.05 se tiene que consentir Ho 

Si valor p < 0.05 se tiene que negar Ho 

Estadística de prueba  

Se aplicó el coeficiente de Spearman (Rho) dado que las variables tienen característica 

categórica y su medición es ordinal.  

Tabla 9 

 Resumen rho de Spearman para el Clima Organizacional y variable desempeño laboral 

Correlaciones 
Clima 

Organizaci

onal 

Desempeño 

laboral 

Rho Spearman Clima Organizacional Coeficiente 1,000 ,908** 

p (bilateral ) . ,000 

N 80 80 

Desempeño laboral Coeficiente ,908** 1,000 

p (bilateral ) ,000 . 

N 80 80 

**. Esta correlación resulta significativa a un nivel 0.01 (bilateral)

Interpretación: 

Se obtuvo un valor de p = valor es 0.000 < 0.05 lo que conduce al rechazo de la 

hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis de investigación. Estos resultados 

proporcionan evidencia para afirmar que existe una relación significativa entre la 

variable " Clima Organizacional " y la variable "desempeño laboral" en los trabajadores 



20 

de la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. Además, se 

encontró un coeficiente de correlación de 0.908, lo que, de acuerdo con Montes et al. 

(2021) indica una correlación positiva muy fuerte. Esto implica que, un buen Clima 

Organizacional, está asociado con un mejor desempeño laboral de los trabajadores de 

la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. 

Hipótesis específicas 1 

Ho: No existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral en los 

colaboradores de la UERSAN 2023. 

H1: Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral en los colaboradores 

de la UERSAN 2023. 

Tabla 10 

Resumen de rho de Spearman para la comunicación y variable desempeño laboral 

Correlaciones 
Agotamiento 

emocional 

Desempeño 

laboral 

Rho 

Spearman 

Comunicación Coeficiente 1,000 ,622** 

p (bilateral ) . ,000 

N 80 80 

Desempeño laboral Coeficiente ,622** 1,000 

p (bilateral ) ,000 . 

N 80 80 

**. Esta correlación resulta significativa al nivel 0.01 (bilateral) 

Interpretación: 

Se ha obtenido un valor de p = valor es 0.000 < 0.05 Esto lleva al rechazo de la 

hipótesis nula y a la aceptación de la hipótesis de investigación. Esto proporciona 

evidencia para afirmar que hay una relación significativa entre la primera dimensión de 

la primera variable, comunicación, y la segunda variable de desempeño laboral en los 

trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. 

Además, se encontró un coeficiente de correlación de 0.622, lo que, de acuerdo con 

Montes et al. (2021) indica una correlación positiva considerable. Esto implica que, a 
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medida que aumenta la dimensión 1 de comunicación, se observa un impacto 

significativo en el desempeño laboral de los trabajadores. 

Hipótesis específicas 2 

Ho: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores 

de la UERSAN 2023. 

H1: Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores 

de la UERSAN 2023. 

Tabla 11 

 Resumen de rho de Spearman para motivación y variable desempeño laboral 

Correlaciones Despersonalización 
Desempeño 

laboral 

Rho 

Spearman 

Motivación 

Coeficiente 1,000 ,677** 

p (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Desempeño laboral 

Coeficiente ,677** 1,000 

p (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

**. Esta correlación resulta significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretación: 

Se ha obtenido un valor p = valor es 0.000 < 0.05 Por lo tanto, rechazamos la hipótesis 

nula y se aceptó la hipótesis de investigación. Esta evidencia nos permite afirmar que 

existe una relación entre la segunda dimensión de la primera variable, motivación, y la 

variable desempeño laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud 

Ayacucho Norte, Huanta 2023. El coeficiente de correlación obtenido fue 0.677, lo que, 

de acuerdo con Montes et al. (2021) indica una correlación positiva considerable. Esto 

sugiere que un aumento en la dimensión 2, motivación, está asociado con un mejor 

desempeño laboral en los colaboradores. 

