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RESUMEN 

El presente trabajo investigativo titulado: Clima organizacional y 

desempeño laboral en centros de salud públicos del Cusco, durante el periodo 

2021-2022, cuyo propósito fue determinar de qué manera el clima organizacional 

se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de los centros de salud 

públicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022. La metodología desarrollada 

fue de tipo básico de enfoque cuantitativo mediante la cuantificación de los 

resultados hallados apoyado en un diseño no experimental. En esta investigación 

se considera una muestra de 60 trabajadores que colaboran con las instituciones 

en el año en curso, de manera permanente. Dentro de los resultados se pudo 

encontrar el valor de significancia de p=0,035 < 0,05, además del resultado del 

coeficiente de correlación de Spearman al 72%, lo que indica la existencia de una 

relación positiva alta. Por ello se puedo concluir que, si existe una relación 

significativa, positiva alta el clima organizacional y el desempeño laboral, pues, en 

cuanto exista un adecuado clima organizacional, se podrá evidenciar un mejor 

desempeño laboral por parte de los trabajadores de una entidad. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, colaboradores, centro 

de salud. 
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ABSTRACT 

The present investigative work entitled: Organizational climate and job 

performance in public health centers in Cusco, during the period 2021-2022, 

whose purpose was to determine how the organizational climate is related to the 

job performance of health center workers. public of Cusco, during the period 2021-

2022. The methodology developed was of a basic type of quantitative approach 

through the quantification of the results found supported by a non-experimental 

design. This research considers a sample of 60 workers who collaborate with the 

institutions in the current year, permanently. Within the results it was possible to 

find the value of significance of p=0.035 < 0.05, in addition to the result of the 

Spearman correlation coefficient at 72%, which indicates the existence of a high 

positive relationship. Therefore, it can be concluded that, if there is a significant, 

positive relationship between the organizational climate and work performance, 

then, as soon as there is an adequate organizational climate, it will be possible to 

demonstrate a better work performance by the workers of an entity. 

Keywords: Organizational climate, work performance, collaborators, health 

center. 
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que los trabajadores deben adaptarse para conllevar un ambiente de armonía y 

tolerancia. Además, debido a la globalización y actualización de las tecnologías 

en las organizaciones se ha tenido que promover beneficios y mecanismos que 

orienten a la calidad. 

A nivel internacional, el clima organizacional se comprende como un factor 

determinante para optimizar las relaciones de los colaboradores de una entidad 

conforme a ciertos acuerdos consensuados que orientan a un adecuado 

desempeño laboral. Pues en un informe investigativo realizado por Cardona 

(2017) mostrando asi una evidencia en cuanto al clima organizacional que se 

desarrolla de manera optima en Republica dominicana con un 83.4% de 

puntuación, seguido de Ecuador, Colombia y Perú con un 68%. 

En muchos establecimientos de atención al público se presentan ciertas 

deficiencias relacionadas al desempeño laboral, ya que los trabajadores, no son 

productivos con sus labores en las tareas o funciones que deben desempeñar, 

donde las funciones que cumplen van acordes al grupo Ocupacional según la 

función asignada, tanto administrativas como asistenciales. 

Según Contreras (2018) durante los últimos años en el rubro de salud se 

ha ido realizando estudios con el propósito de optimizar en cuanto al sector de 

salud y sus servicios brindando calidad de atención a los usuarios. 

De acuerdo a lo mencionado, Perú no expone un caso diferente, pues las 

autoridades competentes, han generado diversas propuestas de investigación, 

donde se busca la mejora en la forma de atención en el ámbito de la salud. Pues 

para la mejora de la salud es primordial profundizar el análisis de la atención en 

salud, ya que los actores principales cumplen un rol importante en estos 

procesos, así como en los equipos de gestión. (Allen, 2016)  

En un informe emitido por el diario El comercio (2022) se evidenció que un 

86% de los trabajadores de una empresa renunciaría si no se encuentran en un 

clima laboral optimo o adecuado, por otro lado, el 81 % de los colaboradores 

consideraron que es importante tener un buen clima laboral para su beneficio, 

mientras que el 19% reporto que el clima laboral no tiene influencia de sus 

decisiones. Un 49 % considera que les gusta su trabajo. Gran cantidad de 

I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, las organizaciones se enfrentan a cambios constantes en la 
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entidades a nivel nacional, han evidenciado deficiencias relacionadas a la gestión 

directiva por parte de los directivos hacia sus colaboradores, lo que genera 

improductividad en las diferentes áreas laborales, tanto administrativos como 

asistenciales. 

En la última década, el rubro de la salud tiene como propósito dar una 

atención optima y de calidad a los pacientes garantizando la forma de acceso a la 

salud de las personas. 

A nivel local, se ha percibido en los centros de salud de Cusco, que el clima 

organizacional de los trabajadores es inestable debido a que no evidencian su 

identidad por la institución debido a que tienen un nivel bajo de compromiso 

personal y existe también un nivel bajo de contribución de los colaboradores en el 

entorno laboral. Además de que en las actividades institucionales no desarrollan 

la capacidad de cooperación, pues prefieren desenvolverse de manera individual 

dejando de lado el compañerismo entre ellos. 

Por otro lado, la estructura de su organización no suele no promueve el 

desarrollo de manera adecuada las funciones de los trabajadores. Lo que 

afectaría de manera significativa en su desempeño laboral, que también se 

encuentra en una situación inestable, en vista de que los trabajadores no 

demuestran su apoyo a los compañeros en funciones institucionales, así también 

demuestran que no se sienten vinculados con la organización, por lo que no 

desarrollarían funciones más allá de su puesto laboral, afectando así de manera 

negativa a la satisfacción de los usuarios, que se encuentran ante un aspecto 

negativo de la institución. 

Por lo expuesto, es recomendable que el compromiso organizacional sea 

desarrollado de manera adecuada por los trabajadores para que los 

colaboradores tengan un optimo desempeño laboral apoyado en factores de 

identidad, cooperación, motivación y recompensa realizados de manera individual 

y grupal. 

Por ello, se ha planteado las siguientes preguntas de investigación, pues 

como problema general, se plantea que ¿De qué forma el C.O. estaría 

relacionado con el D.L. de los servidores de los centros de salud públicos del 

Cusco, durante el periodo 2021-2022?. Como problemas específicos se presenta 

primero, ¿De qué forma la identidad estaría relacionado con el D.L. de los 
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servidores de los centros de salud públicos del Cusco, durante el periodo 2021-

2022?, segundo ¿De qué manera la cooperación estaría relacionado con el D.L. 

de los trabajadores de los centros de salud públicos del Cusco, durante el periodo 

2021-2022?, tercero, ¿De qué manera la motivación estaría relacionado con el 

D.L. de los trabajadores de los centros de salud públicos del Cusco, durante el 

periodo 2021-2022? 

 El presente trabajo investigativo cumple con la justificación teórica, ya que 

busca contribuir al conocimiento desde el estudio de relación del D.L. y C.O., es 

así que queda expuesto ampliamente la relevancia que representa el 

desenvolvimiento del C.O. frente al D.L. de los trabajadores de los centros de 

salud en Cusco. La justificación practica se sustenta en la relevancia de estos 

resultados que se obtuvieron, que servirán a las autoridades competentes sobre 

el D.L. y el C.O. Finalmente, la justificación metodológica, que recae en la 

importancia del uso de las estrategias a utilizar para la elaboración del presente 

trabajo. 

El objetivo general comprende, Poder identificar de qué manera se 

relacionan el D.L. y C.O. en los colaboradores de los centros de salud públicos del 

Cusco, durante el periodo 2021-2022. Como objetivos específicos se tiene, 

primero, Identificar qué relación guarda la identidad en cuanto al D.L. de los 

servidores en los centros de salud públicos del Cusco, durante el periodo 2021-

2022, segundo, Determinar a razón de que la cooperación guarda relación con el 

D.L. de los servidores de los centros de salud públicos del Cusco, durante el 

periodo 2021-2022, tercero, Identificar cómo la motivación guarda relación con el 

D.L. de los servidores de los centros de salud públicos del Cusco, durante el 

periodo 2021-2022.  

