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Resumen 

La tesis “Clima organizacional y eficiencia laboral del personal en un centro de 

Salud en Ayacucho, 2022”, tuvo como objetivo determinar la relación entre clima 

organizacional y eficiencia laboral del personal en un centro de Salud en Ayacucho, 

2022. La muestra está compuesta por 49 trabajadores del Centro de Salud Pampa 

Cangallo en Ayacucho en el año 2022. El tipo de investigación fue básica de diseño 

no experimental, corte transversal; para realizar este estudio se usó la técnica de 

encuesta y el instrumento consistió en 2 cuestionarios, relacionado al clima 

organizacional con 10 dimensiones y para la eficiencia laboral se observó las 

Competencias cognitivas, Competencias actitudinales y Competencias de 

capacidad técnica que se midieron con indicadores, dentro de los principales 

resultados se observó que existe relación muy significativa y positiva débil en el 

rango de 0.464 y por lo tanto se acepta la hipótesis entre las variables clima 

organizacional y la eficiencia laboral, en un nivel de confianza del 99%. A nivel 

descriptivo el clima organizacional fue medianamente favorable con un 65,3%. En 

cuanto a la eficiencia laboral se aprecia que el 46,9% de los trabajadores 

encuestados de un centro de salud en Ayacucho presentaron una eficiencia laboral 

buena. 

Palabras clave: Clima organizacional, eficiencia laboral, competencias cognitivas, 

competencias actitudinales, competencias técnicas. 
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Abstract 

The thesis "Organizational climate and work efficiency of the staff in a Health center 

in Ayacucho, 2022", aimed to determine the relationship between organizational 

climate and work efficiency of the staff in a Health center in Ayacucho, 2022. The 

sample is made up of 49 workers from the Pampa Cangallo Health Center in 

Ayacucho in the year 2022. The type of research was basic, non-experimental 

design, cross-sectional, to carry out this study the survey technique was used and 

the instrument consisted of 2 questionnaires, related to the organizational climate 

with 10 dimensions and for work efficiency, the Cognitive Competencies, Attitudinal 

Competencies and Technical Capacity Competencies were observed, which were 

measured with indicators, for which it was observed that there is a very significant 

and weak positive relationship in the range of 0.464 and therefore the alternative 

hypothesis between the variables organizational climate and labor efficiency is 

accepted, at a confidence level of 99%. At a descriptive level, the organizational 

climate was moderately favorable with 65.3%. Regarding work efficiency, it can be 

seen that 46.9% of the workers surveyed in a health center in Ayacucho mentioned 

that they had good work efficiency. 

Keywords: Organizational climate, work efficiency, cognitive skills, attitudinal skills, 

technical skills.
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II. INTRODUCCIÓN

 El estudio de (Farfán N.) en Colombia, evaluó variables universales, sobre 

la calidad del clima organizacional y sus diferentes aspectos sobre el impacto en la 

productividad y el crecimiento organizacional de los establecimientos de salud, 

donde determinaron la importancia de identificar y concientizar los principales 

componentes del clima organizacional a los colaboradores y directivos, de esta 

manera podrán planificar y aplicar de forma eficiente, y asertiva el propósito de 

generar un buen clima organizacional, donde finalmente se dé una atención 

oportuna, de calidad, rentable y sustentable. 

También, se encontró estudios sobre el impacto del ambiente de trabajo en 

la productividad laboral en Colombia, donde buscaron determinar el grado de 

asociación de estos dos componentes, teniendo en cuenta el entorno corporativo, 

empresarial externo e interno; las limitaciones culturales y tecnológicas; llegando a 

una interpretación donde las instituciones buscan estandarizar un sistema, con 

respecto al clima organizacional, notando a su vez que, en el sector salud es un 

sistema complejo, debido a los diferentes niveles y dinámicas de estos, llegando a 

una conclusión lo cual ha determinado la importancia fundamental del clima 

organizacional y sus componentes para lograr la máxima productividad del trabajo, 

donde finalmente se verá reflejado en cumplimiento de resultados y objetivos 

logrados. Ortiz et.al (2019) 

 A nivel nacional, se encontró diversos estudios, en los cuales tienen 

enfoques tanto hacia los servidores en el área de salud e instituciones de 

financiamiento privado y público, en nuestro caso haremos énfasis, en esta última 

ya que se adecua a nuestra investigación teniendo en cuenta, en gran medida, los 

estudios nacionales que se realizaron en instituciones hospitalarias públicas como 

la de Ruiz N. (2021) donde realizó un estudio en el interior del país (Lambayeque) 

buscando relacionar el ambiente de trabajo con eficiencia y el trabajo de los 

empleados, teniendo en cuenta que es una institución pública cuenta con 

limitaciones presupuestales, de recursos humanos, deficiencias del personal y 
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órganos de dirección con falta de conocimientos sobre los objetivos institucionales 

y sus prioridades, determina que existe una falta de direccionamiento adecuado, 

así como los instrumentos adecuados para determinar un correcto clima 

organizacional. 

En la actualidad, la evolución de los conceptos sobre clima organizacional 

viene dándose constantemente, añadiéndose nuevos conceptos como es el de 

cultura e imagen institucional, en donde estos dos componentes, esenciales hacen 

énfasis en la eficiencia laboral como fin supremo, a lo largo del tiempo, podemos 

ver diversos estudios sobre el clima organizacional, siendo actualmente uno de los 

pilares fundamentales para ser evaluadas por empresas, organismos del gobierno 

(en todos los niveles y componentes) y para diversos sistemas de acreditación tanto 

nacionales como internacionales.  Salazar (2009) 

Partiendo de este punto, se menciona que el conocimiento de estos componentes 

organizacionales, es importante a nivel de todos los trabajadores, tanto asistencial 

como administrativos, para de esta manera poder direccionar y establecer 

estrategias de gestión correspondientes que favorezcan un correcto y adecuado 

funcionamiento organizacional de las instituciones. Saldaña (2017) 

Tal es así que la problemática de un Centro de Salud de Ayacucho, al ser 

una institución prestadora de servicios de salud de financiamiento estatal, tiene 

muchas limitaciones dentro de ellas tenemos la residencia de los trabajadores que 

no son de la misma localidad, la programación de turnos que es muy fraccionada 

lo que ocasiona el alejamiento de la familia, la programación de actividades con la 

población del Instituto nacional de estadística e informática que es mayor a la 

población real, la falta de incentivos a trabajadores que sobresalen en el 

cumplimiento de metas, también se pudo observar que los trabajadores nombrados 

se muestran recios a cambiar su actitud ante la modernización del estado 

careciendo de empatía entre los compañeros, por eso se hacían cambios 

constantes en la jefatura de política y contratación, otra de las deficiencias es la 

comunicación verbal la cual no es óptima a la hora de realizar trámites. Otro punto 

importante es la carga laboral ya que esta es imparcial por las horas de trabajo, 

sumándose a esto la lejanía del establecimiento con respecto a las principales 

ciudades del país y establecimientos de mayor capacidad resolutiva, también, 

mencionamos el cumplimento de metas en atenciones de cada área profesional 
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son variables que pueden afectar en la eficiencia de los trabajadores dentro de la 

institución y su compromiso con esta, así mismo, vemos la necesidad de un 

correcto direccionamiento para poder cumplir con los estándares y metas trazadas 

para un crecimiento organizacional de calidad y con productividad, por eso creemos 

necesario poder evaluar la relación del clima organizacional sobre la eficiencia 

laboral y de esta manera tomar decisiones idóneas para el mejoramiento 

institucional. 

El problema general de acuerdo al tema de mi investigación fue: ¿Cuál es 

la relación del clima organizacional y la eficiencia laboral del personal de un Centro 

de Salud en Ayacucho en el año 2022? los problemas específicos fueron: 1. ¿Cuál 

es la relación del clima organizacional y las competencias cognitivas del personal 

en un Centro de Salud en Ayacucho en el año 2022?, 2. ¿Cuál es la relación del 

clima organizacional y las competencias actitudinales del personal en un Centro de 

Salud en Ayacucho en el año 2022?, 3. ¿Cuál es la relación del clima organizacional 

y las competencias de Capacidad Técnica del personal en un Centro de Salud en 

Ayacucho en el año 2022? 

La justificación teórica del estudio mediante los resultados que se 

obtuvieron a través de la investigación realizada servirá de base para otros estudios 

relacionados al tema que podrá complementar y profundizar los datos científicos 

que se hallará en esta investigación 

La justificación metodológica del estudio sirvió para futuras investigaciones 

que presenten las variables y brindará un aporte de conocimientos en la relación 

de ambas, de tal manera aportará datos a la comunidad científica para elaborar 

próximos trabajos como antecedentes.  

La justificación práctica del estudio aporto en la solución del problema ya 

que los datos que se obtenga a partir de la investigación van contribuir a que la 

gestión de la institución del centro de salud pueda integrar de manera efectiva las 

relaciones individuales, trabajo en equipo y el desarrollo profesional, así mismo, y 

bien liderado. Para ser competitivos y por tanto exitosos, debemos saber si estamos 

respondiendo satisfactoriamente al constante cambio que provoca la disponibilidad 

de tecnología y recursos humanos.Para ello, los trabajadores deben estar 

debidamente equipados. El conocer la cultura y el clima organizacional de una 

organización contribuirá a mejorarla o fortalecerla, y también se promoverá los 
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cambios necesarios para mejorar la efectividad de la institución, teniendo en cuenta 

que un buen clima y cultura organizacional repercute directamente sobre la calidad 

de atención por parte del personal en el servicio ofertado. 

El objetivo general de la investigación fue : Determinar la relación del clima 

organizacional y la eficiencia laboral del personal de un Centro de Salud de 

Ayacucho en el año 2022, los objetivos específicos fueron: 1. Establecer la relación 

del clima organizacional y las competencias cognitivas del personal en un Centro 

de Salud en Ayacucho en el año 2022., 2.Establecer la relación del clima 

organizacional y las competencias actitudinales del personal de un Centro de Salud 

de Ayacucho en el año 2022, 3. Establecer la relación del clima organizacional y 

las competencias de Capacidad Técnica del personal en un Centro de Salud en 

Ayacucho en el año 2022. 