Hipótesis específicas 3 

Ho: No relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

colaboradores de la UERSAN 2023. 

H1: Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
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colaboradores de la UERSAN 2023. 

Tabla 12 

 Resumen de rho de Spearman para la variable clima organizacional y la dimensión de la segunda variable 

satisfacción laboral 

Correlaciones 
Realización 

personal 

Desempeño 

laboral 

Rho 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente 1,000 ,742** 

p (bilateral ) . ,000 

N 80 80 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente ,742** 1,000 

p (bilateral ) ,000 . 

N 80 80 

**. Esta correlación resulta significativa al nivel 0.01 (bilateral) 

Interpretación: 

El valor de p = valor es 0.000 < 0.05. Como resultado, se rechazó la hipótesis nula y 

se aceptó la hipótesis de investigación. Esta evidencia proporciona fundamentos para 

afirmar que existe una relación entre la variable 1, clima organizacional, y la dimensión 

de la 2da variable satisfacción laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora Red 

de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. El coeficiente de correlación calculado fue de 

0.742, lo que, de acuerdo con Montes et al. (2021) indica una correlación positiva 

considerable. Esto implica que a medida que la variable 1 clima organizacional 

aumenta, la satisfacción laboral tiende a aumentar en los colaboradores. 
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V. DISCUSIÓN

En esta sección, comienza con un resumen de los resultados, luego se exploran los 

antecedentes relacionados con ambas variables. Se compara una de ellas para 

respaldar semejanzas o contrastes, siguiendo el orden presentado en los resultados 

descriptivos e inferenciales; en relación a la V1 Clima Organizacional, los 

descubrimientos muestran con el fin de abordar el propósito principal del trabajo, que 

es determinar la relación clima organizacional y el desempeño laboral en la UERSAN 

2023, se cuenta con resultados descriptivos, en donde 23 (28,7%) consideran al clima 

organizacional como medio, mientras que 57 (71,3%) como alto. Los hallazgos indican 

que el Clima Organizacional puede ser considerado positivo. Las dimensiones reflejan 

una tendencia similar, con un predominio de niveles medianos que podrían ser 

considerados regulares, con beneficios ligeros. La situación es similar en el caso de la 

variable de desempeño laboral, como se muestra en el cuadro 5, un 22 (27,5%) 

mencionan al desempeño laboral se ubica en la categoría medio, en tanto que el 58 

(72,5%) nivel alto, los resultados sugieren que el desempeño laboral basándose en la 

percepción mostrada. 

Según los resultados de la muestra en relación con el objetivo general 

determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

en la UERSAN. El valor obtenido de p es 0.000 < 0.05, lleva a la refutación de la 

hipótesis nula y a la validación la hipótesis de estudio. Estos hallazgos ofrecen sólida 

evidencia para sostener la presencia de una conexión relevante entre las variables, a 

saber, "clima organizacional" y "desempeño laboral" en la U.E. Además, identificó un 

índice de correlación de 0.908. 

En relación a las investigaciones previas tomadas como referencia donde se 

coincide con las variables Clima Organizacional y desempeño laboral, se concuerda 

con Bravo et al. (2023) donde indica que percepción indica un clima organizacional 

que se considera medianamente positivo pero con tendencia hacia aspectos 

negativos, mostrando falencias en áreas importantes como la flexibilidad de la 

organización, la comunicación efectiva y el entorno laboral adecuado, de la misma 

manera concuerda con Olivera et al. (2021) donde determinó que hay influencia directa 
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del clima organizacional sobre el desempeño laboral. Igual modo se coincide con 

Mendoza (2021) refiere que hay asociación positiva y alta entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral. De igual forma, concide con Loyola (2021) el cual indica una 

relación positiva considerable entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

Los resultados inferenciales que guían hacia el logro de objetivo general por 

medio de la hipótesis general existe relación entre clima organizacional y el 

desempeño laboral en la U.E, donde las variables están fuertemente vinculadas (rs=, 