Como complemento a la formulación del problema se procede al desarrollo 

de las hipótesis, El D.L. guarda relación de manera significativa con el C.O. en los 

servidores de los centros de salud públicos del Cusco, durante el periodo 2021-

2022, seguidamente se propone las hipótesis específicas, primero, la identidad 

guarda relación considerable con el D.L. en los servidores de los centros de salud 

públicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022, segundo, la cooperación 

guarda relación considerable con el D.L. en los servidores de los centros de salud 

públicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022, tercera, la motivación guarda 
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relación considerable con el D.L. en los servidores de los centros de salud 

públicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022. 
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investigativos desarrollado a continuación. 

A nivel internacional donde, López (2021) en su investigación cuyo 

propósito fue encontrar el vínculo entre el C.O. y el D.L. en una entidad de 

Guayaquil. La investigación fue de tipo básica no experimental y corte 

transaccional que utilizó la encuesta como técnica con una escala valorativa de 

Likert a una muestra representativa de 51 colaboradores. El trabajo concluyó que 

se halló un vínculo entre estas variables de manera positiva en el estudio con un 

resultado de P= 0,581 (Rho de Spearman). Lo que significa que, optimizando el 

C.O., el resultado del D.L. será positivo también. La investigación presenta en su 

importancia en la correlación de la primera variable que busca establecer una 

estructura de actividades orientado a la mejora de manera constante. 

Santamaría (2020) en su trabajo investigativo sobre las dimensiones del 

D.L. relacionado con el C.O. en una entidad. Teniendo como objetivo ver si existe 

un vínculo entre las dimensiones del C.O. y D.L. La metodología realizada fue de 

carácter básica, correlacional de forma transversal y enfoque mixto, considerando 

106 individuos en la muestra, a quienes llenaron un cuestionario de 32 ítems y 4 

variantes para responder. Concluyendo en la investigación que se identificó que 

las dimensiones del D.L. y el C.O. se relaciona bajo un resultado del Rho de 

Spearman (0,886). Por lo que se sugirió un plan de acción para buscar mejoras 

continuas e inmediatas en la empresa. El trabajo en consulta, tienen importancia 

en la propuesta de aplicación con fines de mejora institucional en beneficio de los 

colaboradores y demás involucrados. 

Gonzales (2020) hizo una investigación cuya finalidad fue ver si el C.O. y el 

D.L. guardan relación. La metodología desarrollada fue de nivel correlacional, en 

la que se consideró a una muestra de 128 trabajadores públicos, los cuales 

llenaron un cuestionario que fue el instrumento para esta investigación. Para la 

obtención de resultados se recurrió a la prueba de Karl Pearson que arrojó un 

resultado de 0, 959. El cual mostro evidencia que existe una relación directa y 

significativa entre estas variables en estudio, por lo cual se llega a la conclusión 

que si el C.O. es bueno, se obtendrá un mejor D.L. del servidor de la entidad.  

II. MARCO TEÓRICO 

Dentro del marco teórico, se considera primero los antecedentes 
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Pariona (2018) Cuya investigación tuvo como objetivo principal relacionar 

D.L. ante el C.O. en empleados de diferentes entidades públicas y privadas. La 

metodología realizada fue de forma cuantitativo y no experimental, transaccional, 

aplicando el instrumento de cuestionario a 133 participantes recurriendo a la 

estadística inferencial. Los resultados evidenciaron un 0.70 del Alpha de 

Cronbach. Por lo mencionado, se pudo concluir  la existencia de una relación de 

forma directa y positiva entre las variables, implementando prácticas para 

optimizar el proceso. 

Alanís (2017) en su trabajo sobre la motivación para mejorar el desempeño 

de los estudiantes, cuyo propósito fue desarrollar técnicas de motivación 

orientadas a la mejora de la confianza de los estudiantes de una institución. El 

desarrollo metodológico fue de tipo explicativo, descriptivo con la finalidad de 

valorar el grado de desenvolvimiento de los estudiantes en mención. La 

conclusión fue que se ha encontrado inconvenientes en el proceso, por lo que se 

necesita nuevas estrategias que desarrolladas por los docentes para los 

estudiantes. 

De la misma forma se realizó la recopilación de referentes nacionales 

Pérez (2022) en su estudio que tuvo por iniciativa identificar qué relación o vinculo 

guardan estas variables, D.L. y C.O. Este trabajo recurrió a la metodología 

científica básica, de alcance correlacional transaccional considerando una 

muestra de 95 casos bajo la aplicación del instrumento de encuesta conformada 

por 34 ítems con la escala valorativa de Likert. Los resultados hallados bajo la 

estadística inferencial de Rho de Spearman, evidencio que existe relación 

significativa entre las variables (0,000) y directa (0,518)  

Asimismo, Pariona (2021) Mediante un estudio el cual tenía como finalidad 

identificar la correlación que mantenían el D.L. y el C.O. del personal colaborador 

en una entidad estatal. El método desarrollado fue de corte transaccional no 

experimental, correlacional considerando una muestra de 202 colaboradores 

intervenidos mediante la técnica de la encuesta. En el proceso de obtención de 

resultados se recurrió a la standard deviation de T de Student mediante la 

correlación de Pearson (0,635). Llegando a la conclusión, donde hay una 

correlación notable entre el D.L. y el C.O. considerando las dimensiones de 

intensión y sensación de organización. 
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Basauri et al., (2021) en su investigación que tuvo por finalidad describir el  

impacto que genera en el D.L. el C.O. en los colaboradores de una empresa. El 

método desarrollado fue de enfoque mixto utilizando el instrumento de 

cuestionarios para ambas variables, que se realizó a una cantidad de 68 

servidores con edades entre 18 y 35 años. El resultado que se tuvo  es que hay 

un vínculo existente entre las variables, ya que se halló el resultado de relación 

directa analizado desde el estadístico de Pearson. 

Oliva (2017) en su estudio donde analiza el nivel de motivación de los 

servidores y el D.L. que tienen de una entidad, donde el objetivo principal era 

estudiar las particularidades que entiende la motivación en base a el D.L. en 

servidores de centros de salud, pues la investigación en su estructura metódica  

fue no experimental y cuantitativo en cuanto a su enfoque , se realizó la encuesta 

a 130 colaboradores, los cuales dieron como resultado que se relacionan a un 

nivel significativo la motivación y el D.L., por otro punto los niveles externos de 

motivación de los colaboradores se encontraron en un nivel bajo intermedio, 

donde se concluyó que existe un nivel bajo en cuanto a la motivación de sus 

trabajadores de manera general. Esta investigación tiene relevancia científica 

debido al fundamento teórico que respalda a los resultados, además de los 

resultados estadísticos que comprueban las hipótesis planteadas, con el propósito 

de potenciar a futuro los mecanismos de organización institucional con todos los 

involucrados.  

Las investigaciones consultadas evidencian diferentes realizadas bajo las 

variables en intervención, que presentan particularidades que son propias de cada 

muestra representativa, como estudiantes, trabajadores de entidades públicas o 

privadas, que se presentan en distintos periodos, en las que involucran distintas 

normas de convivencia, políticas institucionales y mecanismos de funcionamiento. 

Sin embargo, todas estas investigaciones realizan el análisis de ambas variables 

con el objetivo de mejorar los procesos de organización, partiendo desde la 

personalidad de cada persona apoyado en su conducta y la motivación personal, 

que influye en el desenvolvimiento laboral de cada uno de los miembros, que es 

diferente y particular, pues este debe ser complemento para hacer efectivo los 

resultados a nivel grupal, que indicaría el adecuado desempeño, enfocado en 

buscar la calidad de atención. 
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Con el propósito de conocer de mejor manera las variables, se ha revisado 

las teorías relacionadas al tema, que son fundamento para dar respaldo teórico a 

ambas variables. 

El C.O. esta fundamentada en la teoría de Likert (1965) como un 

comportamiento que los colaboradores de una entidad toman desde una 

perspectiva administrativa bajo circunstancias organizacionales que son 

desarrollados por ellos mismos. Así también, Chiavenato (1999) menciona al 

clima organizacional como una condición de un ambiente de trabajo que 

desarrollan los que integran la institución con el objetivo de satisfacer las 

necesidades personales que giran en torno a las funciones de estos miembros.  

El C.O., según García (2018), significa un conjunto de acciones que 

integran a una entidad, pues dentro de su fundamento se encuentra la perspectiva 

simbólica que orienta practicas y conductas a nivel institucional. En ese entender, 

el clima organizacional, agrupa a las creencias y valores que una persona dispone 

como líder dentro de su grupo laboral, que buscan contribuir al manejo de las 

relaciones necesarias para destacar los nuevos resultados. 