La hipótesis general de la investigación fue: Existe relación significativa 

entre el clima organizacional y la eficiencia laboral en un Centro de Salud en 

Ayacucho en el año 2022. 

Las hipótesis especificas fueron: 1. Existe relación significativa entre el 

clima organizacional y las competencias cognitivas del personal de un Centro de 

Salud en Ayacucho en el año 2022., 2. Existe relación significativa entre el clima 

organizacional y las competencias actitudinales del personal en un Centro de Salud 

en Ayacucho en el año 2022, 3. Existe relación significativa entre el clima 

organizacional y las competencias de Capacidad Técnica del personal en un Centro 

de Salud en Ayacucho en el año 2022. 
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III. MARCO TEÓRICO

Con el fin de obtener más referencias sobre las variables, se investigó 

trabajos similares para facilitar el desarrollo de este estudio 

A nivel internacional, Pico, V. (2021) en su investigación buscó medir la 

variable del clima institucional y como está incide sobre la satisfacción laboral de 

trabajadores de una institución de salud del Ecuador, la metodología fue un estudio 

cuantitativo, no experimental, prospectivo, descriptivo y correlacional. Concluyen 

que el clima institucional y satisfacción laboral tienen un vínculo positivo y favorable, 

resultados que también buscaremos con nuestra investigación en nuestra localidad. 

El aporte a la investigación será para la escala de medición de la variable clima 

organizacional. 

Cantero, M. (2019) en su investigación el propósito fue evaluar, conocer y 

describir las percepciones sobre el clima laboral que tiene los profesionales de 

enfermería en tres Hospitales Argentinos, a través de un estudio cuantitativo, 

descriptivo, observacional y transversal. Llegando a concluir que el conocer la 

variable del clima institucional brinda datos informativos sobre las conductas de la 

organización, así como, los procesos que la determinan, pudiendo describir 

actitudes y comportamientos de los colaboradores y la estructura jerárquica de la 

organización, así mismo, para responder a características positivas y fomentar 

políticas organizacionales para fortalecer y estabilizar la institución. El aporte a la 

investigación será para establecer el diseño metodológico de nuestra investigación. 

Castro, M. (2019) en su investigación busco la relación del clima laboral 

con la productividad del personal, en la ciudad de Guayaquil - Ecuador, a través de 

un estudio de tipo no experimental. Concluyendo luego del análisis que los factores 

que contribuyen sobre la productividad de los colaboradores fueron: correcto trato, 

desarrollo personal y profesional, colaboración, motivación laboral, apoyo a los 

emprendimientos, dinamismo participativo, así mismo, sugirieron la creación de un 

departamento para poder hacer seguimiento y plantear soluciones a los diferentes 

problemas en el clima laboral. El aporte a la investigación será para la escala de 

medición de la variable de la eficiencia laboral. 
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Zambrano, L. (2018) en su investigación buscó determinar la influencia del 

clima organizacional de una institución sobre el talento humano en Manabí - 

Ecuador. De estudio no experimental, descriptivo, correlacional, cuantitativo y 

transversal concluyendo que las condiciones de trabajo deben de ser apropiadas 

para el correcto desenvolvimiento de los colaboradores, así como, evidenciaron el 

sentido de recompensa influye directamente en el desempeño laboral. El aporte a 

la investigación será para las consideraciones de la escala de medición.  

Hernández E. (2017) el propósito de esta investigación fue evaluar la percepción 

del clima laboral, el tipo de estudio fue cuantitativo, prospectivo, descriptivo y 

correlacional, de corte transversal llegando a la conclusión que las organizaciones 

de salud debido a su naturaleza y complejidad propia, deben de considerar 

evaluaciones de este proceso, para que de esta manera puedan contar con un 

respaldo en la toma decisiones y definición de estrategias para el mejoramiento en 

la oferta de los servicios. El aporte a la investigación será para la determinación de 

los criterios de inclusión y tamaño de muestras para nuestra investigación. 

Nigenda et. al. (2016), realizan una investigación para valorar la eficiencia de los 

trabajadores en las instituciones prestadoras de salud de México, donde tuvieron 

como objetivo el análisis de la eficiencia, como se distribuyeron los recursos 

humanos y cuan productivos fueron en el tiempo de trabajo, llegan a la conclusión 

todas las instituciones deben de partir con un plan operativo el cual permita el 

desarrollo laboral del personal, y así, poder satisfacer las demandas de los 

usuarios. 

A nivel nacional, Trinidad & Rivadeneyra (2021) en su investigación buscaron 

determinar la existencia de relación de las condiciones laborales y la satisfacción 

del personal de salud de un área determinada en un hospital castrense de la ciudad 

de Lima. El tipo de estudio fue cuantitativo, descriptivo, de corte transversal y 

correlacional. Llegaron a la conclusión que no todas las condiciones laborales están 

en relación al nivel de satisfacción laboral; este estudio nos muestra un resultado 

diferente al resto de investigaciones, siendo importante el estudio detallado de las 

variables intervinientes. El aporte a la investigación será para la escala de medición 

de la variable clima organizacional. 

Ruiz, k. (2021) en su investigación buscó determinar la existencia de relación 

entre clima laboral y productividad de un hospital público en Perú, de estudio no 
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experimental, cuantitativo, descriptivo y correlacional, de corte transversal, 

concluyendo que existe una relación directa entre clima laboral y la productividad, 

y que esta es de conocimiento del personal evaluado. En este estudio tiene 

importancia para nuestra investigación, ya que se realizó en una localidad con 

diversas limitaciones. El aporte a la investigación será para la escala de medición 

de la variable de la eficiencia laboral. 

Ruíz, N. (2021), en su investigación el propósito fue determinar la relación 

existente entre el clima laboral y desempeño de los servidores civiles su estudio fue 

no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. Llegando a determinar que 

existe una interacción positiva y directa entre las variables estudiadas, siendo esta 

de un bajo grado en la dimensión de competencias. El aporte a la investigación será 

para el diseño metodológico y muestral de nuestra investigación. 

Valle, N. (2019) en su investigación describe la correlación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal del Instituto Nacional de 

Defensa Civil, logro concluir que la influencia del ambiente laboral sobre el 

desempeño de los colaboradores de la institución, que son fundamentales. 

Finalmente, como resultado, se tiene que existe relación significativa; expresado a 

través de la eficiencia, eficacia y calidad, aspectos importantes a ser desarrollados 

en el marco de la gestión institucional. 

Julcamoro & Poetal (2017) en su investigación buscaron evaluar si el clima 

laboral influye en la calidad de atención en un establecimiento de salud del 

departamento de Cusco, su estudio fue de tipo cualitativo, método explicativo de 

corte transversal y llegaron a determinar que existe una influencia directa del clima 

laboral sobre la calidad de atención en el establecimiento evaluado. El aporte a la 

investigación será para la escala de medición de la variable clima laboral, así como, 

para determinar los diversos factores intervinientes en un centro de salud del 

interior del país con las limitaciones que este tipo de establecimientos. 

Saldaña (2017), en su investigación el objetivo fue establecer la relación 

positiva entre clima y la satisfacción de los profesionales de la salud, siendo el 

estudio de tipo cuantitativo, descriptivo transversal, el diseño no experimental y 

correlacional. Hallaron que existe una relación significativa del clima laboral con la 

satisfacción del personal de salud del área de emergencia. El aporte a la 

investigación será para la escala de medición de la variable de la eficiencia laboral. 
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 Bases teóricas, se indagó sobre el particular relacionado a nuestras variables y 

dimensiones. 

Cuando hablamos al clima organizacional o institucional nos referimos a los 

espacios, donde los colaboradores o empleados cumplen y desempeñan sus 

funciones correspondientes, así también, las relaciones interpersonales generadas 

entre los trabajadores y sus líderes organizacionales como lo describe Bohorquez, 

k. (2015). 

 Lopez, B (2017) describe al clima organizacional como una serie de 

relaciones complejas y particulares del lugar donde se desempeñan las funciones, 

siendo estas percibidas por los demás trabajadores y que esta influye directamente 

en la conducta hacia el trabajo que puedan tener, siendo características propias y 

particulares de una organización convirtiéndola en única y singular, recae en el 

comportamiento conductual de los trabajadores y por consiguiente en la institución. 

Iglesias & Sánchez (2015), definen que, cultura organizacional es una 

agrupación de diversos valores, creencias institucionales, y conocimientos que 

serán la guía de los miembros que forman parte de una organización, siendo 

actualmente considerada una de las principales preocupaciones en el estudio del 

comportamiento organizacional para su correcto direccionamiento. 

Quispe, E. (2015) en su trabajo de investigación tuvo como objetivo 

determinar la relación existente entre el clima organizacional y desempeño laboral, 

así mismo permitió conocer el nivel de desempeño laboral de los trabajadores en 

base a tres dimensiones productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral, llegando 

a la conclusión que existe una relación directa; positiva moderada; es decir que a 

medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, crece para ambas 

variables. 

Cisneros & La torre (2004) Podemos entender a la cultura organizacional o 

también llamada cultura institucional, como una estipulación creada por las 

personas, que da partida cuando se forman grupos de personas con el objetivo de 

lograr propósitos y metas comunes, siendo determinante, la influencia de los 

fundadores de este grupo de personas y/o organización. Es imperativo el conocer 

la visión de la organización para ayudar a sentar las bases y criterios de formación 

de su cultura organizacional, orientando las, normas, facilitando la distribución, de 

esfuerzos y dando abasto de los recursos necesarios requeridos. Podemos decir 
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que existen dos pilares para la creación y formación de la cultura organizacional, 

siendo estas: los recursos humanos que conciben, evolucionan, determinan y 

actúan; y los ideales que guían y desarrollan un sentido de identidad con la 

institución, así como, trazar las conductas para lograr las metas organizacionales 

trazadas, adaptar la organización, al entorno, aprendizaje y guiar el cambio y 

mantenimiento de un correcto sistema social interno.  

