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RESUMEN 

 

La investigación denominada: Clima Organización y Desempeño laboral del 

personal del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021, tuvo 

como objetivo principal: determinar la relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral del personal del área de rehabilitación de la clínica San Juan 

de Dios, Lima, 2021. La metodología aplicada fue, de tipo básico y de diseño no 

experimental, bajo una población 92 profesionales del área de rehabilitación de la 

clínica investigada, divididos en 3 sub áreas y una muestra de 83 profesionales. 

Los instrumentos fueron citados del estudio de Espinoza (2018), los cuales 

cumplieron con los criterios de validez y confiabilidad. El cuestionario que midió el 

clima organizacional constó de 24 ítems y 4 dimensiones y el cuestionario que midió 

el desempeño laboral constó de 18 ítems y 3 dimensiones. En el tratamiento 

estadístico se generaron la interpretación y las validaciones de las hipótesis a 

través de la Rho de Spearman de acuerdo al coeficiente de correlación Sig. 0.01 

(bilateral). Finalmente, clima organizacional y el desempeño laboral se relacionan 

positiva y significativamente (Rho = 0,891**, p-valor = 0,000 < 0,05) en el personal 

del área de rehabilitación de la institución de salud objeto del estudio. 

 

 

Palabras clave: Clima Organizacional, desempeño laboral, área de rehabilitación 

y personal de salud.  
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ABSTRACT 

 

The main objective of the investigation called: Climate, Organization and Work 

Performance of the staff of the rehabilitation area of the San Juan de Dios clinic, 

Lima, 2021, had as its main objective: to determine the relationship between 

organizational climate and work performance of the staff of the rehabilitation area of 

the clinic San Juan de Dios, Lima, 2021. The applied methodology was of a basic 

type and non-experimental design, under a population of 92 professionals from the 

rehabilitation area of the investigated clinic, divided into 3 sub-areas and a sample 

of 83 professionals. The instruments were cited from the study by Espinoza (2018), 

which met the validity and reliability criteria. The questionnaire that measured the 

organizational climate consisted of 24 items and 4 dimensions, and the 

questionnaire that measured work performance consisted of 18 items and 3 

dimensions. In the statistical treatment, the interpretation and validations of the 

hypotheses were generated through Spearman's Rho according to the correlation 

coefficient Sig. 0.01 (bilateral). Finally, organizational climate and work performance 

are positively and significantly related (Rho = 0.891 **, p-value = 0.000 <0.05) in the 

personnel of the rehabilitation area of the health institution under study. 

 

 

Keywords: Organizational Climate, job performance, rehabilitation area and health 

personnel.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

     A nivel internacional, el factor humano es quien mantiene el elemento 

transformador, dado que, la comprensión del fenómeno organizacional es un 

derecho de todos los profesionales dedicados a la salud porque se debe generar 

un buen clima de trabajo entre las personas de un mismo grupo laboral con el fin 

de motivarlos para que su rendimiento sea en más óptimo (Semper et al., 2019). Es 

el factor humano quien mantiene el proceso de renovación en el cual la percepción 

de los trabajadores influye en la forma en que el personal convive, se relaciona y 

trabaja en equipo, en el cual, el desempeño de las funciones es crucial para evaluar 

el índice de desempeño laboral de sus miembros (Chirinos et al., 2018). Según 

encuestas de psychometrics, el 71% de los trabajadores desean que se les aclare 

las expectativas de sus trabajos y el 62% desean que sus opiniones se escuchen y 

se tomen en cuenta (Espinoza, 2018). Un estudio aplicado en las instituciones de 

salud mexicanas, indicaron que, el clima organizacional establece fuerte asociación 

con la calidad de vida laboral de sus miembros, y que esta a su vez, influye en un 

36,4% en la responsabilidad y desempeño de sus trabajadores (Juárez, 2018). Por 

otro lado, las dimensiones más valoradas de los hospitales de Chile fueron la 

motivación laboral y la identidad organizacional, y las menos valoradas, los 

materiales, los equipos y la distribución de personas (Fernández, 2019).  

 

     A nivel nacional, el clima organizacional representa un elemento importante en 

el desempeño laboral, ya que es un elemento imprescindible que puede determinar 

la calidad del servicio que ofrecen las instituciones de salud. Es así que, en el año 

2019 se realizaron encuestas para medir cómo se siente el personal de las 

empresas en su lugar de trabajo y cuáles son sus percepciones dentro de su 

ambiente laboral, y se dio a conocer que, el 68,2% de trabajadores sienten que el 

clima organizacional debe ser mejorado (Ayala et al., 2018). Por otro lado, el clima 

predice el apoyo organizacional ya que influye significativamente en el 

comportamiento y se refleja en la efectividad de la organización. El 30% del 

personal presenta buena eficiencia en la gestión de los servicios de salud; sin 

embargo, el 20% desarrolla un clima laboral saludable, por lo que solo un 35% es 

eficiente regularmente y su desempeño no es el adecuado porque esta influye en 

la productividad laboral de sus trabajadores (Espíritu y Castro, 2020).   
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     A nivel local, la clínica objeto del estudio, no reconoce la importancia de 

desarrollar cambios efectivos que mejoren su clima organizacional, ya que estos, 

directa o indirectamente, se ven reflejados en el desempeño de las labores y la 

productividad de su personal de salud, dado que. Es por ello que, la autora del 

estudio hizo uso de la observación para recopilar información de manera informal, 

l o  que permitió dar a conocer q u e ,  existen deficiencias en la institución que 

influyen en el sentido de identidad, solidaridad, colaboración, trato y formas de 

compensaciones entre la fuerza laboral investigada, el cual afectó el desempeño 

laboral, y este a su vez, en la productividad del personal de salud. 

  

     Asimismo, se preguntó: ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral del personal del área de rehabilitación de la clínica San Juan 

de Dios, Lima 2021? Además, los cuatro problemas específicos, preguntaron:  

 

     ¿Cuál es la relación entre identidad y desempeño laboral del personal del área 

de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021? 

 

     ¿Cuál es la relación entre cooperación y desempeño laboral del personal del 

área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021? 

 

     ¿Cuál es la relación entre estructura y desempeño laboral del personal del área 

de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021? 

 

     ¿Cuál es la relación entre recompensa y desempeño laboral del personal del 

área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021? 

 

     Según la justificación, en cuanto al contexto práctico este beneficiará a los 

hospitales y clínicas del Perú porque dará a conocer la importancia de relacionar el 

clima y el desempeño laboral en el personal de rehabilitación; además, en cuanto 

al contexto social, los resultados de este estudio permitirán que los directivos tomen 

mejores decisiones y se implementen acciones de cambio en beneficio del personal 

de salud; finalmente, en cuanto al contexto metodológico, se aportará conocimiento 

científico y se promoverá la continuidad de investigación mediante el estudio de 
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otras dimensiones, indicadores o ítems, o de otro margen muestral.   