La delimitación del C.O. se asocia al desenvolvimiento laboral 

fundamentado la reducción de las dificultades en la organización, el mismo, que 

recurre a estrategias y valores. Para contribuir a la optimización de la 

organización permitiendo el adecuado desenvolvimiento profesional de los 

integrantes del mismo, por ello es necesario el desarrollo del C.O. para el D.L con 

un adecuado C.O.  

El C.O. entonces, viene a ser el proceso que interviene en los resultados 

de desempeño en una institución. Este proceso constituye habilidades y 

estrategias que busquen superación a nivel organizacional considerando la 

estructura y funciones de cada una de las partes, este a su vez; debe incluir a los 

involucrados, partiendo desde los directivos, que deben tener previa preparación 

para encaminar las actividades designadas a la superación, seguidamente los 

colaboradores de la organización que son parte esencial de las acciones a 

realizar desde su desenvolvimiento profesional, ocupacional hasta su desarrollo 

social con interrelaciones que hagan efectivas estas actividades.  

Por lo general el desenvolvimiento de los colaboradores de una entidad se 

genera a través de funciones específicas con el objetivo de aplicar habilidades, 
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estrategias y fortalezas que cada miembro tiene, por ejemplo, la virtud de la 

vocación que se complementa en este proceso.  

Para el desarrollo del clima organizacional, se considera un proceso de la 

identificación de problemas, en el que se busca dificultades en el desarrollo 

conjunto de los colaboradores, seguidamente, la planificación de actividades, que 

se desarrollan en torno a las dificultades hallas, una vez establecidas las 

actividades. Planificadas, se procede a la ejecución de actividades con la 

constante labor de mejorar los procesos hallados como problemas. Seguidamente 

se procede a monitorear las actividades, con el propósito de identificar 

dificultades, limitaciones o demás actos que no se puedan contemplar en el 

proceso. Finalmente, el proceso de control que se desarrolla mediante la 

supervisión de las actividades cuidando que se mantengan hasta lograr la 

continuidad.  

El objetivo del clima organizacional es desarrollar estrategias de gestión 

necesarias para optimizar procesos del entorno laboral. Pues el fundamental es el 

liderazgo, para involucrar a las relaciones entre los colaboradores.  

Dentro de una organización, existe relaciones sociales entre los colaboradores, 

buenas y malas. Las mismas que deben mantenerse al margen de las actividades 

laborales. Pues el clima organizacional se encarga de organizar actividades 

fundamentadas en el trabajo colaborativos para obtener resultados satisfactorios.  

Dentro de las actividades propias del clima organizacional, se debe 

considerar en primera instancia la dimensión de identidad de cada uno de los 

colaboradores con el propósito de encaminar actividades con la misión de lograr 

actividades a nivel institucional. Seguidamente la cooperación entre los 

trabajadores fundamentado en el compañerismo mediante el talento de los 

colaborados que se hacen complementarios en el proceso de desempeño laboral. 

Por otro lado, la motivación, que parte desde los directivos de la entidad, para 

impulsar actividades a nivel institucional. Finalmente se debe considerar la 

recompensa hacia los trabajadores, pues mediante este se valora las funciones 

laborales de cada trabajador, acompañado de su producción. 

Dentro de las dimensiones de Clima organizacional, se detalla: La 

identidad, que es el fundamento principal del clima organizacional, que supone 

patrones de comportamiento individual en función de las relaciones 
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interpersonales en beneficio de una entidad, esta dimensión; tiene como eje 

central las relaciones de los individuos motivado en sus pensamientos y 

sentimientos de manera inconsciente. Como segunda dimensión, la cooperación, 

que supone el compromiso que debe existir entre los componentes dentro de una 

organización, cuyo objetivo es agilizar los procesos de valor en la fortaleza 

interna, para ello se requiere preparación fundamentada en mecanismos de 

apoyo entre los colaboradores capaces de proteger su entorno laboral. La tercera 

dimensión es la motivación, que es una acción fundamentada en el pensamiento 

orientado a la afiliación y el logro que una persona mantiene de manera propicia 

estimulando de manera particular bajo sugestiones y principios dentro del clima 

organizacional y finalmente, la cuarta dimensión recompensa, es el grado de 

reconocimiento económico estimulado por el desempeño laboral que un 

trabajador desarrolla, considerando algunos elementos que deben ser 

considerados como premioso recompensas frente a algunos objetivos de manera 

específica. 

Por otro lado, el D.L., El desempeño es una práctica que desde hace 

mucho tiempo ha desarrollado defensores en los departamentos de RRHH 

corporativos por el valor que aporta al momento de la toma de decisiones 

sobre las personas empleadas por esa empresa.  

Al respecto Campbell (1990) que desarrolló la teoría general del 

desempeño laboral, donde menciona que está compuesto por diferentes facetas, 

donde la capacidad y entrenamiento respecto a las obligaciones de disciplina de 

los trabajadores, las facetas con mayor relevancia, debido a su aplicabilidad en 

cualquier puesto. Asimismo, Cohen (2017) menciona que esos factores pueden 

ser utilizados para poder diferenciar el desempeño entre el mínimo y máximo 

nivel, esto al margen del esfuerzo y la disciplina que lleve el personal, pues en la 

conducta del trabajador se evidencia el nivel de desempeño.  

En las entidades públicas y privadas, se considera que es uno de los 

componentes para lograr objetivos y metas el D.L., fundamentados en la 

importancia que los trabajadores desarrollen una relación entre sus competencias, 

habilidades y destrezas frente al cargo o funciones en su ámbito laboral (Amaya & 

Conde, 2019). Al respecto Palmar (2018) menciona que es importante exigir el 
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cumplimiento de los requisitos que apoyen al personal con particularidades que 

correspondan a la visión de la entidad. 

Con respecto a las conductas cívicas organizacionales Organ (2006) 

menciona que el comportamiento de las personas de manera individual no es 

circunstancial de manera seria ya que el conjunto de ellos encamina el 

funcionamiento efectivo de una organización. 

La persona recibe de la entidad entonces estímulos para poder procesar la 

atención sobre su trabajo. (Stoner.J. & Freeman, 2013). Donde se entiende 

entonces como las conductas organizacionales. Las personas se desarrollan en la 

sociedad donde existe una organización de estímulos diversos, donde se 

selecciona y restringe algunas situaciones, dependiendo de los estímulos en os 

sujetos dependiendo de su personalidad, personalidad, aprendizaje, etc. Por lo 

que la entidad mediante su organización influye en el desenvolvimiento de los 

trabajadores  

Las personas se desarrollan en la sociedad donde existe una organización 

de estímulos diversos, donde se selecciona y restringe algunas situaciones, 

dependiendo de los estímulos en os sujetos dependiendo de su personalidad, 

personalidad, aprendizaje, etc. (De la Cruz, 2015). Por lo que la entidad mediante 

su organización influye en el desenvolvimiento de los trabajadores. 

 En síntesis el desempeño laboral se refiere a todas las actividades que el 

trabajador de una entidad realiza en beneficio o no de la entidad, pues se ha 

encontrado estrategias y factores para poder efectuar un adecuado desempeño 

laboral, que debe está correctamente planificados y ordenados (Gilbert, 2017), 

todo ellos para ser cumplidas mediante talleres, capacitaciones u otros, donde si 

bien es cierto el desempeño debe presentar evidencias de mejora, también se 

debe evidenciar la satisfacción laboral de estos colaboradores, por ello ambos 

conceptos van ligados para una adecuada productividad empresarial, en beneficio 

de todos los miembros que integran la entidad, empresa. 

Para poder mejorar el desempeño laboral inestable dentro de una entidad 

es necesario preparar una óptima planificación referido a los temas de 

cooperación dentro del ámbito de recursos humanos, para finalmente evidenciar 

resultados en la Gestión de calidad de atención (Santillan, 2022). Este último que 

es el resultado que espera la entidad, ya que se establece cuáles podrían ser los 
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principales factores relacionados a niveles bajos de producción dentro de la 

investigación, formando así todos los procedimientos respectivos para poder 

mejorar una adecuada restauración de las actividades en función a las labores de 

desempeño de los trabajadores, así mejorar la productividad de una entidad 

(Rodriguez, 2019). Al respecto se ha realizado las consultas bibliográficas 

pertinentes, donde: 

Por lo mencionado el desempeño laboral es un factor determinante para 

poder determinar la satisfacción del usuario en cualquier entidad, pues cuando 

existe las características de organización, adecuado ambiente de trabajo, el 

mecanismo de atención y producción en el ámbito laboral es evidente pues incide 

directamente en la forma de atención a los usuarios (Gamonal, 2017). 