Cisneros & La torre (2004) Describen la importancia de, la cultura, 

organizacional pues ayuda, como guía de las actividades diarias de una 

organización para el logro y cumplimiento, de los objetivos trazados, de igual 

manera, responder de forma rápida a las necesidades, de los clientes o usuarios. 

En conclusión, podemos decir que su importancia radica porque tiene dos papeles 

centrales: a) la integración interna: en la cual los miembros de la organización 

desarrollan una identidad colectiva y un conocimiento del trabajo óptimo y efectivo 

b) la adaptación interna: es la forma como la organización alcanza sus metas y se

relaciona con personas externas 

Salazar Et.al. (2009) definen a los elementos de la cultura, organizacional 

que son: a)Identificación: Determina la identificación con la organización, labor, 

disciplina y sus respectivos puestos por parte de sus miembros; b)Grupo: evalúa si 

realización de actividades se da de forma grupal o individual; c) Decisión: observa 

si la toma de decisiones esta priorizada a los recursos humanos o hacia las 

actividades; d)integración: evalúa si las unidades de gestión actúan de forma 

coordinada o independiente; e)control: determina la existencia de una 

reglamentación excesiva o autocontrolada; f)Riesgo: evalúa el fomento de ideas 

creativas e innovadoras y la iniciativa de ejecución de las actividades; 

g)Recompensa: Determina si este se basa según rendimiento profesional u otros

factores como  favoritismo,  o grado de antigüedad, así como, otros factores; 

h)Conflicto: evalúa si se fomenta el debate funcional como eje para el desarrollo de

la organización; i)Fines o medios: define  el método evaluado para asumir la 

gerencia; j)Organización: Evalúa si los gerentes se orientan al exterior o interno de 

la  organización 

Cisneros & La torre (2004) definen a las dimensiones o niveles de la cultura 

organizacional: a)relación de la organización con el ambiente externo: analizando 

la historia de la organización, las autoridades, estrategias y políticas; b)naturaleza 
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de la realidad y de la verdad: decisiones estratégicas, c)la Naturaleza humana: 

Identificando a las personas de éxitos de la organización, d)La naturaleza de la 

actividad humana: Identificando los problemas enfrentados por la organización y 

las estrategias para enfrentarlos; e)la naturaleza de las relaciones humanas. 

Salazar et al. (2009) señalan que, el clima organizacional, está comprendido 

por el componente interno de la organización, siendo el resultado de una interacción 

de relaciones entre los recursos humanos y las organizaciones a las cuales 

pertenecen. El resultado de esta interacción va a inducir a los miembros de la 

organización a tomar determinados comportamientos e influenciar en las 

actividades que realizan como por ejemplo la calidad de los servicios ofertados, 

además en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempeño 

general, de la organización. Podemos decir, entonces, que un clima organizacional 

propicio aumentará la iniciativa para el desarrollo de nuevas actividades, 

desarrollará una mejor comunicación interna, aumento de la competitividad.  

Para lograr esto es requerido: promover actividades de promoción de buenas 

prácticas en salud dentro de la organización, el apoyo por parte de la parte 

jerárquica de la organización y la participación, activa del recurso humano, el 

aspecto motivacional necesario para el desarrollo garantizado de políticas de 

seguridad laboral, salud en el área laboral y la protección del medio laboral, en una 

idea globalizada, hablamos de ser capaces de mantener un desarrollo continuo y 

sostenible en el tiempo de la organización. 

Iglesias & Sánchez (2015), definen la importancia que tiene el clima 

organizacional, reside en el impacto significativo de los resultados de este en las 

metas de una organización. Existe mucha evidencia que nos dice que el clima 

laboral de una organización hace la diferencia sustancial entre una organización 

productiva y no productiva, en estos conceptos estaremos basándonos para el 

análisis de nuestra futura investigación. 

Salazar Et.al. (2009) define un clima organizacional positivo aquel que va a 

favorecer el alcance de los objetivos generales direccionados por la organización, 

a razón de la presencia de un sentimiento de lealtad hacia la organización por parte 

de los colaboradores. Contrariamente, un clima organizacional negativo, evidencia 

una falta de afinidad con la organización, así como, con los objetivos y metas 

planteados, llevando a un menoscabo del ambiente y relaciones laborales, 
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generando en el personal situaciones de conflicto, una disminución en el 

rendimiento y producción, ineficacia aumentando el ausentismo laboral, todo este 

contexto se cataloga en favorable, medianamente favorable y desfavorable lo cual 

significa el criterio del individuo frente al clima organizacional dende labora. Con lo 

anteriormente mencionado, se podrá comprender como el clima organizacional 

está compuesto y describir sus determinantes, siendo, la percepción sobre estos 

por parte de los recursos humanos; a) ambiente físico: espacio físico, 

infraestructura, donde se realizan las actividades diarias; b)Estructurales: referido 

al tamaño y jerarquía dentro de  la organización, y el tipo de direccionamiento 

establecido; c)Social: comprende las relaciones interpersonales entre los 

colaboradores, así como, de las áreas de trabajo, observamos el compañerismo, 

los conflictos y las soluciones a estos, entre otros. d) Personales: comprendido 

exclusivamente a los colaboradores, determinado por las expectativas y motivación 

laboral, así como la actitud y aptitud para el cargo asumido; e) Comportamiento: 

comprende e incluye a la producción y logro de objetivos, satisfacción y 

reconocimiento laboral del personal de la organización. 

Flores (2015) señala las escalas del clima organizacional se pueden, 

encontrar distintas escalas. Litwin y Stringer las dividen así: a) Estructura: 

percepción del personal sobre reglas, procesos administrativos, tramitación 

documentaria, normas, obstáculos y diversas limitaciones que enfrentan al 

cumplimiento de sus labores; b) Responsabilidad: apreciación de los recursos 

humanos sobre la capacidad de toma de decisión y autonomía dentro de la 

organización; C) Recompensa: determinados por el órgano jerárquico de la 

organización, en mérito y reconocimiento a un buen desempeño laboral; d) Desafío: 

Metas definidas para el personal, así como, determinar los riesgos en el desarrollo 

y cumplimiento de sus actividades; e) Relaciones: definido a la percepción de 

condiciones laborales y la relaciones interpersonales entre los colaboradores y con 

su organización; f) Cooperación: relacionado al apoyo brindado por la organización 

y entre los colaboradores para el cumplimiento de objetivos; g) Estándares: fijados 

para la productividad de la organización en un determinado tiempo. 

Lopez (2017) considera a la eficiencia laboral por que está conformada por 

y como un proceso, de evaluación del, desempeño general de un colaborador y 

constituyéndose como una función esencial que debe desempeñar cualquier 
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organización actual para determinar el nivel de eficiencia de estas y sus 

colaboradores; esto se debe a que la mayoría de los colaboradores esperan recibir 

comentarios sobre cómo están realizando sus actividades y, en contraparte, los 

gerentes y/o directivos deben evaluar el trabajo de los colaboradores y medir la 

capacidad de desempeño individual para decidir qué acciones tomarán. Se 

describe, como, el desarrollo sistemático y estructurado que nos permite hacer una 

medición, valoración y seguimiento de resultados obtenidos, a fin de determinar la 

productividad de los colaboradores, de esta forma, mejorar la eficiencia laboral en 

el futuro, esto permitirá la implementación de nuevas directrices en mejora del 

desempeño, decisiones de promoción, identificación de necesidades, 

descubrimiento de errores en el sistema de trabajo y monitoreo de los factores 

externos afectan o no el desempeño del trabajo. 

Ninahuanca (2017) en su estudio realizo una evaluación a la eficiencia en 

los siguientes criterios: capacidad de hacer, juicio conductual, aptitud tecnológica y 

laboral, delegar funciones; correcto desempeño laboral en el trabajo e interrelación 

con los demás trabajadores. 

Palma (2011) define los beneficios de la evaluación de la eficiencia de los 

colaboradores y la organización, siendo, el proceso de valoración semejante a una 

sesión de seguimiento y supervisión, sin embargo, este es un proceso más extenso. 

Donde integrar la calidad y cantidad del trabajo, de los colaboradores, 

responsabilidades asumidas y varias cualidades menos objetivas, como son 

personalidad y creatividad; esto abre la posibilidad de la toma acertada de 

decisiones para cada área de trabajo y con cada trabajador de forma personal, 

intentando encontrar y conseguir el más grande nivel de eficiencia. 

Lopez (2017) considera que las técnicas para evaluar la eficiencia laboral, 

tenemos a nuestra disposición diversas técnicas para logar recopilar información y 

datos sobre la actividad de los recursos humanos que nos servirán para la 

evaluación de la eficiencia laboral: a) entrevista: Respuestas y comentarios, 

identifican áreas ha mejorar. La entrevista, de salida se da con empleados que 

dejan la empresa, siendo, de vital importancia, ya que, las opiniones son analizadas 

a posteriori, determinando posibles causas de insatisfacción, así como, otros 

problemas, no evidenciados. La entrevista se debe dar a pocas personas por su 

alto costo y demanda de tiempo, b) encuestas de opinión: a través de cuestionarios, 
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que son elaborados exclusivamente para la institución, facilitando de esta forma la 

obtención de información relevante y precisa sobre el real estado de la 

organización. Al ser cuestionarios de forma anónima nos brindan respuestas más 

fiables; c) análisis de registros de recursos Humanos. La organización realiza 

seguimiento al trabajador y que este cumpla los lineamientos de la empresa; d) 

información externa: evaluaciones con organizaciones similares (benchmarking) y 

del entorno nos permiten mejorar la visión y perspectivas para evaluar.  