 

     Por ello, el objetivo general buscará: determinar la relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral del personal del área de rehabilitación de la 

clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. Además, los objetivos específicos, buscarán:  

 

     Determinar la relación entre identidad y desempeño laboral del personal del área 

de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 

     Determinar la relación entre cooperación y desempeño laboral del personal del 

área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 

     Determinar la relación entre estructura y desempeño laboral del personal del 

área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 

     Determinar la relación entre recompensa y desempeño laboral del personal del 

área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 

     Finalmente, la hipótesis general dirá que: clima organizacional y desempeño 

laboral se relacionan positiva y significativamente en el personal del área de 

rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021; y los específicos:  

 

     Identidad y desempeño laboral se relacionan positiva y significativamente en el 

personal del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

  

     Cooperación y desempeño laboral se relacionan positiva y significativamente en 

el personal del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 

     Estructura y desempeño laboral se relacionan positiva y significativamente en el 

personal del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 

     Recompensa y desempeño laboral se relacionan positiva y significativamente 

en el personal del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

     En el ámbito internacional los antecedentes del estudio dieron a conocer que: 

 

     Ruiz y Turizo (2020), en Cali, Colombia, elaboró una investigación que estudio 

el clima organizacional y la calidad de atención en una institución de salud para 

niños, con el objetivo de obtener el grado de licenciadas. La metodología del estudio 

fue de tipo correlacional y de diseño no experimental transversal. La muestra estuvo 

conformada por 40 artículos relacionados con la temática del trabajo. Los 

instrumentos de evaluación lo conformaron dos cuestionarios para medir cada una 

de las variables. Se concluyó que, existe relación entre las dos variables estudiadas 

(R = 0,791, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables estudiadas.   

 

     Tapia, X. (2019), realizó una investigación que estudio el clima organizacional y 

satisfacción laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo 

descriptiva correlacional, transversal y de diseño no experimental. La población 

estuvo conformada por 86 empleados públicos y la muestra por 57. Los 

instrumentos de evaluación lo conformaron dos cuestionarios para medir cada una 

de las variables. Se concluyó que, existe fuerte asociación entre las dos variables 

estudiadas (R = 0,93, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables 

estudiadas.   

 

     Barrera (2016), en Ambato, Ecuador, realizó una investigación que estudio el 

clima organizacional y desempeño laboral en un instituto de salud. La metodología 

del estudio fue de enfoque cuantitativo y de revisión bibliográfica. La población 

censal estuvo conformada por 100 personal. Los instrumentos de evaluación lo 

conformaron dos cuestionarios para medir cada una de las variables. Se concluyó 

que, existe relación directa entre las dos variables estudiadas (R = 0,770, con un p-

valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables estudiadas.    

 

     En el ámbito nacional los antecedentes del estudio dieron a conocer que: 

 

     Ruiz (2021), realizó una investigación que estudio el clima laboral y desempeño 
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laboral en una institución de salud. La metodología del estudio fue de enfoque 

cuantitativo, de tipo descriptiva correlacional, transversal y de diseño no 

experimental. La población estuvo conformada por 300 trabajadores del Hospital de 

Essalud y la muestra por 79. Los instrumentos de evaluación lo conformaron dos 

cuestionarios para medir cada una de las variables. Se concluyó que, existe relación 

directa y positiva entre las dos variables estudiadas (R = 0,895, con un p-valor de 

= 0,000 < 0,05) de las dos variables estudiadas.    

  

     Oyarce (2019), efectuó una investigación que estudio el clima organizacional y 

desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo de tipo 

correlacional y de asociación de variables y de diseño no experimental. La 

población censal estuvo conformada por 52 trabajadores del centro de salud. Los 

instrumentos de evaluación lo conformaron dos cuestionarios para medir cada una 

de las variables. Se concluyó que, existe influencia entre las dos variables 

estudiadas (R = 0,79, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables 

estudiadas.    

 

     Palacios (2019), ejecutó una investigación que estudio el clima laboral y 

desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo 

descriptiva correlacional, transversal y de diseño no experimental. La población 

estuvo conformada por 420 funcionarios del área administrativa de salud pública y 

la muestra por 312. Los instrumentos de evaluación lo conformaron dos 

cuestionarios para medir cada una de las variables. Se concluyó que, existe 

correlación significativa entre las dos variables estudiadas (R = 0,860, con un p-

valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables estudiadas.     

 

     Aldave y Silva (2018), quienes efectuaron una investigación que estudio el clima 

organizacional y satisfacción laboral. La metodología del estudio fue de enfoque 

cuantitativo, de tipo descriptiva correlacional y de diseño no experimental. La 

población estuvo conformada por 46 trabajadores de salud y la muestra por 34. Los 

instrumentos de evaluación lo conformaron dos cuestionarios para medir cada una 

de las variables. Se concluyó que, existe relación directa entre las dos variables 

estudiadas (R = 0,769, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables 
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estudiadas.  

  

     Chipana (2018), realizó una investigación que estudio el clima laboral y 

desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo, de 

método hipotético deductivo, de tipo descriptiva correlacional, transversal y de 

diseño no experimental. La población censal de 33 personales de salud. Los 

instrumentos de evaluación lo conformaron dos cuestionarios para medir cada una 

de las variables. Se concluyó que, existe relación significativa entre las dos 

variables estudiadas (R = 0,82, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos 

variables estudiadas. 

 

     Espinoza (2018), realizó una investigación que estudio el clima laboral y 

desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo 

descriptiva correlacional y de diseño no experimental. La población estuvo 

conformada por 426 trabajadores del Hospital de Huaral y la muestra por 105. Los 

instrumentos de evaluación lo conformaron dos cuestionarios para medir cada una 

de las variables. Se concluyó que, existe relación directa y positiva muy alta entre 

las dos variables estudiadas (R = 0,774, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las 

dos variables estudiadas.  

 

     A finales de los años 30, se comenzó a hablar cerca del concepto del clima en 

el ambiente laboral, a través de la teoría construida de Kurt Lewin (Rodríguez, 

2020), el cual definió el rol que les permite a los trabajadores relacionarse con su 

ambiente laboral, para que cada quién lo que ocurre a su alrededor porque es el 

trabajador quien manifiesta una conducta determinada según su percepción (Díaz 

y Carrasco, 2018).  

 
     Es el clima organizacional el ambiente donde el trabajador desarrolla sus 

actividades laborales y evalúa y es evaluado en 360 grados con sus compañeros 

de trabajo, jefes, subordinados y pares, por el que recibe un trato diferenciado de 

cada uno de ellos, lo que forma posteriormente el vínculo que tiene el colaborador 

con la institución donde trabaja (Villamizar y Castañeda, 2014). Además, este tiene 

también relación con la parte física, emocional y mental del personal de una 
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organización, por lo que intervienen muchas más variables incluidas, como las 

condiciones físicas, los valores, la cultura organizacional, la estructura formal, etc., 

que solo la percepción de sus miembros (Charry 2018).    

 

     Las ventajas del clima organizacional son muchas; sin embargo, más resaltan 

los siguientes, baja rotación del personal, disminución del estrés organizacional, 

mayor motivación y satisfacción laboral y actitud positiva en el lugar del trabajo 

(Acosta, 2015). Otra ventaja clara en las entidades de salud es que, mejora 

notablemente la calidad de vida laboral de su personal, dado que, la satisfacción 

laboral es el aspecto que más afecta el comportamiento organizacional, por tanto, 

si el personal de salud se encuentra insatisfecho, este lo demostrará en su nivel de 

motivación por el trabajo y su vida laboral se verá afecta; de lo contrario, si se 

muestra satisfecho, este incrementará su motivación laboral, y la calidad de vida 

que lleva de la fuerza laboral, será mejor (Sotelo y Figueroa, 2017).  

 

     De acuerdo a ello, nace la necesidad de generar satisfactores como elementos 

que producen la satisfacción de las necesidades y motivadores para mantener 

valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño laboral (Akamine, 2017), 

que origine después, una alta productividad y rentabilidad, en beneficio de ambas 

partes, tanto la empresa como del personal que trabaja en él (Armijos, 2019). 