Dentro de las dimensiones de D.L se puede encontrar: La ayuda a otros, 

donde según Folgado (2014) Usar mejores estrategias para trabajar juntos para 

resolver problemas y tener una actitud positiva hacia el trabajo en equipo son 

características de los miembros del equipo. Las principales 

características de una persona de virtud solidaria son conocer los valores de la 

comunidad en la que vive, mostrar respeto, apreciar, mostrar predisposición al 

cuidado, confiabilidad en el servicio y comunicación afectiva. Berry (2019) 

Supone que todos los trabajadores deben realizar acciones laborales o 

profesionales y trabajar juntos para superar situaciones de desarrollo 

organizacional.. Seguidamente, la vinculación organizacional que viene a ser el 

resultado de las acciones de los miembros s de una organización, pues todo esto 

es parte de un proceso que emplea métodos de relaciones que facilitan la 

secuencia del beneficio en común. En este aspecto se considera el cumplimiento 

de horarios de trabajo, el respeto de turno, y la orientación preventiva en el 

proceso  (Meyer & Herscovitch, 2016). 

Finalmente, el desempeño más allá del puesto, que consta del 

desenvolvimiento que implica responsabilidades para ganar confianza en un área 

de trabajo, pues un trabajador garantiza compromiso hacia sus empleadores, lo 

cual debe ser correspondido o retribuido de diferentes maneras (Dolan, 2015) 

Por ende, el desempeño más allá del puesto es una característica que 

enaltece a una persona en muchos aspectos, ya que con esta cualidad puede 
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potenciar sus acciones, pues con ella también desarrolla sus actividades para 

tener efectos positivos en otras personas (Blas, 2016)  

Por todo lo expuesto sobre el desempeño laboral, se puede entender que 

el entorno laboral se debe desarrollar con una actitud positiva en todas las partes 

desde los directivos hasta los empleados directos e indirectos (Dolan, 2015). Para 

poder tener aspectos claros dentro del ámbito de trabajo, así no afectar un ámbito 

con otro. 

Es por tanto una cuestión de ser conscientes en el desarrollo de 

actividades, buscando brindar un empleo de calidad sin estropear las actividades 

con actividades familiares o parecidas, lo cual enaltecerá el D.L. de los 

colaboradores mediante el trabajo consciente (Cuesta, 2017)  
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Investigación tipo básica, puesto que durante el transcurso de la presente 

se ha recurrido a la búsqueda de información que pueda respaldar las variables: 

C.O. y D.L. Seguidamente estas podrán ser contrastadas con los resultados 

hallados con la finalidad de generar las conclusiones relacionadas a los objetivos 

trazados de manera inmediata. 

Al respecto, Sánchez et al. (2018) Explican que los trabajos de tipo básico 

producen nueva información que la investigación aplicada aprovecha los 

conocimientos que se generan en la investigación para proporcionar la solución a 

los problemas. 

El enfoque investigativo fue cuantitativo, porque se realizó la cuantificación 

de datos, asimismo, para la obtención de resultados se recurrió al análisis 

estadístico, con la intención de encontrar la correlación existente entre las 

variables objeto de estudio. 

Hernández (2018) define al enfoque cuantitativo como el contraste de 

teorías con la formulación de hipótesis, las mismas que se aplican en una 

población determinada, aplicada por un procedimiento estadístico. 

Asimismo, se recurrió al método hipotético deductivo, con el propósito de 

probar la hipótesis planteada mediante el contrate de teorías y resultados de la 

presente. Según Baena (2017) la investigación de carácter hipotético se 

desarrolla aceptando o rechazando las hipótesis trazadas con el propósito de 

contrastar los resultados con la teoría e información existente con respecto a las 

variables investigativas con el objetivo de generar las conclusiones pertinentes. 

Por lo mencionado se desarrolló la observación directa para la evaluación de la 

muestra representativa. 

Diseño de investigación 

La presente investigación fue de diseño no experimental, porque con la 

aplicación del instrumento no se quiso alterar o cambiar el escenario o contexto. 

III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

El tipo de la investigación 
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La investigación no experimental se desarrolla mediante el estudio de 

contextos sin la intervención del investigador, únicamente su observación e 

interpretación directa (Meneses & Medina, 2020). 

Además, la presente tiene características de corte transversal, debido que 

el instrumento de aplicación se dio en un determinado periodo, sin considerar 

orientación a futuros trabajos. Por ello también, la investigación de corte 

transaccional analiza las variables intervenidas en los instrumentos, desarrollada 

en la muestra segmentada (Baena, 2017). 

3.2. Variables y operacionalización  

Definición conceptual de la variable 1: Clima Organizacional  

Según Chiavenato (2012) es el entorno a nivel interno de las partes de una 

organización, en la que se desarrolla actividades que favorezcan el desempeño 

laboral con aspectos personales, profesionales y sociales. Los mismos que 

desencadenan la motivación a la superación a nivel grupal e institucional. 

Definición operacional de la variable 1: Clima Organizacional 

Es la actividad que los miembros de una organización establecen para el 

desarrollo óptimo de la misma, para lograr un ambiente de armonía, respeto y 

tolerancia para cada uno de ellos (Chiavenato, 2012). La variable en mención 

será evaluada mediante el cuestionario que constó de 24 ítems agrupados por 

dimensiones (identidad, motivación, recompensa) con las opciones a responder 

en la escala de valoración de Likert, considerando: Siempre (5), Casi siempre (4), 

A Veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1) 

Definición conceptual Variable 2: Desempeño laboral 

Chiavenato (2012) indica que es el desenvolvimiento de los colaboradores 

de una entidad desde su puesto laboral, la misma que considera comportamientos 

situacionales que dependen del esfuerzo individual relacionado con su percepción 

y capacidades particulares de sus funciones laborales. 

Definición operacional Variable 2: Desempeño laboral 

Es el rendimiento laboral de un colaborador, en la que se manifiesta tareas 

en específico, que debe ser resuelto con capacidades particulares para un 

correcto resultado que optimice resultados institucionales. La variable en mención 

será evaluada por el cuestionario sobre el desempeño laboral que constó de 18 

ítems expuestas de manera agrupada por dimensiones con escalas valorativas de 
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Likert, considerando: Siempre (5), Casi siempre (4), A Veces (3), Casi Nunca (2), 

Nunca (1) 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población  

Según Olivares (2017) define como el conjunto de individuos que son parte 

de una investigación. 

Se ha considerado como población para el presente estudio a los 

colaboradores de los centros de salud del Cusco, que consta de 60 trabajadores 

que colaboran con las instituciones en el año en curso, de manera permanente. 

Seguidamente para seleccionar la muestra, se considera al total de la 

población investigativa, por ello se consideró el tipo de muestra censal en vista de 

que se consideró a toda la población como representación muestral. 

Moreno (2017), menciona que la muestra es la representación de la 

población con la que se encaminó la proyección de resultados utilizando formulas 

muestrales u otro tipo de selección.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica 

Herramientas desarrolladas para lograr hallazgos específicos a través de la 

recopilación de datos sobre intervenciones de muestras de encuestas 

investigativas (Hernández & Mendoza, 2018). 

En el presente trabajo se usó encuestas como técnica, conformado por 

varios ítems que fueron elaborados para los colaboradores de los centros de 

salud de Cusco. Para lo cual se ha empleado una escala de valoración de Likert 

que permitió conocer las actitudes y niveles de relación que existe entre ambas 

variables. 

Instrumento  

Es el recurso investigativo que se utilizó para la búsqueda de resultados 

específicos mediante su elaboración apoyado en fuentes bibliográficas que 

orienten a la obtención de información específica en una investigación 

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) 

En éste trabajo investigativo se recurrió al cuestionario elaborado por el tesista, 

conformado por 24 ítems relacionadas a las variables de clima organizacional y 

18 ítems de la variable desempeño laboral. Cabe resaltar que los instrumentos 
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considerados en este trabajo investigativo cuentan con ficha técnica de aplicación 

por haber sido aplicados previamente. 