Atiquipa & Jaimes(2017) consideran que las dimensiones de la eficiencia 

laboral, tiene una serie de dimensiones clasificados y dimensionados por múltiples 

autores, de acuerdo, al punto de vista de cada uno de ellos. Es así, la eficiencia 

está determinada por las condiciones laborales, y la interacción entre colaboradores 

y los  líderes de la organización, en busca del cumplimento de logros y objetivos de 

la institución, esta a su vez, deberá velar por el bienestar de sus colaboradores de 

acuerdo a las habilidades y logros conseguidos: a)Condición laboral: a nivel de la 

gestión de trabajo este es una de las funciones principales, pues tiene como 

finalidad articular el trabajo conjunto de manera eficaz y eficiente. En ese sentido 

será la obtención de mejoras laborales continúas, un pilar esencial para la conquista 

de objetivos instituciones y personales; b) interacción jerárquica: a través de las 

jefaturas, los lideres cooperan y contribuyen de manera integrada a los 

colaboradores que están bajo su responsabilidad que cumplan sus labores y 

dispongan los recursos necesarios para un óptimo desempeño. Así mismo, es 

responsabilidad de las jefaturas el estímulo y motivación para con sus 

colaboradores, mediante reconocimientos, apoyo en cuanto a ideas formuladas y 

brindado capacitación constante y oportuna; c) bienestar laboral: referido hacia los 

colaboradores y su satisfacción con relación a las labores desempeñadas, esta 

dimensión tiene íntima relación con la remuneración y como la institución valora a 

su personal brindado posibilidad de ascenso y crecimiento personal, reconociendo 

y valorando el trabajo desempeñado. Para que en conjunto todos estos parámetros 

brinden un adecuado ambiente de desenvolvimiento profesional.  

Lopez (2017) estableció ciertas, dimensiones, según ciertos autores; a) 

relación con sus superiores: relación importante dentro del entorno laboral. 

Podemos decir que esta relación será fundamental para establecer un ambiente de 

cooperación y motivación, vital para el cumplimiento de las funciones asignadas al 
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colaborador; b) Desempeño en el ambiente: Las condiciones medioambientales 

como la iluminación, temperatura del área de trabajo, entre otras puede influir de 

manera directa o indirecta; c) desempeño de toma de decisiones: se debe generar 

consenso entre los líderes y colaboradores para que estos también sean parte de 

la toma de decisiones, de esta manera, mejora la calidad de relaciones personales, 

a su vez, genera confianza en la institución; d) Desempeño laboral: es uno de los 

procesos más importantes, pues comprende el nivel organizacional de la institución, 

el cómo esta maneja sus procesos y el de sus colaboradores, pues esto recae, en 

un complejo sistema de interacciones que los directivos deben de comprender y 

manejar de forma eficiente. e) Desempeño y reconocimiento: estos factores son 

herramientas que fortalecen la gestión y direccionamiento del personal en 

funciones, pues demuestra la relación institucional con sus empleados, pudiendo 

crear acciones positivas dentro de la organización. 

Louffat, E. (2012). Describe las siguientes dimensiones para la eficiencia 

laboral; a) Eficacia: hace referencia a los planes de acción para lograr las metas y 

objetivos trazados por la institución, debiendo ser en todo nivel de la organización 

de directivos a colaboradores, para poder cumplir con el resultado planificado; b) 

Eficiencia: componente importante para el cumplimiento de metas, en donde los 

colaboradores son capaces de lograr los objetivos con el menor uso de recursos, 

también es un parámetro usado para la evaluación de los empleados en sus 

funcione; c) Efectividad: se describe como el nivel de logro de los resultados 

programados, esto quiere decir, se evalúa la eficiencia y eficacia de los empleados, 

el trabajo en conjunto y coordinado, así como, la proactividad e innovación para 

alcanzar las metas institucionales de manera real; d) Ayuda mutua: se describe 

como un buen desarrollo de las capacidades empáticas de los miembros de la 

institución, el apoyo y compañerismo para lograr los objetivos; e) Vinculo: se 

describe como  los colaboradores entablan un vínculo social con la institución, a su 

vez, mostrando actitudes leales aun en circunstancias adversas en la organización. 

Diaz, S (2019) evidencia que el estudio acerca las relaciones sobre el clima 

institucional y eficiencia fueron estudiadas en diversos lugares y diferentes tiempos, 

lo que se debe buscar es que las instituciones con un clima bueno y proporcionado 

llevan a una eficiencia laboral que pueda mantenerse a lo largo del tiempo. 
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Para Segredo, A (2016) las instituciones deben estar en constante cambio, 

pues los avances tecnológicos y los recursos humanos, deben de ir de la mano con 

los objetivos de la institución y lograr sus objetivos, principalmente con una 

capacitación constante de esta manera consolidarse como una institución exitosa. 

Para un correcto desarrollo es imperativo que los directivos tengan decisiones 

acertadas y congruentes con los objetivos institucionales como se ve en el estudio 

de Solis, I (2019), así como, Gallegos, F (2016) ve esta relación es esencial sin 

importar si es una institución pública o privada, pues el fin es mantener un buen 

clima laboral sin perder la eficiencia y logro de metas planteadas por la institución. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación fue básica de acuerdo a CONCYTEC (2018) el cual 

posee las siguientes características: se va orientar a través de eventos o 

fenómenos observables destinado y va ser dirigido exclusivamente a la búsqueda 

de conocimiento. El nivel de investigación es correlacional porque busco la relación 

causal; no sólo persigue describir o acercarse a un problema, sino que encontró la 

relación entre ambas variables, del mismo modo Rusu (2011) señalo que este tipo 

de estudio tuvo como fin encontrar la correlación de ambas variables.  

El diseño de la investigación es no experimental, transversal, prospectiva. Para 

Aguedelo, Et al. (2008), el diseño no experimental es una investigación sistemática 

y empírica de las variables ya que no van a realizar ninguna manipulación de la 

variable, es transversal porque se realizó en una sola observación y a tiempo real.  

La presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo ya que se centran en 

mediciones objetivas y análisis estadístico, matemático o numérico. Orteaga 

(2018).  

3.2 Variables y operacionalización 

Variable1: Clima Organizacional 

Definición conceptual 

Atiquipa & Jaimes (2017) menciona que es un continuo mejoramiento dentro del 

ambiente de su organización, para crear y garantizar el aumento de la 

productibilidad, teniendo en cuenta los recursos humanos. 

Definición operacional 

La variable 1: clima organizacional se subdividido en 10 dimensiones: 

Ambiento físico y condiciones materiales, propósito remuneraciones y beneficios 

sociales, políticas administrativas, supervisión y control, relaciones sociales, 

comunicación, toma de decisiones y actitud hacia la labor desempeñada.  
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Indicadores 

Escala tipo Likert 

Nivel de Percepción: Favorable, Medianamente Favorable, Desfavorable. 

Escala de medición 

Nominal por que posee un orden jerárquico. 

Variable 2: Eficiencia Laboral 

Definición conceptual 

(Araujo 2007) menciona que la eficiencia laboral es la capacidad del individuo que 

logra con la practica en el ambiente de desarrollo en el ámbito donde ejecuta sus 

trabajos. 

Definición operacional 

La variable 2: eficiencia laboral estuvo subdividida en 3 dimensiones. 

Competencias cognitivas: Emprendedor e innovador, Solución de problemas, 

capacidad de organización y planificación. 

Competencias actitudinales y sociales: Respeto por la vida, las personas y el medio 

ambiente, Compromiso ético, Trabajo en equipo 

Competencias de capacidad técnica: Hábitos de pensamiento, Actitud frente al 

trabajo 

Indicadores 

Nivel de competencias: Alto, Medio, Bajo 

Escala de medición 

Nominal 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

 Para López (2014), Una población es un grupo de personas o cosas que tienen 

características similares. 
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 La población fue constituida por 70 individuos que trabajan en el Centro de 

Salud,Ayacucho 2022. 

Criterios de inclusión: según Lam (2005) son características que deberán tener 

la población de estudio, en lo cual en esta investigación se seleccionara al personal 

de salud con labor asistencial, personal de salud con más de 6 meses laborando 

en la institución, personal con contrato directo con la institución.  

Criterios de exclusión: Personal de salud con labor administrativo, personal de 

salud con menos de 6 meses laborando en la institución, personal de salud con 

contratación tercerizado. 

3.3.2 Muestra 

Para Lilia (2015) una muestra señala que parte de un subconjunto del universo que 

se seleccionan para el estudio. 

Como parte de la consideración de una población con todas las propiedades 

apropiadas para la investigación, se realizó una muestra que consideramos 

significativa, siendo 49 individuos de la población. 

3.3.3 Muestreo 

Muestreo de mi investigación es no probabilístico por conveniencia el que consistió 

en la selección de la muestra de acuerdo a la necesidad del investigador. 

Hernández, Et al. (2016) 

La entrevista se realizó solo al personal asistencial ya que son parte del problema 

3.3.4 Unidad de análisis 

La unidad de análisis de mi investigación fue al personal asistencial del centro de 

salud donde se aplicó el cuestionario. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnicas 

La técnica son estrategias empleadas para recabar la información requerida y va 

proporcionar instrumentos de recolección. Godínez (2013). 

La técnica que se uso fue una encuesta, para la evaluación de las variables a 

estudiar en el presente estudio. 

3.4.2 Instrumentos 

Enrique & Cabo (2005) Los instrumentos son los medios físicos utilizados para 

recolectar y guardar los datos de acuerdo a la operacionalización de variables. 
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El instrumento que se empleo fue el cuestionario cuya ficha técnica es el siguiente. 

Ficha técnica de instrumento 1:  

Nombre: Test de Clima Organizacional CL-RG 

Autor: Ruiz A (2017) 

Dimensiones: 10 dimensiones 

Baremos: Favorable, medianamente favorable, desfavorable 

Con las siguientes puntuaciones: Si (1), No (2), A veces (3). 