 

El sistema de gestión de recursos humanos ha venido enfrentando grandes 

cambios sociales vertiginosos que no son suficientes para enfrentar los problemas 

organizacionales y mejorar el desempeño laboral de su personal (Espinosa et al., 

2017). Las instituciones de salud se encuentran, todavía, buscando diversos 

mecanismos humanos, financieros, materiales, logísticos; y, además, enfrentar los 

retos y las contingencias en bienestar, sobre todo, de su fuerza laboral (Govea y 

Zúñiga, 2020). Aunado a lo anterior, es, todavía, el clima organizacional un 

problema tomado menos en cuenta que los problemas financieros u operacional, y 

en el que menos se invierte para mejorarlo (Montoya y Boyero, 2016). 

 

     A raíz de los mencionado, las teorías que se desprenden de esta variable, 

incluyen a: 
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     La teoría del ajuste laboral y orientación vocacional menciona al trabajador 

dentro del área donde desempeña sus labores diarias y donde se desarrolla 

profesionalmente, basado en una orientación vocacional, por el cual se menciona 

que existe un ajuste en donde se mantiene una relación aceptable de 

correspondencia (Monreal et al., 2018). Por otro lado, esta teoría indica cuán 

satisfecho se encuentra un trabajador o no, por el cual se fundamentan en base a 

cuatro conceptos, capacidades, valor de reforzamiento, satisfacción y 

correspondencia (Solana y Urteaga, 2017). 

 

     Por otro lado, la base teórica de las relaciones humanas se creó por la necesidad 

de lograr eficiencia laboral y armonía entre los trabajadores que es propia de la 

psicología de las organizaciones y que se encuentra relacionada con la pertenencia 

a un grupo social, el bienestar con el entorno y las normas laborales. Es en esta 

teoría donde se estableció la importancia del medio donde se desenvuelve el 

trabajador y el impacto emocional que este tiene frente al comportamiento, 

desempeño y rendimiento laboral que logra junto a su equipo de trabajo (Pujol y 

Davos, 2018).  

 

     En cuanto a la segunda variable del estudio, desempeño laboral, se encuentra 

relacionado a las acciones de los colaboradores dentro de su ambiente de trabajo 

medidas en base a la competencia y contribución. El desempeño laboral da conocer 

lo que los colaboradores piensan y sienten dentro de su ambiente de trabajo, ya 

que estos son factores importantes que influyen en sus acciones, en sus 

desempeños diarios, en el logro de sus objetivos y en la puesta en práctica de sus 

habilidades para comprometerse con su trabajo. Además, el desempeño laboral se 

ve reflejado en el desenvolvimiento de cada individuo, entre exigencias y 

requerimientos, que cumple con una jornada de trabajo dentro de una organización 

de manera eficiente dentro de la empresa y logren alcanzar los objetivos 

propuestos, consecuente al incremento de productividad y posterior éxito de la 

organización (Pastor, 2018). 

 

     Las ventajas de que el personal de salud maneje un adecuado nivel de 

desempeño laboral ayuda a que se mejore notablemente el clima laboral, dado que, 
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se incrementa y se promueve la equidad, el compañerismo, la igualdad y la 

comunicación efectiva (Arboleda y Cardona, 2018). El desempeño laboral es capaz, 

además, de mejorar la productividad laboral de la fuerza de trabajo del personal de 

salud porque, cuando se mejora la calidad de atención al paciente y se optimiza el 

tiempo que se invierte en ello, entonces, se producen mayor cantidad de atenciones 

con mayor calidad en cada una de ellas (Miranda, 2016). El desempeño laboral 

ayuda a fortalecer la cultura en el lugar de trabajo, mejora y condiciona a que los 

equipos puedan comunicarse asertivamente, produce mayor motivación laboral y 

es también una gran oportunidad para que el personal comparta sus objetivos y 

aspiraciones personales y profesionales con sus jefes (Piélago, 2018).  

 
     Cuando los trabajadores desarrollan mayores índices de desempeño laboral, la 

institución consigue un mejor posicionamiento en el mercado; y, por ende, la 

organización obtiene mayor rentabilidad (Manco, 2018); sin embargo, apostar por 

una reestructuración y mejora del clima organizacional no es aún un elemento 

significativo en pos de cuidar la salud y bienestar de su fuerza de trabajo (Mendoza 

et al., 2016). Además, la mayoría de los trabajadores de las organizaciones no son 

consultados para saber si se sienten satisfechos por la cual desempeñarían mejor 

sus funciones (Malluk, 2018). Aún no se toma en consideración que la motivación 

laboral podría mejorar la satisfacción laboral el cual propicia la mejora de la 

productividad laboral y esta a su vez, mejora la imagen institucional (Sánchez, 

2020).  

 
     A razón de lo expuesto, las teorías que se desprenden de esta variable, incluyen 

a: 

 

     La teoría de la motivación de Herzberg demuestra como los factores higiénicos 

y la satisfacción laboral se encuentran relacionados al ambiente laboral (Madero, 

2019). Por ello, la satisfacción laboral que deviene de una buena práctica de 

recursos humanos es uno de los fenómenos más estudiados del siglo XX, en cuanto 

al campo del comportamiento organizacional y de la psicología laboral, ya que se 

le brinda cada vez más importancia al factor humano y este beneficia a la empresa; 

ya que, si un colaborador trabaja en condiciones de higiene inadecuadas, este 
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tendrá sensaciones de insatisfacción laboral y podrá desempeñar mejor sus 

funciones en la empresa, es así que se da un equilibrio entre los factores de higiene 

y los motivadores (Díaz et al., 2017).   

 

     Además, la teoría del desempeño laboral del psicólogo Hacker, se encuentra 

relacionada a la conducta humana, ya que es muy parecida a la teoría de las 

conductas humanas; sin embargo, esta teoría habla, en específico, de la conducta 

de las personas en su ambiente de trabajo. Es por ello que, Hacker menciona que 

existen dos aspectos; la primera que va desde una meta hasta la realización de un 

plan y el feedbak posterior; y, la segunda que se genera de manera automática. 

(Caicedo, Corrales y Quintana, 2018).  

 

     Finalmente, se expone la teoría X y la teoría Y del autor McGregor, indicó dos 

hipotéticos, uno en donde se tiene la creencia tradicional de que el ser humano es 

una especie perezosa y trabaja poco, bajo la teoría X (Malluk, 2018); por otro lado, 

la otra teoría indicó desarrollo, crecimiento y autonomía lograr que el empleado 

trabaje más, construido bajo la teoría Y (Madero y Rodríguez, 2018).  
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño 

 
     El tipo fue básico porque es un tipo de estudio puro o teórico, de la cual 

dependen los descubrimientos y aportes teóricos del estudio, que tiene el fin de 

incrementar los conocimientos científicos sin necesidad de contrastarlos con algún 

tipo de aspecto (Sánchez y Reyes, 2016).  

 

     El diseño fue no experimental porque no se manipularán las variables antes 

mencionadas del estudio; es decir, no habrá variación intencional, por tanto, en este 

estudio la autora observará el contexto inicial donde se desarrollan las variables 

(Bernal 2019).  

 

     Habiendo mencionado la anterior, se dio a conocer el diagrama del diseño 

correlacional que se utilizará en este estudio: 

 

Figura 1 

Diagrama de los diseños correlacionales de dos variables.  

 

Nota: Extraído de Sánchez y Reyes 2006, p.105. 
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3.2 Variables y operacionalización 

 
     Ver matrices de las variables (Anexo 1).  
 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 
Población 
 

     La población, que es el total de los elementos analizados e investigados del 

estudio (Trujillo, 2019). Por tanto, estuvo integrada por 92 personal del área de 

rehabilitación de la clínica investigada, divididos en 4 sub áreas. 

 

Tabla 1 

Cantidad personal del área de rehabilitación de la clínica investigada. 
 