Validez de los instrumentos. Es el proceso de constructo y consistencia 

de la elaboración de estrategias evaluativas en una investigación, que, ayudaran 

a alcanzar resultados veraces y transparentes (Hernandez, Fernandez, & 

Baptista, Metodologia de la investigacion, 2014). La presente investigación 

consideró el certificado de validez de la herramienta. Fueron tres los experto que 

validaron y certificaron la herramienta con resultados "aplicables". 

Confiabilidad de los instrumentos. La confiabilidad es la medición 

estadística que se realiza del instrumento para determinar el grado de 

confiabilidad que este presenta, recurriendo a una muestra piloto (Baena, 2017) 

Con el propósito de identificar si el instrumento es confiable, se realizó la 

prueba piloto antes de aplicarla a 20 trabajadores de los centros de salud, el cual 

se realizó de manera virtual mediante un enlace virtual de Google forms, a 

continuación, los datos obtenidos fueron trasladados al programa estadístico 

SPSS v-26, para seguidamente realizar las pruebas de nivel estadístico de Alpha 

de Cronbach con el fin de obtener el nivel de confiabilidad del instrumento de 

forma cuantitativa. El resultado obtenido fue 0,814, que indica la alta confiabilidad 

del instrumento. 

3.5. Procedimientos 

Con fines investigativos, se buscó realizar la aplicación de instrumentos en 

la muestra representativa de la presente. Para lo cual, se solicitó a la Dirección de 

los centros de salud Cusco la autorización de aplicación de instrumentos dirigido a 

los trabajadores, una vez obtenido la autorización, seguidamente se brindó 

instrucciones a los trabajadores para efectuar la aplicación del cuestionario, a 

continuación, se procedió con la intervención, asegurando que este sea realizado 

de manera voluntaria por parte de los colaboradores. La aplicación de los 

instrumentos fue aplicado en un tiempo aproximado de 20 minutos. Al finalizar la 

recolección de datos o la aplicación de la herramienta a los colaboradores del 

centro médico, las respuestas se transfieren al paquete estadístico Statical 

Package for the Social Sciences (SPSS) v- 26 (2019) 
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3.6. Método de análisis de datos  

Habiendo realizado el traslado de respuestas del cuestionario al programa 

SPSS, se procedió al proceso de baremación, en la que se realizó la agrupación 

de resultados considerando los percentiles mínimos y máximos para la 

segmentación de 3 escalas valorativas (Alto, medio, bajo). Con lo que finalmente 

se representaron en tablas y gráficos estadísticos con su respectiva 

interpretación. Seguidamente, estos resultados fueron presentados de forma 

segmentada de la siguiente manera:  

En los resultados descriptivos, donde se demuestra las variables 

acompañadas de sus dimensiones representados en tablas con el contenido de 

resultados agrupados, que detallen la frecuencia y porcentaje de los valores 

obtenidos, cada tabla fue desarrollada con su interpretación.  

Para los resultados inferenciales: En esta etapa se presentó las tablas que 

evidencien las pruebas estadísticas necesarias para comprobar las hipótesis 

planteadas. Por lo que, se tuvo que recurrir al proceso estadístico de prueba de 

normalidad mediante la agrupación de dimensiones y variables en el programa 

SPSS, v-26, todo este proceso con el fin de orientar el modelo estadístico 

denominado Rho de Spearman, que fueron analizados de acuerdo a parámetros 

establecidos por los valores de Rho de Spearman. 

Asimismo, se ha empleado la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, 

ya que 60 individuos son los que conforman la muestra. El presente trabajo 

manejó una muestra de 60 individuos, por ellos, se ha considerado el uso del 

proceso estadístico Kolmogorov – Smirnova, para hallar el valor de significancia 

bilateral para explicar la distribución normal.Si: p > 0.05 se aceptará la H0, por lo 

que se entiende la que los resultados son de distribución normal. Si: p < 0.05 se 

aceptará la HI, por lo que se entiende la que los resultados no son de distribución 

normal. En el resultado obtenido, arrojó el resultado de 0,000 para ambas 

variables. Por consiguiente, se acepta que estos resultados no presentan una 

distribución normal. Por esta razón se utilizaron a las pruebas no paramétricas 

que conciernen a la prueba de Rho de Spearman. 

Las escalas de valoración de la prueba estadística Rho de Spearman, 

presentan rangos de interpretación. Según Hernández & Mendoza (2018) es la 
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medición que establece la correspondencia de dependencia con la que se calcula 

la intensidad de relación entre las variables intervenidas. 

3.7. Aspectos éticos 

El presente estudio, se desarrolló bajo los principios de ética de 

investigación de escuela de post grado de la Universidad Cesar vallejo, del 

programa académico de maestría en gestión pública, asumiendo los principios de 

autonomía, justicia, libertad, beneficencia, no maleficencia y respecto a la 

propiedad intelectual (Universidad Cesar Vallejo, 2020). 

Por el principio de autonomía, se emitió el consentimiento informado en el 

que se indica que los participantes consintieron voluntariamente el estudio. En 

esta etapa, cabe mencionar que se respetó la identidad de los participantes 

mediante la confidencialidad de información. Seguidamente, el principio de justicia 

es parte del principio ético de la presente investigación, en la que incluye la 

inclusión de todas las partes involucradas en la presente, considerando un trato 

igualitario, respetuoso e inclusivo para todos, según los establecido en el código 

de ética de la Universidad Cesar vallejo (2020) 

Así también, el principio de libertad, que se desarrolló siempre respetando 

la libertad de expresión de los participantes, sin imposiciones o limitaciones de 

participación. Así también, el presente trabajo se realizó netamente con 

intenciones académicas, por lo que los instrumentos a aplicar se realizaron de 

manera incógnita, considerando el derecho de privacidad y confidencialidad, por 

lo que lo datos recopilados fueron protegidos de manera cuidadosa utilizándola 

solamente con fines investigativos, incorporando el principio ético de la no 

maleficencia. 

Considerando el principio de utilidad, este estudio tuvo como objetivo 

determinar las correlaciones existentes entre variables en estudio. 

Finalmente, en este trabajo de investigación será necesario resaltar el 

principio de propiedad intelectual, que se desarrolló respetando el nivel de plagio 

permitido por la Universidad Cesar vallejo en aras de la responsabilidad del 

investigador, además de la transparencia difundiendo los resultados de forma 

verídica sin manipularlos, de tal manera que refleja la perspectiva de ellos. 
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IV.  RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos 

Clima organizacional 

Con la recopilación de datos realizada, se obtuvo que el 55% de los 

colaboradores de los centros de salud evidencian en un nivel medio de su clima 

organizacional. Así también frente a la dimensión de identidad, se percibió que el 

53.3% de estos trabajadores desarrollan un nivel bajo de identidad de su centro 

laboral. Seguidamente, el 56.7% presentan un nivel bajo su cooperación en su 

ámbito laboral. Con respecto a la motivación el 46.7% de la población intervenida, 

evidenció un nivel bajo de motivación en su ámbito laboral. Finalmente, el 51.7% 

de estos trabajadores evidencian un nivel medio de trabajo por recompensas por 

su desenvolvimiento. 

 

Tabla 1  
Variable Clima organizacional 
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Desempeño laboral 

Con la recopilación de datos realizada, se obtuvo que el 46.7% de los 

colaboradores de los centros de salud desarrollan un nivel medio de su 

desempeño laboral. Así también frente a la dimensión de ayuda a otros, se 

percibió que el 56.7% de estos trabajadores desarrollan un nivel bajo de su apoyo 

a otros en su ámbito laboral. Seguidamente, el 56.7% desarrollan un nivel medio 

de su vinculación organizacional en su ámbito laboral. Con respecto al 

desempeño más allá del puesto, el 48.3% de la población intervenida, evidenció 

un nivel bajo de su desempeño más allá del puesto en su desempeño laboral.  

Tabla 2  
Variable Desempeño laboral 
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4.2. Resultados inferenciales 

Prueba de hipótesis general 

Bajo la prueba estadística Rho de Spearman, se obtuvo el valor de 

significancia de p=0,035 < 0,05, aceptando la hipótesis alterna (H1), encontrando 

así una relación significativa entre el C.O. y el D.L. se relaciona significativamente. 