Ficha técnica de instrumento 2: 

Nombre: Test para eficiencia laboral 

Autor: Ruiz. N (2021) 

Dimensiones: 3 dimensiones 

Baremos: Nunca, algunas veces, frecuentemente, siempre.  

Con las siguientes puntuaciones nunca =0, algunas veces=1, frecuentemente=2, 

siempre=3. 

3.4.3 Validez y confiabilidad 

Para la validez se utilizó dos cuestionarios: clima organizacional y la eficiencia 

laboral, los instrumentos fueron validados por expertos. 

La confiabilidad que se ha realizado haciendo una prueba piloto a una muestra de 

10 personas lo que va permitir medir el estudio sabiendo que alfa de conbrach es 

un coeficiente para medir la fiabilidad, obteniendo el permiso donde aplico la prueba 

piloto a 10 personas. 

Tabla 1 

Confiabilidad del clima organizacional 

Fuente: base de datos propia  
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Se ha obtenido el   resultado 0,927 lo que significa que el instrumento de recogida 

de datos es confiable. 

Tabla 2  

Confiabilidad de la eficiencia laboral 

Fuente: base de datos propia  

Se ha obtenido el   resultado 0,921 lo que significa que el instrumento de recogida 

de datos es confiable. 

3.5 Procedimientos 

Se realizó las siguientes actividades: 

Se envió una solicitud de permiso al jefe del Centro de Salud Pampa Cangallo 

para poder recoger y emplear los datos de mi instrumento así también uso del 

nombre de la institución. 

Una vez obtenido el permiso por parte del director se llegó a sensibilizar a los 

participantes de la muestra firmando el consentimiento informado para la 

participación  y después fueron distribuidos los instrumentos para que procedan al 

llenado del cuestionario. 

Se desarrollo el cuestionario en 10 minutos aproximadamente y luego se verifico el 

correcto llenado de cada cuestionario y después se llegó a vaciar la información en 

una hoja de Excel para el procesamiento del software SPSS versión 25 

3.6 Método de análisis de datos 

A nivel descriptivo se analizó la relación de las variables de estudio con la 

prueba no paramétrica de sperman para visualizar la relación de ambas variables, 

con un intervalo de confianza de 95%. Ruobio, et al. (2012) menciona que son un 
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tipo de pruebas de significación estadística que cuantifican la asociación o 

independencia entre una variable cuantitativa y una categórica. 

3.7 Aspectos éticos 

Los aspectos éticos que se desarrollaron en este trabajo de investigación son 

de carácter estricto y de fidelidad, el cual constó con el consentimiento informado 

respectivo, respetando los parámetros de la investigación y dando a conocer a los 

participantes del estudio, donde se reservó en el anonimato los datos recopilados. 

Otro punto importante son los principios de ética y moral considerando la 

beneficencia, no maleficencia y la justicia. 

Perelman, C. et al (1964) define la beneficencia como un principio de hacer el bien 

hacia las demás personas y por el contario se expanda los beneficios del 

investigador, la No maleficencia no actuar con malicia con nuestros semejantes, 

previniendo los principios de justicia, la autonomía respetando los derechos de las 

personas. 

No maleficencia cuya finalidad es hacer el bien que nos hace buenos, y hacer el 

mal nos convertiría en seres que no respetan los códigos de principios éticos. 

Justicia se define como parcialidad en juzgar a la persona ante hechos acontecidos, 

actuando de la manera adecuada y correcta. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 3 

 Niveles de la variable clima organizacional 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable    10   20,4% 

Medianamente favorable    32   65,3% 

Favorable         7   14,3% 

Total   49 100,0% 

Fuente: Base de datos propia 

En la tabla 3 se muestra que el 65,3% (32) de los trabajadores encuestados del 

centro de salud perciben el clima organizacional como medianamente favorable, lo 

que quiere decir que la mayoría no siente que el clima organizacional de este centro 

de salud sea plenamente de su satisfacción. Así mismo un 20,4% (10) de 

trabajadores encuestados perciben que el nivel del clima organizacional es 

desfavorable, lo que indica que no se sienten bien dentro del clima organizacional 

donde laboran. Mientras que el restante 14,3% (7) perciben un nivel favorable de 

clima organizacional, este grupo de trabajadores se sienten a gusto en su 

organización.  
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Tabla 4  

Niveles acerca de las dimensiones de la variable: Clima organizacional 

Dimensiones de la variable 

Clima organizacional 

Desfavorable 

Medianamente 

favorable Favorable Total 

f % f % f % f % 

Dimensión1: Ambiente 

físico y condiciones 

materiales 

25 51,0% 12 24,5% 12 24,5% 49 100,0% 

Dimensión2: Propósito 18 36,7% 17 34,7% 14 28,6% 49 100,0% 

Dimensión3: 

Remuneraciones y 

beneficios sociales 

32 65,3% 12 24,5% 5 10,2% 49 100,0% 

Dimensión4: Políticas 

administrativas 

25 51,0% 15 30,6% 9 18,4% 49 100,0% 

Dimensión5: Supervisión y 

control 

18 36,7% 19 38,8% 12 24,5% 49 100,0% 

Dimensión6: Relaciones 

sociales 

16 32,7% 20 40,8% 13 26,5% 49 100,0% 

Dimensión7: Estructura 

organizacional 

15 30,6% 12 24,5% 22 44,9% 49 100,0% 

Dimensión8: Comunicación 17 34,7% 18 36,7% 14 28,6% 49 100,0% 

Dimensión9: Toma de 

decisiones 

9 18,4% 16 32,7% 24 49,0% 49 100,0% 

Dimensión10: Actitud hacia 

la labor desempeñada 

15 30,6% 13 26,5% 21 42,9% 49 100,0% 

Fuente: Datos recolectados de los integrantes de la muestra. 

En la tabla 4 se observa que, en la dimensión 3: Remuneraciones y beneficios 

sociales, el 65,3% (32) de los trabajadores encuestados del centro de salud indicó 
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que tuvo un nivel desfavorable, los cuales no están conformes con el sueldo y las 

bonificaciones por lo que mostraron su desconformidad. Así mismo el 24,5% (12) 

indicó que tuvo un nivel medianamente favorable de remuneraciones y beneficios 

sociales, los cuales no se sienten plenamente satisfechos con los pagos y 

beneficios que se les brindan. Mientras que sólo el 10,2% (5) indicó que tuvo un 

nivel favorable, lo que nos indica que sólo un mínimo de trabajadores se siente 

conformes con el sueldo y beneficios que brindan en el centro de salud.  

en relación a la dimensión 1: Ambiente físico y condiciones materiales, el 51,0% 

(25) de los trabajadores encuestados expresó que tuvo un nivel desfavorable, lo

que quiere decir que los trabajadores no se encuentran satisfechos en el lugar 

donde laboran y que no tienen los implementos necesarios para trabajar en el 

centro de salud, Así mismo el 24,5% (12) que expresó que tuvo un nivel 

medianamente favorable, quiere decir que el lugar o puesto de trabajo del centro 

de salud no llena sus expectativas y hace una falta de los recursos y materiales 

para laborar. Asimismo, el otro 24,5% (12) expresó que tuvo un nivel favorable de 

ambiente físico y condiciones materiales, lo que quiere decir que estos trabajadores 

se sienten cómodos en el ambiente donde laboran y los recursos proporcionados 

por el centro de salud si son útiles para ellos.  

Por otra parte, considerando la dimensión 4: Políticas administrativas, se observa 

el 51,0% (25) de los trabajadores encuestados expresó que tuvo un nivel 

desfavorable de políticas administrativas que se desarrollan en el centro de salud, 

lo que quiere decir que hay una desconformidad con el plan de trabajo y gestión del 

centro de salud. Así mismo, el 30,6% (15) expresó que tuvo un nivel medianamente 

favorable de favorecimiento de las políticas administrativas, estos trabajadores no 

se sienten conformes en su totalidad con el plan de trabajo y gestión manejada por 

esta entidad. Finalizando con el 18,4% (9) que expresó que tuvo un nivel favorable 

de políticas administrativas, lo que quiere decir que estos trabajadores si están 

conformes con el plan y gestión de trabajo de este centro de salud.  
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Tabla 5  

Niveles acerca de la variable: Eficiencia laboral 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Mala 7 14,3% 

Regular 19 38,8% 

Buena 23 46,9% 

Total 49 100,0% 

Fuente: Base de datos propia 

Según se aprecia en la tabla 5, el 46,9% (23) de los trabajadores encuestados del 

centro de salud mencionó que tuvo una eficiencia laboral buena, lo que quiere decir 

que la mayoría de los trabajadores realizan las labores correctamente, resuelven 

problemas, ahorran gastos y cumplen con sus tareas y obligaciones correctamente. 

Así mismo el 38,8% (19) que mencionó que tuvo una eficiencia laboral regular, lo 

que quiere decir que una parte de los trabajadores no resuelven problemas en su 

totalidad, tienen limitaciones en los ahorros y gastos. Mientras que el restante 

14,3% (7) mencionó que tuvo un nivel malo de eficiencia laboral, este grupo de 

trabajadores tienen deficiencias muy altas en resolver los problemas internos del 

centro de salud. 
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Tabla 6  

Niveles acerca de las dimensiones de la variable: Eficiencia laboral 

Dimensiones de la variable Eficiencia 

laboral 

Mala Regular Buena Total 

F % f % f % f % 

Dimensión 1: Competencias cognitivas 8 16,3% 20 40,8% 21 42,9% 49 100,0% 

Dimensión 2: Competencias 

actitudinales 

12 24,5% 18 36,7% 19 38,8% 49 100,0% 

Dimensión 3: Competencias de 

capacidad técnica 

11 22,4% 14 28,6% 24 49,0% 49 100,0% 

Fuente: Base de datos propia 

En la tabla 6 se aprecia que, en lo concerniente a la dimensión 1: Competencias 

cognitivas, se muestra que el 42,9% (21) de los trabajadores encuestados del 

centro de salud indicó que tuvo un nivel bueno de competencias cognitivas, lo que 

quiere decir las funciones y habilidades en memorias, razonamiento y planificación 

son excelentes. Así mismo el 40,8% (20) que indicó que tuvo un nivel regular de 

competencias cognitivas, lo que nos indica que un grupo de estos trabajadores aun 

no logran una buena habilidad memorial, razonamiento y planificación.  