División de las áreas de 

rehabilitación 

Cantidad de personal 

Terapia física. 57 

Terapia ocupacional. 12 

Terapia de lenguaje 10 

Personal técnico 13 

Total 92 

 

Nota. Elaborado por la autora del estudio.  

 

 

Muestra 
 

     La muestra, que lo conforma una parte de la población del estudio en base a un 

muestreo empleado para determinar el número exacto del mismo (Bilbao y Escobar, 

2020). La muestra estuvo integrada por 83 personal del área de rehabilitación de la 

clínica investigada.
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Criterios de inclusión 

 
     Personal que acepte pertenecer a la muestra del estudio, para el cual tendrá que 

aceptar firmar el documento consentimiento informado manera voluntaria. 

 

     Personal que realice trabajo presencial. 

 

Criterios de exclusión 

 
     Personal que no acepte pertenecer a la muestra del estudio, y no acepte firmar 

el documento de consentimiento informado manera voluntaria. 

 

     Personal que realice trabajo virtual. 

 

Muestreo 
 

     No probabilístico por conveniencia.  

 

Unidad de análisis 
 

     Cada personal del área de rehabilitación de la clínica investigada.  

 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

     La técnica fue la encuesta porque el estudio fue útil para medir las características 

de la muestra que fue seleccionada, con el fin de mejor las dos variables 

mencionadas anteriormente; dado que, este tipo de técnica se emplea en las 

investigaciones descriptivas (Hernández y Mendoza 2018).  

 

     El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual buscó obtener datos en base 

a un estudio social definitivo que cumplirá con ser versátil, exacto y objetivo para 

recolectar información relevante para enunciar (Hernández y Mendoza 2018). 

   

     El instrumento 1 fue citado del estudio de Espinoza (2018), el cual cumplió con 
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los criterios de validez y confiabilidad. El mismo consta de 24 ítems y 4 dimensiones 

(Ver anexo 3). 

 

     El instrumento 2 fue citado de del estudio de Espinoza (2018), el cual cumplió 

con los criterios de validez y confiabilidad. El mismo consta de 18 ítems y 3 

dimensiones (Ver anexo 3).  

 

 

3.5 Procedimientos 

 
     En los procedimientos se recopila información sobre las variables establecidas 

de forma sistemática para que finalmente se prueben las hipótesis y se tengan 

resultados que aporten al conocimiento científico (Chávez et al., 2020). Por ello, 

este el procedimiento que recogió la autora de la tesis, fue el siguiente:  

 

     El procedimiento de recolección de información que recogió la autora de la tesis, 

será el siguiente: Al saber que este estudio hizo uso de dos instrumentos, uno para 

cada variable, con el fin de evaluar los resultados estadísticos en base a dos 

cuestionarios citados mencionados, se solicitó al director de la Clínica durante el 

año 2021, el documento donde autoriza que se apique el trabajo de campo en su 

institución de salud; además, se coordinará fecha y hora de aplicación con el área 

de recursos humanos. Los cuestionarios fueron aplicados de manera presencial 

cumpliendo las medidas de protección y salubridad que el MINSA solicita dado la 

pandemia de coronavirus, en el cual se incluirá el formato de consentimiento 

informado para obtener previamente la autorización de cada paciente de manera 

libre y voluntaria. Finalmente, mediante la evaluación realizada, se obtuvieron 

resultados cuantificables que servirán para realizar el análisis e interpretación 

estadística y mostrar los resultados finales. 

 

 

3.6 Método de análisis de datos 

 
     El manejo de los resultados fue procesado mediante la información de los datos 

que se obtengan después del trabajo de campo; es decir, se aplicaron los 
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instrumentos tipo cuestionarios para evaluar a la muestra elegida (Del Fresno, 

2019), los cuales serán procesados de la siguiente manera:   

 

El manejo de los resultados fue procesado mediante la información de los datos 

que se obtengan después del trabajo de campo, los cuales serán procesados de 

la siguiente manera:  

 

     Se utilizó la estadística descriptiva e inferencial para elaborar cuadros 

estadísticos con porcentajes y gráficos, y la hoja de cálculo del programa Microsoft 

Excel 2016 para procesar los datos, los cuales fueron trasladados posteriormente 

al programa (SPSS) versión 26.0, para generar la interpretación y las validaciones 

de las hipótesis a través de la Rho de Spearman de acuerdo al coeficiente de 

correlación Sig. 0.01 (bilateral). 

 

 

3.7 Aspectos éticos 

 
     Se consideraron los aspectos bioéticos como la autonomía, la beneficencia y la 

justicia, los cuales se basan en los principios de igualdad, en el respeto de la 

autonomía y la no maleficencia bajo los cuales se actuará desde la premisa de los 

principios de responsabilidad y equidad (Estrada y Parra, 2016). Por ello, se 

obtendrán diferentes datos de otros estudios que han sido correctamente 

mencionados y referenciados en APA 7ma. versión, en el cual se respetará el 

derecho de autoría de los estudios. Además, se protegerá al personal integrante de 

la muestra de este estudio y a su diversidad sociocultural mediante la firma del 

formato de consentimiento informado en la que ellos aceptarán libre y 

voluntariamente pertenecer al estudio, por el cual se brindará protección de los 

datos obtenidos y procesados. También, se respetaron la normativa nacional e 

internacional, rigor científico y honestidad científica y se cumplirá con el requisito 

de autonomía que alude al derecho que tiene el integrante de la muestra a decidir 

por sí mismo y sobre los estudios que se le practiquen (López, 2019).  

 

     Además, se respetaron los principios bioéticos, tales como:  
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     La autonomía porque se tomaron decisiones y se asumió la responsabilidad del 

estudio, por lo que durante la investigación los participantes serán tratados como 

seres autónomos (Dos Santos, 2017).  

 

     La beneficencia, según su sentido moral, porque se respetó la información 

recolectada en favor de los pacientes de la institución de salud objeto del estudio 

(Miranda y Villacís, 2019).  

 

     La justicia porque se valoró la actuación de manera equitativa, donde no se 

discriminará a ningún participante bajo ningún motivo, y que todos ellos tengan la 

posibilidad de integrar la población de acuerdo al tipo de investigación y 

conveniencia del autor del estudio (Espinoza y Calva, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

 
La investigación fue realizada con la participación de 83 profesionales del área de 

rehabilitación de la clínica investigada, en Lima, durante el 2021. 

 
Tabla 2 
 
Cantidad de personal del área de rehabilitación. 

 

NIVEL DE ESTUDIOS Cantidad % 

Doctor 1 1.20% 

Magíster 19 22.89% 

Licenciados  50 60.24% 

Técnicos  13 15.66% 

TOTAL 83 100.00% 

 
Nota. Esta tabla muestra la cantidad de personal del área de rehabilitación según su nivel de 

estudios.  

 
 

En la tabla 2, se muestra el nivel de estudios del personal del área de rehabilitación 

de la clínica objeto de estudio, el cual estuvo conformado por una muestra de 83 

profesionales, de los cuales trabajan: 50 licenciados (60.24%), 19 magísteres 

(22.89%), 13 técnicos (15.66%) y 1 doctor (1.20%).  

 

Tabla 3 
 
Cantidad de personal del área de rehabilitación según su condición laboral en la 

clínica investigada, en Lima, durante el 2021. 

 

 

 

 

 

Nota. Esta tabla muestra la cantidad de personal del área de rehabilitación según su condición 

laboral.  

CONDICIÓN LABORAL Cantidad % 

Nombrado 32 38.55% 

Contratado 51 61.45% 

TOTAL 83 100.00% 
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En la tabla 3, se muestra la condición laboral del personal del área de rehabilitación, 

el cual estuvo conformado por una muestra de 83 profesionales, de los cuales 

trabajan: 32 personales con condición laboral de nombrados (38.55%) y el 51 con 

condición laboral de contratados (61.45%).   