Por otra parte, el resultado del coeficiente de correlación de Spearman se obtuvo 

0,722, lo que indica que el C.O. y el D.L. tienen una relación positiva alta. Por 

consiguiente, existe una relación significativa, positiva alta entre el C.O. y el D.L. 

Pues el C.O. es un factor que determina acciones de los trabajadores de los 

centros de salud públicos en Cusco, que ayuda a mejorar el desempeño de los 

colaboradores para el beneficio de los pacientes que acuden a estos centros 

médicos. 

 

Tabla 3  
Prueba de hipótesis general 
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Prueba de hipótesis especifica 1 

Bajo la prueba estadística Rho de Spearman, se obtuvo el valor de 

significancia de p=0,002< 0,05, aceptando la hipótesis alterna (H1), encontrando 

así que la identidad se relaciona de manera significativa con el D.L. Por otra parte, 

el resultado del coeficiente de correlación de Spearman se obtuvo 0,630, lo que 

indica la existencia de una relación positiva alta entre  la identidad y el D.L. Por 

consiguiente, la identidad y el D.L. se relacionan de manera positiva alta. Por ello, 

se puede comprender que, la identidad es una cualidad que los colaboradores de 

una organización realizan como parte del compromiso laboral que tienen para 

incrementar el desarrollo de la organización a la que pertenecen  

 

Tabla 4  
Prueba de hipótesis especifica 1 
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Prueba de hipótesis especifica 2 

Bajo la prueba estadística Rho de Spearman, se obtuvo el valor de 

significancia de p=0,001< 0,05, aceptando la hipótesis alterna (H1), encontrando 

así una relación significativa entre la cooperación y el D.L. se relaciona 

significativamente. Por otra parte, el resultado del coeficiente de correlación de 

Spearman se obtuvo 0,953, lo que indica que la cooperación y el desempeño 

laboral tienen una relación positiva alta. Por consiguiente, existe una relación 

significativa, positiva alta la cooperación y el D.L. Por lo que se comprende que, la 

cooperación es una actividad que se desarrolla de manera conjunta por parte de 

los colaboradores, pues, en este deben estar todos los colaboradores 

comprometidos con encaminar el resultado a nivel institucional. 

 

Tabla 5  
Prueba de hipótesis especifica 2 
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Prueba de hipótesis especifica 3 

Bajo la prueba estadística Rho de Spearman, se obtuvo el valor de 

significancia de p=0,000< 0,05, admitiendo la hipótesis alterna (H1), encontrando 

así que la la motivación y el D.L. se relacionan de manera significativa. Por otra 

parte, el resultado del coeficiente de correlación de Spearman se obtuvo 0,496, lo 

que indica una relación positiva moderada entre la motivación y el D.L.. Por 

consiguiente, existe una relación significativa, positiva moderada entre la 

motivación y el D.L. En consecuencia, se comprende que, la motivación es una 

acción que los encargados de las organizaciones deben generar en los 

colaboradores para encaminar el desarrollo óptimo de la entidad u organización. 

 

Tabla 6  
Prueba de hipótesis especifica 3 
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Prueba de hipótesis especifica 4 

Bajo la prueba estadística Rho de Spearman, se obtuvo el valor de 

significancia de p=0,001< 0,05, aceptando la hipótesis alterna (H1), encontrando 

así una relación significativa entre la recompensa y el desempeño laboral se 

relaciona significativamente. Por otra parte, el resultado del coeficiente de 

correlación de Spearman se obtuvo 0,649, lo que indica que la recompensa y el 

D.L. tienen una relación positiva moderada. Por consiguiente, existe una relación 

significativa, positiva moderada la recompensa y el D.L. En consecuencia se 

comprende que, la recompensa es un aspecto que el área administrativa debe 

considerar de acuerdo al desempeño de los colaboradores, para ofrecer de mejor 

manera su servicio en beneficio de los pacientes q acuden a estos centros 

médicos.  

 

Tabla 7  
Prueba de hipótesis especifica 4 
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V.  DISCUSIÓN  

Se aplicaron los instrumentos a la muestra que viene a ser el total de la 

población, es decir; 60 trabajadores los cuales laboran en los centros de salud 

públicos, el recojo de la información demoró más de lo planificado, puesto que los 

trabajadores no querían responder a las encuestas porque no disponían de 

tiempo o simplemente se abstenían a participar en la intervención, por otro lado 

algunos desconfiaban la finalidad de las mismas a pesar de contar con las 

autorizaciones, otro tanto, no querían firmar el consentimiento informado lo que 

desalentó un poco, sin embargo, se tomó las acciones necesarias como el 

acompañamiento del jefe de establecimiento; acción  que ayudó a concretar el 

llenado de las encuestas y el firmado del consentimiento informado de la totalidad 

de la población de estudio lo que dio confiabilidad y veracidad a los resultados 

obtenidos. 

Se realizó una discusión de resultados en base a los resultados 

obtenidos en la recolección de datos. 

Frente al objetivo general. Se ha obtenido que existe una relación positiva 

alta entre C.O. y el D.L. Por consiguiente, el C.O. y el D.L., se relacionan 

significativamente. 

Al respecto, López (2021) En su investigación sobre la correlación 

entre el C.O. y el D.L., la contribución es que el C.O. optimiza el resultado del 

D.L., de ahí la relación positiva entre las dos variables. Por lo mencionado se 

entiende que el personal del centro médico en Cusco, necesitan mejorar su C.O. 

para fortalecer su desempeño laboral en la prestación de servicios. 

Frente al primer objetivo específico, se obtuvo que la identidad y el D.L. se 

relacionan de manera positiva y alta. 

Al respecto, Gonzales (2020) En su investigación sobre la relación entre 

el C.O y D.L. Encontró una fuerte correlación directa entre las dos variables lo 

significa que cuanto mejor sea el C.O, mejor será el D.L. de los empleados. 

Frente a la segunda hipótesis específica, donde se plantea que la 

cooperación tiene mucho que ver con el D.L. de los trabajadores de los centros de 

salud públicos. Se obtuvo valores que indican que existe una relación muy 

positiva entre la cooperación y el desempeño laboral. Por lo mencionado, se 

entiende que el nivel bajo de identidad que los colaboradores desarrollan se debe 
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a la falta de un adecuado clima organizacional por lo que desarrollan de manera 

incorrecta su ejercicio profesional. 

 Por lo expuesto, en contrastación a los resultados obtenidos con la 

información recopilada, se considera que la cultura organizacional es un proceso 

en el que se busca dificultades en el desarrollo conjunto de los colaboradores, 

que se desarrollan en torno a las dificultades halladas, con la que se procede a la 

ejecución de actividades con la constante labor de mejorar, en este proceso se 

considera como factor determinante para los trabajadores a la identidad, como 

actividad que el equipo de trabajo debe desarrollar, así también, la cooperación y 

motivación para encaminar de manera óptima las actividades. La misma que debe 

ser reconocidas mediante recompensas en el desarrollo de trabajo, en un ámbito 

laboral adecuado sin presión ni tensión laboral. Dentro de una organización, 

existe relaciones sociales entre los colaboradores, buenas y malas. Las mismas 

que deben mantenerse al margen de las actividades laborales. Pues el clima 

organizacional se encarga de organizar actividades fundamentadas en el trabajo 

colaborativos para obtener resultados satisfactorios.  

Todo este proceso debe desarrollarse integralmente, impactar 

positivamente el desempeño de los colaboradores 

y compartir actividades, responsabilidades y obligaciones de manera 

justa y voluntaria. 

Por ello, el desempeño laboral se convierte en uno de los determinantes 

del logro de las metas, fundamentados en la importancia que los trabajadores 

desarrollen una relación entre sus competencias, habilidades y destrezas frente al 

cargo o funciones en su ámbito laboral mediante aspecto de ayuda entre 

colaboradores, mediante su propia vinculación, y desempeño más allá de lo 

requerido, destacando así, sus funciones y habilidades personales y laborales. 