Por otro lado, en lo tocante a la dimensión 2: Competencias actitudinales, se 

evidencia que el 38,8% (19) de los trabajadores encuestados del centro de salud 

expresó que tuvo un nivel regular de competencias actitudinales, lo que quiere decir 

que la gran mayoría de trabajadores llevan actividades con un poco de limitaciones 

en el establecimiento. Así mismo el 36,7% (18) que expresó que tuvo un nivel bueno 

de competencias actitudinales, este grupo si llevan las actividades de manera éxitos 

en el centro de salud.  

Finalmente, en lo relacionado a la dimensión 3: Competencias de capacidad 

técnica, se evidencia que el 49,0% (24) de los trabajadores encuestados del centro 

de salud indicó que tuvo un nivel bueno de competencias de capacidad técnica, lo 

que quiere decir que la mayoría de estos trabajadores satisfacen sus necesidades 

en el centro laboral. Por otra parte, el 28,6% (14) indicó que tuvo un nivel regular 

de competencias de capacidad técnica, estos trabajadores poseen un poco de 

deficiencias en resolver las necesidades en su centro laboral.  
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4.2 Resultados inferenciales 

Para realizar la prueba de normalidad, nos plantearemos dos hipótesis: 

H1. La distribución de los datos estudiados tiene una distribución normal. 

H2. La distribución de los datos estudiados no tiene una distribución normal. 

Tabla 7 

Pruebas de normalidad de Shapiro-Wilk 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Variable 1: Clima organizacional 0,987 49 0,870 

Variable 2: Eficiencia laboral 0,947 49 0,027 

Fuente: Procesamiento de la base de datos. 

Interpretación 

Se observa que la variable Clima organizacional muestra una distribución normal 

de 0,870, mientras que la variable eficiencia laboral muestra una distribución no 

normal de 0,027. Por lo que se debería realizar una prueba paramétrica para el 

clima organizacional y la no paramétrica para eficiencia laboral, en este tipo de 

resultados según la teoría en ambas variables se utilizó la prueba no paramétrica 

Rho de Spearman. Por lo tanto, se acepta la: 

H0. No hay presencia de normalidad en la distribución de datos analizada 
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Contrastación de hipótesis 

Hipótesis general 

H1. Existe relación significativa entre el clima organizacional y la eficiencia laboral 

en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

H0.  No existe relación significativa entre el clima organizacional y la eficiencia 

laboral en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

Tabla 8  

Correlación de las variables clima organizacional y la eficiencia laboral 

Variable 1 

 Clima 

organizacional 

Variable 2: 

Eficiencia 

laboral 

Rho de Spearman 

Variable 1 : Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

 1,000 0,464** 

Sig. (bilateral) . 0,001 

N 49 49 

Variable2: 

Eficiencia laboral 

Coeficiente de 

correlación 

 0,464**  1,000 

Sig. (bilateral)  0,001 . 

N  49 49 

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

Fuente: Base de datos propia 

Interpretación 

En la demostración de la relación se observa en la tabla, que la prueba de 

Spearman entregó un valor de significancia de 0,001 (Sig.<0,05). Por lo que existe 

relación entre el clima organizacional y la eficiencia laboral, la significancia de la 

relación demostró que la correlación es muy significativa en el nivel 0,01 (bilateral), 

en cuanto al grado o nivel de relación esta dado por el 0,464 por lo que tiene un 

grado de correlación positiva débil y en cuanto a la aceptación o rechazo de 

hipótesis mostró el resultado de 0,464 por lo que se acepta la Hipótesis (H1) lo que 

quiere decir que, existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

eficiencia laboral en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 
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Hipótesis específica 1 

H1. El clima organizacional se relaciona significativamente con las competencias 

cognitivas en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

H0. El clima organizacional no se relaciona significativamente con las competencias 

cognitivas en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

Tabla 9  

Relación de la Variable del clima organizacional en las competencias cognitivas 

Variable1: 

Clima 

organizacional

Dimensión 

1: 

Competencia

s cognitivas 

Rho de 

Spearman 

Variable 1: 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación  1,000 0,454** 

Sig. (bilateral) . 0,001 

N 49 49 

Dimensión 1: 

Competencias 

cognitivas 

   Coeficiente de correlación  0,454** 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,001 . 

  N  49 49 

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

Interpretación 

De acuerdo al resultado de la prueba de Spearman se refleja un valor de 

significancia de 0,001 (Sig.<0,05) con una significancia estadística del 95%. De 

manera que es propicio dar rechazo a la hipótesis nula, y se puede decir que el 

clima organizacional posee una relación positiva débil con las competencias 

cognitivas en un centro de Salud en Ayacucho, 2022.  
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Hipótesis específica 2 

H1. El clima organizacional se relaciona significativamente en las competencias 

actitudinales en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

H0. El clima organizacional no se relaciona significativamente en las competencias 

actitudinales en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

Tabla 10  

Relación de la Variable del clima organizacional en las competencias actitudinales 

Variable 1: 

Clima 

organizacional 

Dimensión 2: 

Competencias 

actitudinales 

Rho de 

Spearman 

Variable 1: 

Clima 

organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 0,421** 

Sig. (bilateral)        . 0,003 

N 49 49 

Dimensión 2: 

Competencias 

actitudinales 

Coeficiente 

de 

correlación 

         0,421** 1,000 

Sig. (bilateral)          0,003 . 

N  49 49 

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

Fuente: Base de datos propia 

Interpretación 

Se evidencia en la tabla que la prueba de Spearman entregó un valor de 

significancia de 0,003 (Sig.<0,05) con una significancia estadística del 95%. Por lo 

cual es adecuado rechazar la hipótesis nula. Por tanto, se permite indicar que el 

clima organizacional posee una relación positiva débil con las competencias 

actitudinales en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 
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Hipótesis específica 3 

H1. El clima organizacional se relaciona significativamente en las competencias de 

capacidad técnica en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

H0. El clima organizacional no se relaciona significativamente en las competencias 

de capacidad técnica en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

Tabla 11 

Relación de la Variable del clima organizacional en las competencias de capacidad 
técnica 

Variable1: 

Clima 

organizacional 

Dimensión 3: 

Competencias  de 

capacidad técnica 

Rho de 

Spearman 

  Variable 1: 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

  1,000          0,382** 

Sig. (bilateral)    .  0,007 

N    49  49 

Dimensión 3: 

Competencias 

de capacidad 

técnica 

  Coeficiente de 

correlación 

0,382** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,007 . 

        N 49 49 

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

Fuente: Base de datos propia 

Interpretación 

Según el resultado de la prueba de Spearman se refleja un valor de significancia 

de 0,007 (Sig.<0,05) con una significancia estadística del 95%. De manera que es 

propicio dar rechazo a la hipótesis nula. Por tanto, se puede indicar que el clima 

organizacional posee una relación positiva débil con las competencias de 

capacidad técnica en un centro de Salud en Ayacucho, 2022.  
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V. DISCUSIÓN

El objetivo general de la investigación fue determinar la relación del clima 

organizacional y la eficiencia laboral del personal en un Centro de Salud en 

Ayacucho en el año 2022, en tanto al primer objetivo se planteó la hipótesis que 

existe relación significativa entre el clima organizacional y la eficiencia laboral en 

un Centro de Salud en Ayacucho en el año 2022; Los resultados demuestran que 

existe correlación entre el clima organizacional y la eficiencia laboral equivalente a 

0.464, mismo valor que representa un nivel de relación positiva débil, presentando 

un grado de confiabilidad de 95%, es por ello que se procede a la aceptación de la 

hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula dirigida a ambas variables de estudio 

en presente trabajo de investigación. 

Resultados que se asemejan con Valle (2019) en su estudio “Clima Organizacional 

y Desempeño Laboral del Instituto Nacional de Defensa Civil – INDECI”, su finalidad 

fue describir la correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 

entre sus objetivos específicos evalúa el clima organizacional  y  el  desempeño 

laboral, el Clima Organizacional con la Eficiencia Laboral y por último el Clima 

Organizacional con la Calidad Laboral, el objetivo que nos interesa para la 

interpretación de este resultado es  la relación entre el clima organizacional y la 

eficiencia laboral donde obtuvo como resultado que existe relación entre las dos 

variables de estudio. 

A si mismo Quispe (2015), quien investigo “el Clima organizacional y desempeño 

laboral en la municipalidad distrital de Pacucha”, quien planteo el objetivo 

determinar la relación existente entre el clima organizacional y desempeño laboral 

para medir la correlación que existe entre estas dos variables, se utilizó el análisis 

de Spearman donde se obtuvo que existe una relación directa positiva moderada 

entre ambas variables con  0.743, de la misma manera Pico, V. (2021) en su 

investigación buscó medir la variable del clima institucional y como está incide sobre 

la satisfacción laboral de trabajadores de una institución de salud del Ecuador, la 

metodología fue un estudio cuantitativo, no experimental, prospectivo, descriptivo y 

correlacional, dentro de su resultado principal fue que el clima institucional y 
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satisfacción laboral tienen un vínculo positivo y favorable en relación al clima 

organizacional. 

De la misma manera el presente estudio coincide con Saldaña (2017), cuya 

investigación tuvo como objetivo establecer la relación positiva entre clima y la 

satisfacción de los profesionales de la salud, siendo el estudio de tipo cuantitativo, 

descriptivo transversal, el diseño no experimental y correlacional. Hallaron que 

existe una relación significativa del clima laboral con la satisfacción del personal de 

salud del área de emergencia. 