908, p= .000< 0,05). Al respecto se concuerda con Loyola (2021) Realizó un estudio 

que evaluó la relación entre el clima laboral y el desempeño laboral, Virú 2020. El 

enfoque aprovechado fue cuantitativo, no experimental y correlacional, con un grupo 

de 40 empleados, los hallazgos señalaron que un 40 porciento de participantes 

consideraron que el clima organizacional era desfavorable y 39 porciento mostró un 

nivel bajo en el desempeño laboral. El analisis de Rho de Spearman reveló un puntaje 

igual a 0.893, respaldando la hipótesis alternativa y señalando una relación positiva 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral. Además, se observó 

que el compromiso personal (Rho=0.939) y la formación y desarrollo personal 

(Rho=0.943) son dimensiones que tienen u na conexión más estrecha con el 

rendimiento de la fuerza laboral. 

En la exploración de los resultados para cumplir el objetivo específico 1 se llevó 

a cabo una contrastación para determinar la relación entre la dimensión comunicación 

y el desempeño laboral en la U.E, en la tabla 9, se halló que comunicación y el 

desempeño laboral lo cual señala una relación positiva considerable (rs=, 622, p= 

.000< 0,05). También hubo hallazgos parecidos en Mendoza (2021) determinó la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, utilizó el diseño no 

experimental transversal correlacional, con muestra a 30 empleados, donde concluye 

que hay relación positiva, que además es alta, entre las variables clima organizacional 

y desempeño laboral y entre la comunicación y desempeño laboral en una empresa 

de Capacitación del Perú, con un valor de Rho Spearman de ,699 estableciendo que 

hay una relación estadística de gran significancia entre la comunicación y el 

desempeño laboral. 
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Los hallazgos también se alinean con el objetivo específico 2, mediante la 

aplicación de pruebas de hipótesis para determinar la relación entre la dimensión 

motivación y el desempeño laboral en la U.E, evidenciando que la motivación y el 

desempeño laboral están fuertemente vinculados (rs=, 677, p= .000< 0,05), Aquello en 

lo que se enfatiza mediante Obeng, et al. (2021), estudio explora el efecto del ambiente 

de trabajo en el rendimiento laboral. Se empleó un cuestionario como instrumento con 

una muestra de 431 participantes, y los resultados señalaron, en primer lugar, que la 

pasión por el trabajo armoniosa actuó como mediadora parcial entre el clima 

organizacional y la relación con el desempeño laboral. En segundo punto, se comprobó 

que el intercambio líder-miembro moderó de manera negativa la conexión entre el 

clima organizacional y la pasión por el trabajo armonioso. Por último, se destacó que 

el coaching fortaleció de modo positivo la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral. Del mismo modo, el estudio aborda las consecuencias teóricas y 

prácticas que se derivan de estos descubrimientos. 

En respuesta dirigida objetivo específico 3 para verificar a través de la 

comparación de hipótesis específica 3. Para determinar la relación que existe entre el 

clima organizacional y la dimensión satisfacción en la U.E, se prueba el clima 

organizacional y la satisfacción laboral y están asociados muy altamente (rs=, 742, p= 

.000< 0,05). Esto es similar con lo reportado por Pariona et al. (2021) donde determinó 

la relación entre clima organizacional y desempeño profesional. Empleó un diseño no 

experimental de tipo transversal para la selección de la muestra de 202 trabajadores 

administrativos, se aprovechó el cuestionario como instrumento, concluyendo que 

existe una gran disposición y un sentimiento de compartir las metas personales con 

los objetivos organizativos, lo que sugiere que un clima organizacional eficiente 

conduce a un desempeño laboral adecuado, mientras que un clima organizacional 

inadecuado conduce a un desempeño laboral inadecuado. 