 

 
ANÁLISIS ESTADÍSTICO DESCRIPTIVO 
 
 
 
Análisis de la variable Clima organizacional 
 
 
Tabla 4 
 
Dimensiones de la variable clima organizacional. 

 

Niveles 

V1 Clima 
organizacional D1 Identidad D2 Cooperación D3 Estructura D4 Recompensa 

n % n % n % n % n % 

Bueno 57 69% 52 63% 51 61% 52 63% 50 60% 

Regular 17 20% 21 25% 20 24% 23 28% 19 23% 

Malo 9 11% 10 12% 12 14% 8 10% 14 17% 

Total 83 100.00% 83 100.00% 83 100% 83 100% 83 100% 

 
Nota: Resultados obtenidos de los datos de las encuestas. 

Elaboración propia SPSS26 

 
En la tabla 4, se puede apreciar que en relación a la variable independiente clima 

organizacional, que, de los 83 profesionales del área de rehabilitación de la clínica 

investigada, el 69% percibieron que la variable clima organizacional fue 

mayormente buena; además, según las dimensiones, los profesionales percibieron 

mayormente una identidad de 63%; cooperación, de 61%; estructura, de 63% y 

recompensa, de 60% buena.  
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Análisis de la variable Desempeño laboral 
 
 
Tabla 5 
 
Dimensiones de la variable desempeño laboral. 

 

Niveles 

V2 Desempeño 
laboral D1 Ayudar a otros 

D2 Vinculación 
organizacional 

D3 Desempeño 
más allá 

n % n % n % n % 

Bueno 53 64% 49 59% 50 60% 49 59% 

Regular 20 24% 24 29% 26 31% 25 30% 

Malo 10 12% 10 12% 7 8% 9 11% 

Total 83 100.00% 83 100.00% 83 100% 83 100% 

 
Nota: Resultados obtenidos de los datos de las encuestas. 

Elaboración propia SPSS26 

 
En la tabla 5, se puede apreciar que en relación a la variable dependiente 

desempeño laboral, que, de los 83 profesionales del área de rehabilitación de la 

clínica investigada, el 64% percibieron que la variable desempeño laboral fue 

mayormente buena; además, según las dimensiones, los profesionales percibieron 

mayormente una ayuda a otros de 59%; vinculación organizacional, de 60% y 

desempeño más allá del puesto, de 59% buena.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Validación de hipótesis 
 
 
Objetivo general 
   
Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral del personal 

del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 
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Tabla 6 
 

Clima organizacional y desempeño laboral del personal del área de rehabilitación. 

 

 Clima organizacional 

Rho de Spearman Desempeño laboral. Coeficiente de 

correlación 

,891** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 83 

Interpretación: En la tabla 6 se muestra, el coeficiente de correlación (Rho = 

0,891**, p-valor = 0,000 < 0,05). Entre las variables clima organizacional y 

desempeño laboral se indica una correlación positiva considerable en opinión de 

Hernández, Fernández y Baptista (2014). Este resultado es indicador de que ambas 

variables se relacionan de manera positiva; es decir, mientras mayor sea la 

puntuación en la variable clima organizacional, mayor será el desempeño laboral 

de los 83 profesionales del área de rehabilitación.   

 
Objetivo específico 1 
  
Determinar la relación entre identidad y desempeño laboral del personal del área 

de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 
Tabla 7 
  

Identidad y desempeño laboral del personal del área de rehabilitación. 

 

 Identidad 

Rho de Spearman Desempeño laboral. Coeficiente de 

correlación 

,817** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 83 

Interpretación: En la tabla 7 muestra, el coeficiente de correlación (Rho = 0,817**, 

p-valor = 0,000 < 0,05). Entre la dimensión identidad y la variable desempeño 

laboral se indica una correlación positiva considerable en opinión de Hernández, 

Fernández y Baptista (2014). Este resultado es indicador de que la dimensión y la 

variable se relacionan de manera positiva; es decir, mientras mayor sea la 
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puntuación en la dimensión identidad, mayor será el desempeño laboral de los 83 

profesionales del área de rehabilitación.  

 

Objetivo específico 2 
  

Determinar la relación entre cooperación y desempeño laboral del personal del área 

de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 
Tabla 8 
 

Cooperación y desempeño laboral del personal del área de rehabilitación. 
 

 Cooperación 

Rho de Spearman Desempeño laboral. Coeficiente de 

correlación 

,768** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 83 

Interpretación: En la tabla 8 se muestra, el coeficiente de correlación (Rho = 

0,768**, p-valor = 0,000 < 0,05). Entre la dimensión cooperación y la variable 

desempeño laboral se indica una correlación positiva considerable en opinión de 

Hernández, Fernández y Baptista (2014). Este resultado es indicador de que la 

dimensión y la variable se relacionan de manera positiva; es decir, mientras mayor 

sea la puntuación en la dimensión cooperación, mayor será el desempeño laboral 

de los 83 profesionales del área de rehabilitación. 

 

 

Objetivo específico 3  
  

Determinar la relación entre estructura y desempeño laboral del personal del área 

de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 
 
Tabla 9 
 

Estructura y desempeño laboral del personal del área de rehabilitación. 

 

 Estructura 
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Rho de Spearman Desempeño laboral. Coeficiente de 

correlación 

,922** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 83 

Interpretación: En la tabla 9 se muestra, el coeficiente de correlación (Rho = 

0,922**, p-valor = 0,000 < 0,05). Entre la dimensión estructura y la variable 

desempeño laboral se indica una correlación positiva considerable en opinión de 

Hernández, Fernández y Baptista (2014). Este resultado es indicador de que la 

dimensión y la variable se relacionan de manera positiva; es decir, mientras mayor 

sea la puntuación en la dimensión estructura, mayor será el desempeño laboral de 

los 83 profesionales del área de rehabilitación. 

 
 
Objetivo específico 8 
  
Determinar la relación entre recompensa y desempeño laboral del personal del área 

de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021. 

 
Tabla 10 
 

Recompensa y desempeño laboral del personal del área de rehabilitación. 

 

 Recompensa 

Rho de Spearman Desempeño laboral. Coeficiente de 

correlación 

,844** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 83 

Interpretación: En la tabla 10 se muestra, el coeficiente de correlación (Rho = 

0,844**, p-valor = 0,000 < 0,05). Entre la dimensión recompensa y la variable 

desempeño laboral se indica una correlación positiva considerable en opinión de 

Hernández, Fernández y Baptista (2014). Este resultado, no obstante, es 

estadísticamente significativo para el nivel de p<0,05, y es, asimismo, indicador de 

que la dimensión y la variable se relacionan de manera positiva; es decir, mientras 

mayor sea la puntuación en la dimensión recompensa, mayor será el desempeño 

laboral de los 83 profesionales del área de rehabilitación.  
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V. DISCUSIÓN 

 

     La investigación fue titulada como: clima organizacional y desempeño laboral 

del personal del área de rehabilitación de la clínica objeto del estudio, el cual tuvo 

como objetivo general: Determinar la relación entre ambas variables, donde se 

observó que, participaron en el estudio, 83 profesionales que desempeñan sus 

labores en el área de rehabilitación, de los cuales, según el nivel de estudios: 50 

tienen título de licenciados licenciados (60.24%), 19 tienen grado de magísteres 

(22.89%), 13 tienen títulos de técnicos (15.66%) y solo 1 tiene el grado de doctor 

(1.20%); además, según la condición laboral: 32 personales trabajan con condición 

laboral de nombrados (38.55%) y el 51 trabajan con condición laboral de 

contratados (61.45%). Asimismo, el procesamiento fue determinado según la R de 

Pearson y mediante la correlación significativa al nivel ,000 (bilateral) según el 

SPSS versión 26. 