Así mismo Ruíz, N. (2021), en su investigación tuvo como propósito determinar la 

relación existente entre el clima laboral y desempeño de los servidores civiles su 

estudio fue no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. Llegando a 

determinar que existe una interacción positiva y directa entre las variables 

estudiadas, siendo esta de un bajo grado en la dimensión de competencias, el cual 

tiene similitud con el presente estudio. 

Otro estudio fue el de Cantero, M. (2019) en su investigación tuvo como propósito 

evaluar, conocer y describir las percepciones sobre el clima laboral que tiene los 

profesionales de enfermería en tres Hospitales Argentinos, a través de un estudio 

cuantitativo, descriptivo, observacional y transversal. Llegando a concluir que el 

conocer la variable del clima institucional brinda datos informativos sobre las 

conductas de la organización, así como, los procesos que la determinan, pudiendo 

describir actitudes y comportamientos de los colaboradores y la estructura 

jerárquica de la organización, así mismo, para responder a características positivas 

y fomentar políticas organizacionales para fortalecer y estabilizar la institución. 

Así mismo Trinidad & Rivadeneyra (2021) en su investigación buscaron determinar 

la existencia de relación de las condiciones laborales y la satisfacción del personal 

de salud de un área determinada en un hospital castrense de la ciudad de Lima. El 

tipo de estudio fue cuantitativo, descriptivo, de corte transversal y correlacional. 

Llegaron a la conclusión que no todas las condiciones laborales están en relación 

al nivel de satisfacción laboral, el cual coincide con los resultados mostrados. 
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De la misma manera Ruiz, k. (2021) en su investigación buscó determinar la 

existencia de relación entre clima laboral y productividad de un hospital público en 

Perú, de estudio no experimental, cuantitativo, descriptivo y correlacional, de corte 

transversal, concluyendo que existe una relación directa entre clima laboral y la 

productividad, y que esta es de conocimiento del personal evaluado, coincidiendo 

de igual manera con nuestros resultados al igual que Ruíz, N. (2021), en su 

investigación donde tuvo como propósito determinar la relación existente entre el 

clima laboral y desempeño de los servidores civiles su estudio fue no experimental, 

transversal, descriptivo y correlacional. Llegando a determinar que existe una 

interacción positiva y directa entre las variables estudiadas el cual también coincide 

con los resultados encontrados en esta investigación. 

Así mismo Valle, N. (2019) que en su investigación describe la correlación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral del personal del Instituto Nacional de 

Defensa Civil, logro concluir que la influencia del ambiente laboral sobre el 

desempeño de los colaboradores de la institución poseen una relación significativa, 

el cual también coincide con nuestros resultados, finalizando con el estudio de 

Julcamoro & Poetal (2017) que en su investigación buscaron evaluar si el clima 

laboral influye en la calidad de atención en un establecimiento de salud del 

departamento de Cusco, su estudio fue de tipo cualitativo, método explicativo de 

corte transversal y llegaron a determinar que existe una influencia directa del clima 

laboral sobre la calidad de atención en el establecimiento evaluado, el cual también 

guardo relación con los resultados obtenidos. 

En cuanto a la eficiencia laboral se presenta el estudio de Nigenda et. al. (2016) 

donde realizaron una investigación que consistió en valorar la eficiencia de los 

trabajadores en las instituciones prestadoras de salud de México, su principal 

objetivo fue el análisis de la eficiencia, como se distribuyeron los recursos humanos 

y cuan productivos fueron en el tiempo de trabajo, llegan a la conclusión todas las 

instituciones deben de partir con un plan operativo el cual permita el desarrollo 

laboral del personal, y así, poder satisfacer las demandas de los usuarios, esos 

resultados tornaron similares a del presente estudio, esto puede atribuirse al 



35 

resultado encontrado en este estudio donde los trabajadores presentaron una 

eficiencia laboral medio, otro estudio que menciona al clima laboral es el de 

Hernández E. (2017) el cual tuvo como propósito evaluar la percepción del clima 

laboral, el tipo de estudio fue cuantitativo, prospectivo, descriptivo y correlacional, 

de corte transversal llegando a la conclusión que las organizaciones de salud 

debido a su naturaleza y complejidad propia, el investigador aporto las estrategias 

para el mejoramiento en cuanto a la oferta de servicio, el cual también tiene un 

resultado similar al presente estudio porque no se encontró conformidad en su 

totalidad atribuyéndolo a un estado de eficiencia medio. 

En referencia al primer objetivo específico el presente trabajo de investigación 

busco la relación del clima organizacional y las competencias cognitivas del 

personal en un Centro de Salud en Ayacucho en el año 2022,por lo que se planteó 

la siguiente hipótesis existe relación significativa entre el clima organizacional y las 

competencias cognitivas del personal en un Centro de Salud en Ayacucho en el 

año 2022, los resultados que mostraron de acuerdo al resultado de la prueba de 

Spearman fue un valor de significancia de 0,001 (Sig.<0,05) con una significancia 

estadística del 95%. De manera que el clima organizacional posee una relación 

positiva débil con las competencias cognitivas en un centro de Salud en Ayacucho, 

2022 aceptando la hipótesis.  

Resultado similar fue el de Zambrano, L. (2018) su investigación buscó determinar 

la influencia del clima organizacional de una institución sobre el talento humano en 

Manabí – Ecuador, siendo un estudio no experimental, descriptivo, correlacional, 

cuantitativo y transversal, donde llego a la conclusión que las condiciones de trabajo 

deben de ser apropiadas para el correcto desenvolvimiento de los colaboradores, 

así como, evidenciaron el sentido de recompensa influye directamente en el 

desempeño laboral, este resultado va relacionado a la variable competencias 

cognitivas donde se evidencio de la misma manera. 

En referencia al segundo objetivo el cual fue establecer la relación del clima 

organizacional y las competencias actitudinales del personal en un Centro de Salud 

en Ayacucho en el año 2022, donde la hipótesis planteada fue que existe relación 

significativa entre el clima organizacional y las competencias actitudinales del 
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personal en un Centro de Salud en Ayacucho en el año 2022; los resultados 

mostraron que la prueba de Spearman entregó un valor de significancia de 0,003 

(Sig.<0,05) con una significancia estadística del 95%. Por lo cual se permite indicar 

que el clima organizacional posee una relación positiva débil con las competencias 

actitudinales en un centro de Salud en Ayacucho, 2022. 

 Concordamos con Castro, M. (2019) en su investigación busco la relación del clima 

laboral con la productividad del personal, en la ciudad de Guayaquil - Ecuador, a 

través de un estudio de tipo no experimental. Concluyendo luego del análisis que 

los factores que contribuyen sobre la productividad de los colaboradores fueron: 

correcto trato, desarrollo personal y profesional, colaboración, motivación laboral, 

apoyo a los emprendimientos, dinamismo participativo, así mismo, sugirieron la 

creación de un departamento para poder hacer seguimiento y plantear soluciones 

a los diferentes problemas en el clima laboral, finalizando con que si existió relación 

entre ambas variables. 

Por otra parte el tercer objetivo fue establecer la relación del clima organizacional y 

las competencias de Capacidad Técnica del personal en un Centro de Salud en 

Ayacucho en el año 2022, donde la hipótesis planteada fue que existe relación 

significativa entre el clima organizacional y las competencias de Capacidad Técnica 

del personal en un Centro de Salud en Ayacucho en el año 2022; los resultados 

mostraron según la prueba de Spearman un valor de significancia de 0,007 

(Sig.<0,05) con una significancia estadística del 95%. De manera que se puede 

indicar que el clima organizacional posee una relación positiva débil con las 

competencias de capacidad técnica en un centro de Salud en Ayacucho, 2022.  

Así mismo Zambrano, L. (2018) su investigación buscó determinar la influencia del 

clima organizacional de una institución sobre el talento humano en Manabí – 

Ecuador, siendo un estudio no experimental, descriptivo, correlacional, cuantitativo 

y transversal, donde llego a la conclusión que las condiciones de trabajo deben de 

ser apropiadas para el correcto desenvolvimiento de los colaboradores, así como, 

evidenciaron el sentido de recompensa influye directamente en el desempeño 

laboral, este resultado va relacionado a la variable competencias cognitivas donde 

se evidencio de la misma manera. 
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No se encontraron más autores que midan las variables del presente estudio, es 

fundamental mencionar que los autores describen las variables con otros términos 

como sinónimos, pero que atribuyen al mismo tema que se busca, se encontró 

algunas limitaciones en cuanto a la búsqueda de más autores en referencia a los 

objetivos específicos por los que es imprescindible realizar trabajos de investigación 

referente al tema en distintos departamentos del Perú.  
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VI. CONCLUSIONES

Primera : Existe relación muy significativa entre las variables clima 

organizacional y eficiencia laboral. esta correlación es positiva 

débil con un indicador de 0.464. Por lo tanto, se acepta la 

hipótesis alterna de la investigación. 

Segunda : Existe relación positiva muy baja entre el clima organizacional y 

las competencias cognitivas alcanzando un valor de significancia 

de 0,001 (Sig.<0,05), en un nivel de confianza del 95% por lo que 

se aceptó la hipótesis alterna. A nivel descriptivo se evidencio 

que el 42,9% de los trabajadores encuestados de un centro de 

salud de Ayacucho indicó que tuvo un nivel bueno de 

competencias cognitivas. 

Tercera : Existe relación positiva muy baja entre el clima organizacional y 

las competencias actitudinales con un valor de significancia 

0,003 (Sig.<0,05), en un nivel de confianza del 95% por lo que se 

aceptó la hipótesis alterna. A nivel descriptivo se evidencio que 

el 38,8% de los trabajadores encuestados de un centro de salud 

de Ayacucho expresó que tuvo un nivel regular de competencias 

actitudinales. 