Los resultados que se obtuvieron pueden ser contrastados con la 

investigación de Alanís (2017) en su trabajo de motivación para mejorar el 

desempeño de los estudiantes, cuyo propósito fue proponer técnicas de 

motivación orientadas a la mejora de la confianza de los estudiantes de una 

institución. Cuyo aporte fue que se ha encontrado inconvenientes en el proceso, 

por lo que se necesita nuevas estrategias que desarrolladas por los docentes para 

los estudiantes. 
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Frente al tercer objetivo específico, se encuentra una relación 

moderadamente positiva entre la motivación y el D.L. Por lo expuesto, es 

necesario que los colaboradores de los centros de salud, necesitan fortalecer la 

cooperación entre ellos, mediante el trabajo en equipo para alcanzar objetivos 

trazados a nivel institucional. 

Al respecto, Oliva (2017) en su estudio sobre la motivación y el desempeño 

de los cooperadores de una entidad, este trabajo se encuentra fundamento en los 

resultados estadísticos que comprueban las hipótesis planteadas, con el propósito 

de potenciar a futuro los mecanismos de organización institucional con todos los 

involucrados. 

Finalmente, frente al tercer objetivo específico, donde la recompensa 

estaba fuertemente ligada al desempeño de los empleados en el centro de 

salud pública en Cusco. Se sabe que existe una relación moderadamente positiva 

entre la recompensa y el desempeño laboral.  

Al respecto, Pariona (2021) en su investigación sobre el C.O. y el 

desempeño del personal colaborador, contribuye que el C.O. tiene mucho que 

ver con el D.L., dados los aspectos intencionales y semánticos de la organización. 

De los resultados hallados, es necesario resaltar que los colaboradores de los 

centros de salud necesitan acciones que motiven a mejorar su desenvolvimiento 

en su ámbito laboral, de tal manera que se puedan complementar con las demás 

acciones de diferentes áreas. 

Con el objetivo de complementar la discusión de resultados, se considera 

también los siguientes antecedentes. 

Basauri et al. (2021) Su estudio encontró un resultado de correlación 

directa analizado a partir de las estadísticas de Pearson, afirmando así que existe 

una relación entre las dos variables. 

Además, Pérez (2022) en su investigación sobre la relación entre ambas 

variables. Cuyos resultados evidenciaron un bajo nivel de correlación, por lo que 

se comprende que la recompensa es un factor determinante para el D.L., pues un 

colaborador podrá mejorar este proceso, entorno a la recompensa que pueda 

ofrecerle la entidad a la que pertenece. 

Ante la información desarrollada, se entiende que todas las dimensiones 

consideradas en el presente trabajo, son factores que determinan el C.O. de los 
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colaboradores mediante su desenvolvimiento personal y profesional, que 

encaminarán el desempeño de los mismos que se reflejan en la satisfacción 

laboral de estos colaboradores, por ello ambos conceptos van ligados para una 

adecuada productividad empresarial, en beneficio de todos los miembros que 

integran a los centros de salud Públicos en Cusco. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera:  Se llega a la conclusión que, si guardan una relación de manera 

significante, positiva alta el C.O. y el D.L. En vista de que, se obtuvo el 

valor de significancia de p=0,035 < 0,05. Por otra parte, el coeficiente 

de correlación de Spearman da como resultado 0,722, lo cual indica 

que el C.O. y el D.L. tienen una alta relación positiva. Pues la 

identidad es una cualidad que los colaboradores de una organización 

realizan como parte del compromiso laboral que tienen para 

incrementar el desarrollo de la organización a la que pertenecen 

Segunda:  Se llega a la conclusión que, si guardan una relación de manera 

significante, positiva alta la identidad y el D.L., ya que se obtuvo el 

valor de significancia de p=0,002< 0,05. Por otra parte, el coeficiente 

de correlación de Spearman da como resultado 0,630, lo que indica 

que la identidad y el D.L. tienen una relación alta positiva. Pues la 

cooperación es una actividad que se desarrolla de manera conjunta 

por parte de los colaboradores, pues, en este deben estar todos los 

colaboradores comprometidos con encaminar el resultado a nivel 

institucional. 

Tercera:  Se llega a la conclusión que, si guardan una relación de manera 

significante, positiva alta la cooperación y el D.L., ya que se obtuvo el 

valor de significancia de p=0,001< 0,05, aceptando la hipótesis alterna 

(H1), encontrando así que guardan una relación significante entre la 

cooperación y el D.L. se relaciona significativamente. Por otra parte, el 

coeficiente de correlación de Spearman da como resultado 0,953, lo 

que indica que la cooperación y el desempeño laboral tienen una 

relación alta positiva. Pues la motivación es una acción que los 

encargados de las organizaciones deben generar en los 

colaboradores para encaminar el desarrollo óptimo de la entidad u 

organización. 

Cuarta:  Se llega a la conclusión que, si guardan una relación de manera 

significante, positiva moderada la motivación y el D.L., ya que se 

obtuvo el valor de significancia de p=0,000< 0,05, encontrando 

relación de manera  significativo entre la motivación y el D.L. se 
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relaciona significativamente. Por otra parte, el coeficiente de 

correlación de Spearman da como resultado 0,496, lo que indica que 

la motivación y el D.L. tienen una relación positiva moderada. pues la 

motivación es una acción que los encargados de las organizaciones 

deben generar en los colaboradores para encaminar el desarrollo 

óptimo de la entidad u organización. 

Quinta:  Se llega a la conclusión que, si guardan una relación de manera 

significante, positiva moderada la recompensa y el D.L., ya que se 

obtuvo el valor de significancia de p=0,001< 0,05. Por otra parte, el 

coeficiente de correlación de Spearman da como resultado 0,649, lo 

que indica que la recompensa y el D.L. tienen una relación positiva 

moderada. Pues la recompensa es un aspecto que el área 

administrativa debe considerar de acuerdo al desempeño de los 

colaboradores, para brindar de mejor manera su servicio en beneficio 

de los pacientes q acuden a estos centros médicos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

33 
 

VII.  RECOMENDACIONES 

Primera:  Se da como recomendación a los directivos de los centros de salud 

públicos en Cusco, realizar actividades de capacitación dirigida a los 

colaboradores fundamentadas en el C.O., para hacer efectivo el 

desempeño laboral de los mismos, de tal manera que se pueda 

brindar un servicio adecuado a los pacientes que acuden a estos 

centros. 

Segunda:  Se recomienda al área administrativa de los centros de salud públicos 

en Cusco organizar actividades que promuevan la identidad de los 

trabajadores para desarrollar adecuadamente un D.L. 

Tercera:  A los colaboradores de los centros de salud públicos en Cusco tener 

iniciativa para su trabajo en cooperación para orientar un adecuado 

desempeño laboral en su entorno laboral. 

Cuarta:  A los trabajadores encargados de área, motivar a sus compañeros de 

área para lograr que el desempeño de funciones mejore, con el 

propósito de mejorar el servicio prestado. 

Quinta:  A los estudiantes de gestión pública, analizar las recompensas 

retribuidas por el trabajo, de tal manera que sus remuneraciones sean 

acordes a su D.L. 
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Anexo 1  
Matriz de consistencia 

 

Título: “Evaluación del clima organizacional y desempeño laboral en centros de salud públicos del Cusco, durante el periodo 2021-2022” 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

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

¿De que manera el clima 
organizacional se 
relaciona con el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de los 
centros de salud públicos 
del Cusco, durante el 
periodo 2021-2022? 

Determinar de que manera 
el clima organizacional se 
relaciona con el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de los centros de salud 
públicos del Cusco, durante 
el periodo 2021-2022 

El clima organizacional se 
relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de los centros 
de salud públicos del 
Cusco, durante el periodo 
2021-2022 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

Identidad 
 

Política comunicacional 
Apertura de comunicación 
Relaciones públicas 

 1,2,3,   

Compromiso   4,5,6  

Interés  7,8,9  

Contribución laboral  10,11,12  

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas cooperación Modelo Mental  13,14  

Talento y creatividad  15,16 

Compañerismo  17,18 

Áreas o servicios  19 

¿De qué manera la 
identidad se relaciona 
con el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de los 
centros de salud públicos 
del Cusco, durante el 
periodo 2021-2022? 

Identificar de qué manera la 
identidad se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de los centros 
de salud públicos del Cusco, 
durante el periodo 2021-
2022 

La identidad se relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de los centros 
de salud públicos del 
Cusco, durante el periodo 
2021-2022 

Motivación Dedicación y disciplina 
Superación personal. 