En investigaciones relacionadas con temas similares, encontramos a Macías y 

Vanga, (2021) en su artículo clima organizacional y motivación laboral, con enfoque 

cuantitativo el cuál concluyó que los diagnósticos ejecutados a la organización deben 
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servir de instrumentos para los planes de mejora que prioricen los aspectos 

desfavorables descubiertos. Debiendo de tomar acciones inmediatas. 

Por lo que aceptamos lo indicado por, Bravo et al. (2023) quien describió el clima 

organizacional en las pymes del sector comercio en Ayacucho, fue de tipo cuantitativa 

descriptiva, se aplicó a 176 empleados de distintas empresas comerciales un 

cuestionario, concluyendo que los  directivos  de  estas  empresas  deben diseñar  

estrategias  para  mejorar  la  perspectiva  sobre el  clima  organizacional, se halló 

coincidentes con Rahmat et al. (2020) donde analizó explicar los roles mediadores de 

la cohesión y el compromiso organizacional dentro del efecto del clima organizacional 

hacia el desempeño. Tuvo de muestra a 197 académicos en instituciones privadas de 

educación superior en el contexto de Indonesia. El resultado indicó que el clima 

organizacional tiene un impacto positivo en cohesión, el compromiso organizacional y 

el rendimiento. Además, el resultado también describe que la cohesión y el 

compromiso organizacional median el efecto del clima organizacional en el 

desempeño. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se identificó una relación asociativa positiva muy fuerte entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la entidad, se halló una 

conexión estadística mediante un coeficiente de correlación igual a 

0.908. 

Segunda: Se identificó la relación asociativa positiva considerable entre la 

comunicación y el desempeño laboral en la entidad, se halló una 

conexión estadística mediante un coeficiente de correlación igual a 

0.622. 

Tercera: Se dio a conocer la relación asociativa positiva considerable entre la 

motivación y el desempeño laboral de la entidad, se halló una conexión 

estadística mediante un coeficiente de correlación igual a 0.677. 

Cuarta: Se estableció una relación asociativa positiva considerable entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en la entidad, se halló una 

conexión estadística mediante un coeficiente de correlación igual a 

0.742. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Director Ejecutivo en la entidad, impulse la ejecución de 

un programa de evaluación regular del Clima Organizacional de los 

colaboradores en la entidad, permitirá identificar áreas de mejora y abordar 

preocupaciones en tiempo real. 

Segunda: El Director Ejecutivo deberá de establecer canales de comunicación 

efectivos que faciliten la expresión de ideas, sugerencias y preocupaciones 

por parte de los colaboradores. 

Tercera: El Director Ejecutivo deberá de Implementar programas de reconocimiento 

que destaquen los éxitos alcanzados tanto a nivel individual como en grupo, 

esto aumentará la motivación de cada colaborador y mejorar su desempeño 

laboral. 

Cuarta: Al jefe de Recursos Humanos debe realizar un análisis periódicos del 

desempeño laboral de sus colaboradores para detectar y resolver posibles 

obstáculos que puedan afectar la productividad de manera rápida y eficaz. 
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Matriz de consistencia 
TÍTULO: Clima Organizacional y Desempeño Laboral en la Unidad Ejecutora red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023. 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS MÉTODO 

PROBLEMA GENERAL 

general ¿existe relación entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Red 

de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación que existe entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la 

Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho 

Norte, Huanta 2023 

HIPÓTESIS GENERAL 

Existe relación entre clima organizacional y el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora Red 

de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Diseño: 

No experimental 

Nivel: 

Correlacional 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

A. ¿En qué medida la comunicación se relaciona
con el desempeño laboral de la Unidad Ejecutora
Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023?

B. ¿En qué medida la motivación se relaciona con el
desempeño laboral de la Unidad Ejecutora Red
de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023?

C. ¿En qué medida el clima organizacional se
relaciona con la satisfacción laboral de la Unidad
Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta
2023?

D. ¿En qué medida el clima organizacional se
relaciona con la productividad de la Unidad
Ejecutora Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta
2023?