 

     Asimismo, de acuerdo al objetivo general de la investigación, el cual pidió, 

determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral del personal 

del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021, se indica que, 

el clima organizacional se relaciona positiva y significativamente (p < 0,05) con el 

desempeño laboral de los integrantes que desempeñan sus funciones como 

personal del área de rehabilitación, bajo un (Rho = 0,891**, p-valor = 0,000 < 0,05), 

en donde se indica que, ambas variables se relacionan de manera positiva; es decir, 

mientras mayor sea la puntuación en la variable clima organizacional, mayor será 

el desempeño laboral de los 83 profesionales del área de rehabilitación, el cual 

coincide con el estudio Ruiz (2021) quien realizó una investigación sobre el clima 

laboral y desempeño laboral en una institución de salud, bajo una muestra por 79 

profesionales de la salud, en el cual se concluyó que, existe relación directa y 

positiva entre las dos variables estudiadas (R = 0,895, con un p-valor de = 0,000 < 

0,05) de las dos variables estudiadas; y, difiere con la investigación de Ruiz y Turizo 

(2020) en su investigación sobre el clima organizacional y la calidad de atención en 

una institución de salud para niños en el cual se concluyó que, existe relación directa 

y media entre las dos variables estudiadas (R = 0,791, con un p-valor de = 0,000 < 

0,05).En el cual, según (Caicedo et al., 2018), la teoría del desempeño laboral del 
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psicólogo Hacker, tiene vínculo con la conducta humana en el ambiente de trabajo, 

donde existen dos aspectos; la primera que va desde una meta hasta la realización 

de un plan y el feedbak posterior; y, la segunda que se genera de manera 

automática dando a entender que, el clima organizacional y el desempeño laboral 

tienen una relación positiva debido a que la conducta de los trabajadores de las 

instituciones de salud en sus áreas laborales son favorables en el ambiente donde 

desarrollan sus funciones y desempeñan su trabajo, el cual ayudó a incrementar la 

productividad laboral; dado que, llas ventajas de que el personal de salud maneje 

un adecuado nivel de desempeño laboral, es múltiple porque mejora notablemente 

el clima laboral, dado que, se incrementa y se promueve la equidad, el 

compañerismo, la igualdad y la comunicación efectiva, según las investigaciones 

de Arboleda y Cardona (2018).  

 

     Además, de acuerdo al primer objetivo específico de la investigación, el cual 

pidió, determinar la relación entre identidad y desempeño laboral del personal del 

área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021, se indica que, la 

identidad se relaciona positiva y significativamente (p < 0,05) con el desempeño 

laboral de los integrantes que desempeñan sus funciones como personal del área 

de rehabilitación, bajo un (Rho = 0,817**, p-valor = 0,000 < 0,05), indica que, la 

dimensión y la variable se relacionan de manera positiva; es decir, mientras mayor 

sea la puntuación en la dimensión identidad, mayor será el desempeño laboral de 

los 83 profesionales del área de rehabilitación, el cual coincide con el estudio de 

Palacios (2019), quien realizó una investigación sobre el clima laboral y desempeño 

laboral, bajo una muestra de 312 profesionales, en donde se concluyó que, existe 

correlación significativa y positiva entre las dos variables estudiadas (R = 0,860, 

con un p-valor de = 0,000 < 0,05), y difiere de la investigación de Tapia (2019), en 

su estudio sobre el clima organizacional y satisfacción laboral. bajo una muestra por 

57 empleados, en donde se concluyó que, existe fuerte asociación entre las dos 

variables estudiadas (R = 0,930, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos 

variables estudiadas, en el cual las diferencias con el estudio realizado son mínimas 

porque esta investigación presentó una relación más fuerte que la investigada. Por 

lo que, según Monreal et al., (2018), la identidad y el desempeño de los trabajadores 

lo puede explicar con mayor precisión, la teoría del ajuste laboral y orientación 
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vocacional, el cual se encuentra basado en una orientación vocacional, por el cual 

se menciona que existe un ajuste en donde se mantiene una relación aceptable de 

correspondencia y se indica cuán satisfecho se encuentra un trabajador o no, por 

el cual se fundamentan en base a cuatro conceptos, capacidades, valor de 

reforzamiento, satisfacción y correspondencia, el cual influye cómo el trabajador se 

siente parte de la organización mediante la forma en que se identifica con la misma, 

según Solana y Urteaga (2017), porque, el desempeño laboral es capaz, de mejorar 

la productividad laboral de la fuerza de trabajo del personal de salud, ya que, 

cuando se mejora la calidad de atención al paciente y se optimiza el tiempo que se 

invierte en ello, entonces, se producen mayor cantidad de atenciones con mayor 

calidad en cada una de ellas, según las investigaciones de Miranda (2016). 

 

     Por otro lado, de acuerdo al segundo objetivo específico de la investigación, el 

cual pidió, determinar la relación entre cooperación y desempeño laboral del 

personal del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021, se 

indica que, la cooperación se relaciona positiva y significativamente (p < 0,05) con 

el desempeño laboral de los integrantes que desempeñan sus funciones como 

personal del área de rehabilitación, bajo un (Rho = 0,768**, p-valor = 0,000 < 0,05), 

donde se menciona que es un indicador de que la dimensión y la variable se 

relacionan de manera positiva; es decir, mientras mayor sea la puntuación en la 

dimensión cooperación, mayor será el desempeño laboral de los 83 profesionales 

del área de rehabilitación, el cual coincide con el estudio de Barrera (2016), quien 

realizó una investigación que estudio el clima organizacional y desempeño laboral 

en un instituto de salud, bajo una muestra de 100 profesionales, en donde se 

concluyó que, existe relación directa entre las dos variables estudiadas (R = 0,770, 

con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables estudiadas; y difiere de la 

investigación de Chipana (2018), quien ejecutó una investigación que estudio el 

clima laboral y desempeño laboral, bajo una población censal de 33 personales de 

salud, en donde se concluyó que, existe relación significativa entre las dos variables 

estudiadas (R = 0,82, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables 

estudiadas, el cual presenta una relación un poco más alta que la del estudio porque 

probablemente el personal que labora en la institución que estudió Barrera tienen 

buenos hábitos de trabajo y se desempeñan trabajando en equipo para conseguir 
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metas tanto personales como profesionales en común. Por lo que, según Pujol y 

Davos, (2018), la teórica de las relaciones humanas se creó por la necesidad de 

lograr eficiencia laboral y armonía entre un miso equipo de trabajo y que se da a 

conocer que el factor cooperación es un factor esencial que indica el apoyo mutuo 

y el trabajo entre los grupos para el logro de propósitos en común, por el cual se 

estableció la importancia del medio donde se desenvuelve el trabajador y el impacto 

emocional que este tiene frente al comportamiento, desempeño y rendimiento 

laboral que logra junto a su equipo de trabajo. Además, porque según los estudios 

de Miranda (2016), se indica que, el desempeño laboral es capaz de mejorar la 

productividad laboral si existe cooperación de la fuerza de trabajo del personal de 

salud porque, cuando se mejora la calidad de atención al paciente y se optimiza el 

tiempo que se invierte en ello, entonces, se producen mayor cantidad de atenciones 

con mayor calidad en cada una de ellas.  