Cuarta : Existe relación positiva muy baja entre el clima organizacional y 

las competencias de capacidad técnica, alcanzando un valor de 

significancia de 0,007 (Sig.<0,05), en un nivel de confianza del 

95% por lo que se aceptó la hipótesis alterna. A nivel descriptivo 

se evidencio que el 49,0% de los trabajadores encuestados de 

un centro de salud de Ayacucho indicó que tuvo un nivel bueno 

de competencias de capacidad técnica. 
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Quinta : A nivel descriptivo el clima organizacional de un Centro de Salud 

en Ayacucho fue medianamente favorable con un 65,3%, lo que 

quiere decir que la mayoría no siente que el clima organizacional 

de este centro de salud sea plenamente de su satisfacción. 

Sexta : En cuanto a la eficiencia laboral se aprecia que el 46,9% de los 

trabajadores encuestados de un centro de salud en Ayacucho 

mencionaron que tuvieron una eficiencia laboral buena, lo que 

quiere decir que la mayoría de los trabajadores realizan las 

labores correctamente, resuelven problemas, ahorran gastos y 

cumplen con sus tareas y obligaciones correctamente. 



40 

VII. RECOMENDACIONES

Primero: A las instancias competentes, fortalecer las capacidades de los 

trabajadores para que exista una mejor correlación entre clima 

organizacional y eficiencia laboral. 

Segundo: Fortalecer la gestión administrativa que consista en vigilar la eficacia del 

personal para mejorar la eficiencia laboral, con la meta de lograr el 

cumplimiento de las funciones adecuadas en el centro de trabajo que 

cumpla con las expectativas planteadas.  

Tercero: Fortalecer el clima organizacional en cuanto a las competencias 

cognitivas, competencias actitudinales y competencias de capacidad 

técnica, creando programas de capacitación relacionados al manejo 

adecuado de las habilidades y capacidades del personal para que 

cumplan un rol adecuado en su centro de labor. 

Cuarto:   Realizar una capacitación constante y periódica al personal de salud, para 

que adopten mejores capacidades que ayuden a fortalecer el clima 

organizacional en el centro laboral. 

Quinto: Evaluar el nivel clima organizacional creando directivas que permitan 

realizar una evaluación periódica, cuyo fin sea visualizar el punto de vista 

del personal, los cuales al obtener el resultado permitirá crear planes de 

mejora en el ambiente emocional de la organización en la que se labora. 

Sexto: Para mejorar la eficiencia laboral se deben crear planes motivacionales, 

donde se le otorguen reconocimientos a los trabajadores los cuales 

impulsaran a un buen desempeño en cuanto a las metas u objetivos para 

el mejoramiento de los Centros de Salud. 
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ANEXOS 



Anexo 1 Matriz de consistencia 

Título:   Clima organizacional y eficiencia laboral del personal en un centro de Salud en Ayacucho,2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1:  Clima Organizacional 

¿Cuál es la relación del 

clima organizacional en la 

eficiencia laboral del 

personal en un Centro de 

Salud en Ayacucho en el 

año 2022? 

Determinar la relación del 

clima organizacional en la 

eficiencia laboral del personal 

en un Centro de Salud en 

Ayacucho en el año 2022 

Existe relación significativa 

entre el clima 

organizacional en la 

eficiencia laboral en un 

Centro de Salud  en 

Ayacucho en el año 2022. 

Dimensiones Indicadores 
Ítem

s 

Escala de 

valores 
Niveles o rangos 

Ambiente físico y 

condiciones materiales 

Nivel de 

Percepción: 

Favorable 

Medianamente 

favorable 

Desfavorable 

1,2 

Escalamiento 

tipo Likert: 

- Si

- No

- A veces

Ordinal 

Propósito 3,4 

Remuneraciones y 

beneficios sociales 
5,6 

Políticas administrativas 7,8 

Supervisión y control 9,10 

Relaciones sociales 11,12 

Estructura 

organizacional 
13,14 

Comunicación 15,16 

toma de decisiones 17,18 

actitud hacia la labor 

desempeñada 
19,20 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Variable 2:   Eficiencia Laboral 

1)¿Cuál es la relación del

clima organizacional y las 

competencias cognitivas 

del personal en un Centro 

de Salud en Ayacucho en 

el año 2022? 

1)Establecer la relación del

clima organizacional y las 

competencias cognitivas del 

personal en un Centro de 

Salud en Ayacucho en el año 

2022. 

1) Existe relación 

significativa entre el clima 

organizacional y las 

competencias cognitivas 

del personal en un Centro 

de Salud en Ayacucho en el 

año 2022 

Dimensiones Indicadores 
Ítem

s 

Escala de 

valores 
Niveles o rangos 

Competencias 

cognitivas 
Siempre 

Frecuentemente 

Algunas veces 

Nunca 

1 - 7 
Nivel de 

competencias: 

Alto 

Ordinal 
Competencias 

actitudinales 

8 - 

14 



2)¿Cuál es la relación del

clima organizacional y las 

competencias 

actitudinales del personal 

en un Centro de Salud en 

Ayacucho en el año 

2022? 

3)¿Cuál es la relación del

clima organizacional y las 

competencias de 

Capacidad Técnica del 

personal en un Centro de 

Salud en Ayacucho en el 

año 2022? 

2) Establecer la relación del

clima organizacional y las 

competencias actitudinales 

del en un Centro de Salud en 

Ayacucho en el año 2022. 

3) Establecer la relación del

clima organizacional y las 

competencias de Capacidad 

Técnica del personal en un 

Centro de Salud en Ayacucho 

en el año 2022. 

2)Existe relación 

significativa entre el clima 

organizacional y las 

competencias actitudinales 

del personal en un Centro 

de Salud en Ayacucho en el 

año 2022 

3)Existe relación 

significativa entre el clima 

organizacional y las 

competencias de 

Capacidad Técnica del 

personal en un Centro de 

Salud en Ayacucho en el 

año 2022. 

Competencias de 

Capacidad Técnica 

15 - 

21 

Medio 

Bajo 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Básica 

Método: Observacional, correlacional 

Diseño:  No experimental, transversal y prospectivo. 

Población: Personal de un 

Centro de Salud en 

Ayacucho. 

Muestra: No probabilístico 

por conveniencia 

Técnicas: Encuesta y entrevista 

Instrumentos:   

1. Test de Clima Organizacional CL-RG

2. Test para eficiencia laboral

Prueba no paramétrica: de Spearman para 

ver la relación entre ambas variables. 



Anexo 2 Matriz de operacionalización 

Variables de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Clima 

Organizacional 

Atiquipa & Jaimes 

(2017)   menciona 

que es un continuo 

mejoramiento 

dentro del ambiente 

de su organización, 

para crear y 

garantizar el 

aumento de la 

productibilidad, 

teniendo en cuenta 

los recursos 

humanos. 

Mi variable 1 clima 

organizacional 

será subdividida en 

10 dimensiones 

Ambiente físico y 

condiciones 

materiales 

-Favorable

-Medianamente

favorable 

-Desfavorable

Ordinal 

Propósito 

remuneraciones y 

beneficios sociales 

políticas 

administrativas 

supervisión y control 

relaciones sociales 

estructura 

organizacional 

Comunicación 

toma de decisiones 

actitud hacia la labor 

desempeñada 

Eficiencia Laboral (Araujo 2007) 

menciona la 

eficiencia laboral es 

la capacidad del 

individuo que logra 

con la practica en el 

ambiente de 

desarrollo en el 

ámbito donde 

ejecuta sus 

trabajos. 

Mi variable 2 

eficiencia laboral 

será subdividida en 

3 dimensiones. 

Competencias 

cognitivas 

Siempre = 4 

Frecuéntenme = 3 

Algunas veces = 2 

Nunca= 1 

Nivel de 

competencias: 

Alto, Medio, 

Bajo 

Competencias 

actitudinales 

Competencias de 

Capacidad Técnica 



ANEXO 3 Instrumentos 

Anexo 3 validez de contenido a través  juicio de expertos 







ANEXO 4 Validación por Juicios de Expertos 

Clima organizacional  







Eficiencia laboral 







Juicio de expertos 

N° Nombre y 

apellido 

Especialidad Pertinencia Relevancia Claridad Juicio de 

expertos 

1 Ilich Raúl De la 

cruz Garay 

Maestría en 

docencia 

universitaria y 

gestión educativa 

Si Si Si Aplica 

2 Liliana 

Quintanilla 

Quispe 

Maestría en salud 

publica 

Si Si Si Aplica 

3 Luis Alberto 

Lévano Lucero 

Maestría en 

docencia 

universitaria y 

gestión educativa. 

Si Si Si Aplica 

Conclusión Aplicable 



Anexo 5 Consentimiento informado 

Consentimiento informado 

 Institución: Universidad César Vallejo 

Título del proyecto: Clima organizacional y eficiencia laboral del personal en un 

centro de Salud en Ayacucho,2022. 

Investigadora: Patricia Nelly Roque Tueros 

La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación del clima 

organizacional y la eficiencia laboral del personal en un centro de Salud en 

Ayacucho,2022. 

En consecuencia, se agradecería participar en una encuesta que incluye 

proporcionar dos herramientas sobre el clima organizacional y la eficiencia laboral, 

y la participación es voluntaria. Asimismo, los cuestionarios tienen fines académicos 

y son anónimos. 

 Ayacucho, mayo 2022 

---------------------------- 

 Firma 



Anexo 6 Prueba piloto  

Alfa de Cronbach: Clima organizacional 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Cas

os 

Válido 10 100,0 

Exclui

doa 

0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa

en todas las variables del 

procedimiento. 

Alfa de Cronbach: eficiencia 

laboral 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Cas

os 

Válido 10 100,0 

Exclui

doa 

0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa

en todas las variables del 

procedimiento. 
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