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

A. Determinar la relación que existe entre la
comunicación y el desempeño laboral en la
Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho
Norte, Huanta 2023.

B. Determinar la relación que existe entre la
motivación y el desempeño laboral en la
Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho
Norte, Huanta 2023.

C. Determinar la relación que existe entre el
clima organizacional y la satisfacción laboral
en la Unidad Ejecutora Red de Salud
Ayacucho Norte, Huanta 2023.

D. Determinar la relación que existe entre el
clima organizacional y la productividad en la
Unidad Ejecutora Red de Salud Ayacucho
Norte, Huanta 2023.

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

a. Existe relación entre la comunicación y el
desempeño laboral en la Unidad Ejecutora
Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023.

b. Existe relación entre la motivación y el
desempeño laboral en la Unidad Ejecutora
Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023.

c. Existe relación entre el clima organizacional y
la satisfacción laboral  en la Unidad Ejecutora
Red de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023.

d. Existe relación entre el clima organizacional y
la productividad en la Unidad Ejecutora Red
de Salud Ayacucho Norte, Huanta 2023.

Población: 

Trabajadores 

Administrativos de la Unidad 

Ejecutora Red de Salud 

Ayacucho Norte que laboren 

durante el 2023. 

Muestra:  

80 trabajadores 

administrativos de la Unidad 

Ejecutora Red de Salud 

Ayacucho Norte que laboren 

durante el 2023. 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario  
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OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

V
a
ri

a
b

le
 1

: 
C

li
m

a
 o

rg
a
n

iz
a
c
io

n
a
l 

Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensión Indicadores 

Número 

de ítems 

Escalada de 

medición 

Niveles e 

rangos 

El clima organizacional influye en la 

motivación de los colaboradores y 

como la perciben para determinar su 

conducta en la organización. El 

impacto se presenta en la percepción 

que tienen los trabajadores con su 

ambiente laboral. El clima 

organizacional es de suma importancia 

por el hecho que su influencia tiene 

como consecuencia el desempeño y 

productividad de los trabajadores de 

una organización. Chiavenato, (2011). 

La variable clima 

organizacional se 

medirá mediante un 

instrumento de tipo 

cuestionario 

desarrollado con base 

en las dimensiones, se 

detalla la siguiente 

dimensión 

comunicación y 

motivación 

Comunicación 

Toma de decisiones 

Del 1 al 8 

Ordinal 

(1) Nunca

(2)Casi nunca

(3) A veces

(4)Casi

siempre 

(5) Siempre

Participación 

Integración 

Motivación 

Logro de objetivos 

Del 09 al 

15 
Poder 

Autorrealización 

V
a
ri

a
b

le
 2

: 
D

e
s
e
m

p
e
ñ

o
 L

a
b

o
ra

l 

El desempeño laboral es contribuido 

por las expectativas del trabajador en 

la organización y lo refleja con sus 

actitudes y deseo de armonía. De esta 

manera el desempeño se relaciona con 

las habilidades y 

conocimiento del trabajador para 

alcanzar los objetivos de la empresa. 

Bittel, (2000). 

La variable desempeño 

laboral se medirá 

mediante un 

instrumento de tipo 

cuestionario 

desarrollado con base 

en las dimensiones, se 

detalla la siguiente 

dimensión satisfacción 

laboral, productividad 

Dimensión Indicadores Numero 

de ítems 

Escalada de 

medición 

Niveles e 

rangos 

Satisfacción 

laboral 

Satisfacción con la estabilidad 

de empleo 

Del 16 al 

24 

Ordinal (1) Nunca

(2)Casi nunca

(3) A veces

(4)Casi

siempre 

(5) Siempre

Satisfacción con la retribución 

salarial 

Satisfacción con las 

condiciones de trabajo 

Productividad 

Perfil del trabajador Del 25 al 

30 
Eficiencia técnica del trabajador 

Eficiencia del trabajador 



Anexo : Instrumento de Recolección de Datos 

CUESTIONARIO PERCEPCIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL 

DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado (a) señor (a): agradezco su valiosa colaboración. Nos gustaría saber cómo se siente acerca a la 

percepción del clima organizacional y el desempeño laboral que usted experimenta en su trabajo. Sus 

respuestas son totalmente confidenciales, así que por favor sea lo más honesto posible. 