 20  

Buen trato   

Oportunidades    

Ambiente laboral    

Recompensa Valoración por parte de 
los directivos 

   

Distribución de trabajo   

Incentivo laboral   

Variable 2:   Desempeño laboral  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos ¿De qué manera la 

cooperación se relaciona 
con el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de los 
centros de salud públicos 
del Cusco, durante el 
periodo 2021-2022? 

Determinar de qué manera 
la cooperación se relaciona 
con el desempeño laboral de 
los trabajadores de los 
centros de salud públicos del 
Cusco, durante el periodo 
2021-2022 

La cooperación se 
relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de los centros 
de salud públicos del 
Cusco, durante el periodo 
2021-2022 

Ayuda a otros Predisposición a la 
atención 

    

Confiabilidad en el 
servicio 

   

Comunicación afectiva   

¿De qué manera la Establecer de qué manera la La motivación se relaciona Vinculacion Cumplimiento de horario    
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motivación se relaciona 
con el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de los 
centros de salud públicos 
del Cusco, durante el 
periodo 2021-2022? 

motivación se relaciona con 
el desempeño laboral de los 
trabajadores de los centros 
de salud públicos del Cusco, 
durante el periodo 2021-
2022 

significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de los centros 
de salud públicos del 
Cusco, durante el periodo 
2021-2022 

organizacional 
 

Respeto de turno   

Orientación preventiva   

Desempeño 
mas allá del 
puesto 

Óptima atención    

Quejas y reclamos   

Flujo de atención.   

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

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Basico 
Método: Correlacional 
Diseño:  No experimental 

Población: 80 trabajadores 
Muestra: 80 trabajadores 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos:  Cuestionario 

Descriptiva:   
Inferencial: Rho de Spearman 
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Anexo 2 
Operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Clima 
organizacional 

Es el ambiente 
interno existente 
entre los miembros 
de la organización, 
está estrechamente 
ligado al grado de 
motivación de los 
empleados e indica 
de manera específica 
las propiedades 
motivacionales del 
ambiente 
organizacional, es 
decir, aquellos 
aspectos de la 
organización que 
desencadenan 
diversos tipos de 
motivación entre los 
miembros 
(Chiavenato, 2012) 

Es la actividad 
que los miembros 
de una 
organización 
establecen para 
el desarrollo 
óptimo de la 
misma, para 
lograr un 
ambiente de 
armonía, respeto 
y tolerancia para 
cada uno de ellos. 
 

Identidad • Política comunicacional 

Apertura de 

comunicación  

• Relaciones públicas 

• Compromiso  

• Interés 

• Contribución laboral 

Likert  

• Siempre 

• Casi 
siempre 

• A Veces 

• Casi Nunca 

• Nunca 

Cooperación • Modelo Mental 

• Talento y creatividad 

• Compañerismo 

• Áreas o servicios 

Motivación • Dedicación y disciplina 

Superación personal. 

• Buen trato 

• Oportunidades 

• Ambiente laboral  

Recompensa • Valoración por parte de 

los directivos 

• Distribución de trabajo 

• Incentivo laboral 

Desempeño 
laboral 

Chiavenato (2012) 
indica que es el 

Es el rendimiento 
laboral de un 

Ayuda a otros • Predisposición a la 

atención 

Likert  

• Siempre 
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desenvolvimiento de 
los colaboradores de 
una entidad desde su 
puesto laboral, la 
misma que considera 
comportamientos 
situacionales que 
dependen del 
esfuerzo individual 
relacionado con su 
percepción y 
capacidades 
particulares de sus 
funciones laborales. 

colaborador, en la 
que se manifiesta 
tareas en 
específico, que 
debe ser resuelto 
con capacidades 
particulares para 
un correcto 
resultado que 
optimice 
resultados 
institucionales. 
 

• Confiabilidad en el 

servicio 

• Comunicación afectiva 

• Casi 
siempre 

• A Veces 

• Casi Nunca 

• Nunca 
Vinculación 
organizacional 

• Cumplimiento de 

horario 

• Respeto de turno 

• Orientación preventiva 

Desempeño 
más allá del 
puesto. 

• Óptima atención 

• Quejas y reclamos 

• Flujo de atención. 
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Anexo 3  
Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario tiene como propósito recoger información para 

conocer   las dificultades que existen sobre el Clima Organizacional en el Hospital Huaral y luego 

de identificarlas buscar alternativas de solución. Es de carácter anónimo, por lo que le solicitamos 

responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con una (x) en el enunciado 

que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo. 

“Agradecemos anticipadamente su colaboración” 

LEYENDA 

Siempre S 1 

Casi siempre CS 2 

A Veces AV 3 

Casi Nunca CN 4 

Nunca N 5 

DATOS GENERALES 

Servicio: ……………………………… Edad: ……………… 

Sexo: (1) Femenino (2) Masculino Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial 

Profesión: …………….. Condición: (1) Nombrado (2) Contratado 

Tiempo trabajando en la Institución: ………………….. 
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CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 

 

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario tiene como propósito recoger información para conocer 

sus percepciones sobre el Desempeño laboral en el Hospital de Huaral y buscar alternativas de solución. 

Es de carácter anónimo, por lo que le solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, 

marcando con una (x) en el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo. 

“Agradecemos anticipadamente su colaboración” 

LEYENDA 

Siempre S 5 

Casi siempre CS 4 

A Veces AV 3 

Casi Nunca CN 2 

Nunca N 1 

DATOS GENERALES 

Nombre de la Organización de Salud: Hospital San Juan Bautista Huaral. 

Servicio: ……………………………… Edad: ……………… 

Sexo: (1) Femenino (2) Masculino Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial 

Profesión: …………….. Condición: (1) Nombrado (2) Contratado 

Tiempo trabajando en la Institución: ………………….. 
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Anexo 4  
Validación de expertos 
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Anexo 5 
Confiabilidad del instrumento  
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Anexo 6 
PRUEBA DE NORMALIDAD 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

N 60 60 

Parámetros normalesa,b Media 2,25 2,37 

Desv. Desviación ,628 ,637 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,305 ,290 

Positivo ,305 ,268 

Negativo -,245 -,290 

Estadístico de prueba ,305 ,290 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c 

 
 

 
Ficha técnica: Clima organizacional 

Nombre Original  Clima organizacional 

Autora  Br. Carmen Rosa Espinoza Carbajal. 

Objetivo  Medir la percepción de los trabajadores referente al clima 

organizacional en el hospital de Huaral. 

Administración  Individual. 

Duración Aproximadamente 20 minutos. 

Significación  Determinar la percepción de clima organizacional 
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Estructura  La escala consta de 24 ítems, con alternativas de 

respuestas de opción múltiple, de tipo Lickert y cada ítem está 

estructurado con cinco alternativas de respuestas, como 

Siempre = 5, Casi siempre = 4, A veces = 3, Casi nunca = 2, 

Nunca = 1. Asimismo la escala está conformada por cuatro 

dimensiones, donde los ítems se presentan en forma de 

proposiciones con dirección positiva y negativa. En la 

calificación positiva de la prueba la puntuación parte de 5 a 1 

puntos, salvo en los reactivos donde la calificación es negativa 

o a la inversa (de 1 a 5 puntos). 

 

Ficha técnica: Desempeño laboral 

Nombre Original Desempeño laboral. 

Autora  Br. Carmen Rosa Espinoza Carbajal. 

Objetivo Medir el desempeño laboral de los trabajadores de un centro de salud 

Administración Individual. 

Duración Aproximadamente 20 minutos. 

Significación Determinar el desempeño laboral de los trabajadores del hospital de 

Huaral. 

Estructura 

  

La escala consta de 18 ítems, con alternativas de respuestas de 

opción múltiple, de tipo Likert y cada ítem  está estructurado con cinco 

alternativas de respuestas, como Siempre = 5, Casi siempre = 4, A 

veces = 3, Casi nunca = 2, Nunca = 1. Asimismo la escala está 

conformada por tres dimensiones, donde los ítems se presentan en 

forma de proposiciones con dirección positiva y negativa. En la 

calificación positiva de la prueba la puntuación parte de 5 a 1 puntos, 

salvo en los reactivos donde la calificación es negativa o a la inversa 

(de 1 a 5 puntos). 
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Anexo 7  
Autorizaciones para aplicación de instrumento 
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