 

     También, de acuerdo al tercer objetivo específico de la investigación, el cual 

pidió, determinar la relación entre estructura y desempeño laboral del personal del 

área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021, se indica que, la 

estructura se relaciona positiva y significativamente (p < 0,05) con el desempeño 

laboral de los integrantes que desempeñan sus funciones como personal del área 

de rehabilitación, bajo un (Rho = 0,922**, p-valor = 0,000 < 0,05), por lo que es un 

indicador de que la dimensión y la variable se relacionan de manera positiva; es 

decir, mientras mayor sea la puntuación en la dimensión estructura, mayor será el 

desempeño laboral de los 83 profesionales del área de rehabilitación, el cual 

coincide con el estudio de Tapia (2019), en su estudio sobre el clima organizacional 

y satisfacción laboral. bajo una muestra por 57 empleados, en donde se concluyó 

que, existe fuerte asociación entre las dos variables estudiadas (R = 0,930, con un 

p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables estudiadas; y que, difiere del estudio 

de Aldave y Silva (2018), quienes efectuaron una investigación sobre el clima 

organizacional y satisfacción laboral, bajo una muestra conformada por 34 

profesionales en la salud, en el cual se concluyó que, existe relación directa entre 

las dos variables estudiadas (R = 0,769, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las 

dos variables estudiadas, dando a conocer, que, en esta última investigación, la 

relación entre las variables es más baja que la del estudio. Por el cual, madero y 
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Rodríguez (2018) indicaron que en la teoría X y la teoría Y de McGregor, se 

establecieron dos tipos de suposiciones sobre las personas, a los cuales 

denominaron, teoría X y teoría Y, en donde, la teoría X, prevalece la creencia 

tradicional de la que el hombre es perezoso por naturaleza y poco ambicioso, 

diferente a la  teoría Y, donde se crea un clima favorable para el crecimiento y el 

desarrollo de la autonomía, la seguridad en sí mismo y la actualización personal a 

través de la confianza y así lograr que el empleado trabaje más, en este caso, a 

través de las estructuras diseñadas en la institución, la cual pide que se sigan y 

cumplan determinadas normas y principios para que el desempeño laboral sea el 

más óptimo, porque el desempeño laboral ayuda a fortalecer la cultura en el lugar 

de trabajo, mejora y condiciona a que los equipos puedan comunicarse 

asertivamente, produce mayor motivación laboral y es también una gran 

oportunidad para que el personal comparta sus objetivos y aspiraciones personales 

y profesionales con sus jefes y exista comunicación efectiva en toda la estructura 

organizacional de trabajo, según los estudios de Piélago (2018). 

 

     Finalmente, de acuerdo al cuarto objetivo específico de la investigación, el cual 

pidió, determinar la relación entre recompensa y desempeño laboral del personal 

del área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021, se indica que, 

la recompensa se relaciona positiva y significativamente (p < 0,05) con el 

desempeño laboral de los integrantes que desempeñan sus funciones como 

personal del área de rehabilitación, bajo un (Rho = 0,844**, p-valor = 0,000 < 0,05), 

el cual coincide con el estudio de Chipana (2018), quien realizó una investigación 

sobre el clima laboral y desempeño laboral, bajo una población censal de 33 

personales de salud, en donde se concluyó que, existe relación significativa entre 

las dos variables estudiadas (R = 0,82, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos 

variables estudiadas; y difiere del estudio de, Oyarce (2019), quien efectuó una 

investigación sobre el estudio del clima organizacional y desempeño laboral, bajo 

una población censal conformada por 52 trabajadores del centro de salud, en el 

cual se concluyó que, existe influencia entre las dos variables estudiadas (R = 

0,790, con un p-valor de = 0,000 < 0,05) de las dos variables estudiadas. Por lo 

que, según Madero (2017) la teoría de la motivación de Herzberg demuestra como 

los factores higiénicos y la satisfacción laboral se encuentran relacionados al 
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ambiente laboral; y que, por consiguiente, tal como lo expresaron Díaz et al., (2017), 

la satisfacción laboral brinda cada vez más importancia al factor humano y este 

beneficia a la empresa; ya que, si un colaborador trabaja en condiciones de higiene 

inadecuadas, este tendrá sensaciones de insatisfacción laboral y podrá 

desempeñar mejor sus funciones, como en el caso de la recompensa, que busca 

que los trabajadores se sientan contentos en su ambiente laboral, porque como lo 

indicaron los estudios de (Manco, 2018), cuando los trabajadores desarrollan 

mayores índices de desempeño laboral, la institución consigue un mejor 

posicionamiento en el mercado; y, por ende, la organización obtiene mayor 

rentabilidad; sin embargo, apostar por una reestructuración y mejora del clima 

organizacional no es aún un elemento significativo en pos de cuidar la salud y 

bienestar de su fuerza de trabajo ya que se debe recompensar al trabajador más 

allá de su sueldo, este debe ser motivado por factores tanto internos como externos, 

según los estudios de (Mendoza et al., 2016), porque la mayoría de los trabajadores 

de las organizaciones no son consultados para saber si se sienten satisfechos o no 

y no se les motiva a conseguir un mejor desempeño laboral, según Malluk (2018).  
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Clima organizacional y desempeño laboral se relacionan positiva y 

significativamente (Rho = 0,891**, p-valor = 0,000 < 0,05) en los 83 

profesionales del área de rehabilitación de la institución de salud investigada.  

 

2. Identidad y desempeño laboral se relacionan positiva y significativamente (Rho 

= 0,817**, p-valor = 0,000 < 0,05) en los 83 profesionales del área de 

rehabilitación de la institución de salud investigada. 

 

3. Cooperación y desempeño laboral se relacionan positiva y significativamente 

(Rho = 0,768**, p-valor = 0,000 < 0,05) en los 83 profesionales del área de 

rehabilitación de la institución de salud investigada. 

 

4. Estructura y desempeño laboral se relacionan positiva y significativamente (Rho 

= 0,922**, p-valor = 0,000 < 0,05) en los 83 profesionales del área de 

rehabilitación de la institución de salud investigada. 

 

5. Recompensa y desempeño laboral se relacionan positiva y significativamente 

(Rho = 0,844**, p-valor = 0,000 < 0,05) en los 83 profesionales del área de 

rehabilitación de la institución de salud investigada.  
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de las variables.  

 

 
Variable X 

 

 
Definición 
conceptual 

 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 

 
Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Clima 
organizacional. 

 
 
 
 
 

 

Clima organizacional 

es la percepción que 

tienen los 

trabajadores de la 

institución en donde 

desempeñan sus 

labores, el cual les 

genera impresiones y 

sensaciones 

diferentes de acuerdo 

a lo que perciben en 

su lugar de trabajo 

(Madero, 2019).  

 

 

Es la percepción o 

expresión personal 

que tienen los 

profesionales de una 

determinada 

institución acerca del 

ambiente 

organizacional y del 

espacio en donde 

trabajan.  

 
 

Identidad. 

 
- Sentido de pertenencia. 

 
- Objetos personales. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal. 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cooperación. 

 

 
- Solidaridad de los miembros de la 

organización.   
 

 
 

Estructura. 
  

 
- Normas que maneja la institución.  

 
- Cumplimiento de las normas.  

 

 
 

Recompensa. 

 
- Asignación de estímulos por parte 

de la organización. 
 

- Recompensa por el trabajo 
realizado. 
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Variable 2 

 

 

Definición 

conceptual 
 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

 

Escala de 

medición 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 

laboral. 

 

Desempeño laboral 

es la calidad del 

trabajo y la aptitud 

que muestra el 

profesional durante 

la ejecución de su 

trabajo en su 

ambiente laboral 

(Díaz y Carrasco, 

2018).  