Muchas gracias. 

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una X la respuesta que 

usted crea conveniente. 

5) Siempre   4) casi siempre   3) a veces 2) casi nunca 1) nunca

N° PREGUNTA 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE Variable: Clima Organizacional 

Dimensión: Comunicación 

01 El jefe toma decisiones acertadas. 

02 La institución motiva la toma de mis decisiones. 

03 Su jefe respalda las decisiones que se toman en 

equipo. 

04 La institución fomenta mi participación en todas 

las actividades. 

05 Participo positivamente en las actividades que 

promueve la institución. 

06 La institución promueve mi participación en los 

planes de trabajo. 

07 La institución permite la integración de los 

equipos de trabajo a través de talleres de 

capacitación 

Dimensión: Motivación 

08 Todos los colaboradores tienen la misma 

oportunidad de ascenso. 

09 Realizo las tareas asignadas en el tiempo 

programado. 

10 Considera que tiene capacidades necesarias 

para lograr las metas trazadas. 

11 Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios. 

12 Considero que mi jefe tiene liderazgo. 

13 Mi jefe siempre plantea metas de trabajo 

retadoras. 

14  He logrado alcanzar metas personales 

propuesta. 



Variable: Desempeño Laboral 

Dimensión: Satisfacción laboral 

15 Considero que mi puesto de trabajo es 

importante para la empresa. 

16 Considero que mi sueldo es el adecuado (según 
mis gastos 
personales) 

17 Recibo aumentos salariales. 

18 Estoy dispuesto a recibir menos sueldo por 

conservar mi trabajo. 

19 Estoy satisfecho con el lugar en el que trabajo. 

20 El lugar donde trabajo tiene mejoras 

21 Mis horarios de trabajo son los adecuados 

Variable: Desempeño Laboral 

Dimensión: Productividad 

22 Considero adecuados los requisitos para 
obtener un puesto de 
trabajo en la empresa. 

23 Me siento exigido por el puesto en el que trabajo. 

24 Mis conocimientos técnicos me ayudan a 
mejorar en mi 
trabajo 

25 Conozco las funciones de mi puesto de trabajo 

26 Me considero responsable con las funciones que 
hago en la 
empresa 

27 Realizo todas las actividades que me indican. 

28 Realizo las entregas en un menor tiempo que el 
establecido 
con la empresa. 

29 Mi trabajo es realizado con calidad. 



RESULTADO DE LA PRUEBA PILOTO 



RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO 

Anexo 4: Confiabilidad de instrumentos 

TABLA 1: Estadísticas de confiabilidad del instrumento de la Variable Clima 

Organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,929 14 

En la tabla 1, observamos el resultado de la prueba del Alfa de Cronbach, realizado al 

cuestionario de la Variable Clima Organizacional arrojando índice de, 929, que, de 

acuerdo a los parámetros establecidos. se califica como excelente confiabilidad, por 

tanto, sus ítems tienen consistencia interna y pueden ser aplicados a otras unidades 

de análisis. 

TABLA 2: Estadísticas de confiabilidad del instrumento Desempeño Laboral 



Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,938 15 

En la tabla 2, observamos el resultado de la prueba del Alfa de Cronbach, realizado al 

cuestionario de la Variable Desempeño Laboral arrojando índice de ,938, que, de 

acuerdo a los parámetros establecidos. se califica como excelente confiabilidad, por 

tanto, sus ítems tienen consistencia interna y pueden ser aplicados a otras unidades 

de análisis. 



Anexo 5 : Matriz evaluación de juicio de expertos 

























Anexo: Consentimiento informado 