 

Es el rendimiento 

laboral, la 

actuación y la 

evaluación de la 

aptitud que el 

personal muestra 

cuando realiza sus 

actividades dentro 

de su centro de 

labores.  

 
 

 

Ayudar a otros. 

 

- Cooperación. 
 

- Cortesía. 
 

- Motivación. 
 

 

 
 
 
 
 

 

 
 

Ordinal. 
 
 

 
 

Vinculación 

organizacional. 

 

 

- Representación. 
 

- Lealtad. 
 

- Compromiso. 
 

 
 

Desempeño más allá 

del puesto. 

 

- Persistencia. 
 

- Iniciativa. 
 

- Autodesarrollo.  
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos. 

 

 

Cuestionario 1:  

Clima organizacional. 

 

 

Estimado fisioterapeuta:  

 

A continuación, encontrará preguntas sobre aspectos relacionados al clima 

organizacional y al desempeño laboral de su centro de trabajo. Cada una tiene cinco 

opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su percepción. Lea 

cuidadosamente cada ítem y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que 

usted considere es la correcta. Conteste todos los ítems. Recuerde que no existen 

respuestas buenas ni malas.    

 

Nivel de estudios: 
 

Técnico 

Licenciado 

Magíster 

Doctor 

 

Condición laboral: 
 

Nombrado 

Contratado 
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Leyenda:  
 

 

1.  
 

2.  
 

3.  
 

4.  
 

 

5.  

Nunca. Casi nunca. A veces. Casi siempre. Siempre. 

 

 

 

N.º Ítems 
Calificación 

1 2 3 4 5 
 

Dimensión 1: Identidad. 

1. 
Siento orgullo de pertenecer como trabajador a la 

institución.  

     

2. 
Hago el trabajo como desafío interesante para mi 

realización. 

     

3. 
El trabajo que realizo tiene mucho significado para 

la institución. 

     

4. 
Mi trabajo contribuye a los objetivos que busca la 

institución. 

     

5. Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso.  
     

6. 
Me siento bien con el equipo de trabajo al que 

pertenezco. 

     

 

Dimensión 2: Cooperación. 

7. 
Existe apoyo reciproco entre servicios al momento 

que se necesita.  

     

8. 
Puedo contar con mis compañeros de trabajo 

cuando lo requiero.  

     

9. 
Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando 

contradiga a los demás miembros.  

     

10. 
La institución resuelve los problemas sin 

responsabilizar a personas.  

     

11. Si necesito información de otros servicios los      
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colegas me ayudan.  

12. 
En la institución existe reciprocidad de 

responsabilidades.  

     

 

Dimensión 3: Estructura. 

13. 
En esta institución los trabajos están organizados y 

bien asignados.  

     

14. 
Las tareas que desempeño corresponden a mi 

función.  

     

15. 
Las normas y reglas organizacionales facilitan mi 

trabajo con claridad.  

     

16. 
El criterio para asignar tareas en la institución es la 

capacidad personal.  

     

17. 
En esta institución se tiene claro quién decide las 

cosas.  

     

18. 
En esta institución se trabaja de forma organizada 

y planificada.   

     

 

Dimensión 4: Recompensa. 

19. 
Mi trabajo es valorado de forma adecuada por los 

directivos.  

     

20. 
Los premios y reconocimientos son distribuidos de 

forma justa.  

     

21. 
Existen incentivos laborales para los que hacemos 

mejor el trabajo.  

     

22. 
En esta institución las críticas son bien 

intencionadas.  

     

23. 
En esta institución a quien comete un error se le 

corrige monitoreándolo.  

     

24. 
En esta institución las críticas son bien 

intencionadas y recibidas.  

     

 

 
¡Gracias por su participación! 
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Leyenda:  
 

 

1.  
 

2.  
 

3.  
 

4.  
 

 

5.  

Nunca. Casi nunca. A veces. Casi siempre. Siempre. 

 

 

N.º Ítems 
Calificación 

1 2 3 4 5 
 

Dimensión 1: Ayuda a otros. 

1. 
Aprecio que mis compañeros valoren mi trabajo 

cuando los apoyo.  

     

2. 
Entre compañeros de trabajo nuestro trato es de 

respeto mutuo.  

     

3. 
Las características de mi trabajo se acomodan a mi 

desarrollo profesional.  

     

4. En mi área de trabajo no hay favoritismos.  
     

5. 
La institución me ofrece la oportunidad de poner en 

práctica lo que sé hacer. 

     

6. 
En mi trabajo hay un ambiente de compañerismo 

permanente.  

     

 

Dimensión 2: Vinculación organizacional. 

7. 
El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente 

laboral agradable.  

     

8. 
El salario, prestaciones y compensaciones en la 

institución son justas.  

     

9. 
En la institución se adquiere respeto en base de un 

trabajo desplegado.  

     

10. 
Es interesante ser parte de los trabajadores de la 

institución.  

     

11. 
Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo 

las responsabilidades.  
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12. 
El respeto que me tienen los colegas los debo a mi 

trabajo.  

     

 

Dimensión 3: Desempeño más allá del puesto. 

13. 
Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera 

de la institución.  

     

14. 
Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis 

objetivos personales.  

     

15. 
En mi área de trabajo no existen sucesos ni hechos 

que me afecten.  

     

16. 
Mi trabajo en la institución me ha permitido mejorar 

mi calidad de vida.  

     

17. 
La institución me ha permitido descubrir nuevas 

habilidades personales.  

     

18. 
El trabajo me ha dado la oportunidad de aprender 

más de lo que esperaba.  

     

 

 
¡Gracias por su participación! 
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Anexo 3: Validaciones por juicio de expertos. 
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Anexo 4: Carta de autorización de aplicación de instrumentos de evaluación. 
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Anexo 5: Confiabilidad.  

 
PRUEBA DE CONFIABILIDAD – COEFICIENTE ALFA DE 

CROMBACH 
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Anexo 6: Fichas técnicas de las variables. 

 

 

Ficha técnica de la V1: 
 

Clima organizacional. 

 

 

Datos generales: 
 

 

Nombre original: Clima organizacional. 

 

Autor:  Espinoza, C. (2018). 

 

Procedencia: Hospital de Huaral, 2018. 

 

Objetivo:  Medir la percepción de los trabajadores referente 

al clima organizacional en el Hospital de Huaral. 

 

Administración: Individual. 

 

Duración: 15 a 20 minutos. 

 

Estructura: Constó de 24 ítems, con 05 alternativas de 

respuestas de opción múltiple. Además, estuvo 

conformada por 04 dimensiones: Identidad, 

cooperación, estructura y recompensa. 

 

Validación: Juicio de expertos. 

Confiabilidad: 0.896 alfa de Cronbach.
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Ficha técnica de la V2: 

 

Desempeño laboral.  

  

Datos generales: 

  

 

Nombre original:         Desempeño laboral. 

 

Autor:  Espinoza, C. (2018). 

 

Procedencia:  Hospital de Huaral, 2018. 

 

Objetivo:  Medir la percepción de los trabajadores referente 

al desempeño laboral en el Hospital de Huaral. 

Administración: Individual. 

 

Duración:  15 a 20 minutos. 

 

Estructura:  Constó de 18 ítems, con 05 alternativas de 

respuestas de opción múltiple. Además, estuvo 

conformada por 03 dimensiones: Ayuda a otros, 

vinculación organizacional y desempeño más allá 

del puesto. 

Validación:  Juicio de expertos. 

Confiabilidad: 0.823 alfa de Cronbach. 
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Anexo 7: Evidencias de la investigación. 

 

 
Se muestra la validación por juicio de expertos que se aplicó en el personal del 

área de rehabilitación de la clínica San Juan de Dios, Lima, 2021.  
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