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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el Clima 

organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de una institución 

de salud, Lima, 2022. Se trabajó con una población de 80 trabajadores contratados 

bajo la modalidad de CAS en una Institución de Salud, Lima, 2022, la muestra fue 

igual al ser la población censal, su metodología fue básica, cuantitativa, no 

experimental, descriptiva, correlacional, Como instrumentos se emplearon los 

cuestionarios de clima organizacional de Ibáñez, E y el desempeño laboral del 

mismo autor. El resultado del coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0,720 

indica que existe relación positiva entre las variables, además se encuentra en el 

nivel de correlación alto y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.05 

(altamente significativo), se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

general; se concluye que: El clima organizacional tiene relación con el desempeño 

laboral en el personal administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

Palabras Clave: Clima Organizacional, Desempeño Laboral, Gestión Pública 
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Abstract 

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

climate and job performance of the administrative staff of a health institution, Lima, 

2022. We worked with a population of eighty (80) workers hired under the CAS 

modality in a Health Institution, Lima, 2022, the sample was the same as it was the 

census population, its methodology was basic, quantitative, non-experimental, 

descriptive correlational, as instruments used the organizational climate 

questionnaires of Ibáñez, E and the work performance of the same author. The 

result of Spearman's Rho correlation coefficient of 0,720 indicates that there is a 

positive relationship between the variables, it is also found at the high correlation 

level and the level of bilateral significance is p=0.000<0.05 (highly significant), the 

null hypothesis is rejected and the general hypothesis is accepted; it is concluded 

that: The organizational climate is related to job performance in the administrative 

staff of a Health Institution, Lima, 2022. 

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Public Management 
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I. INTRODUCCIÓN 

De acuerdo con Paredes (2019), se investiga sobre cómo brindar una 

respuesta a la interrogante planteada respecto de que si se existe correlación 

del grado de conexión en los grupos de trabajo, con relación a la calidad del 

clima organizacional (Caballero, R. & Jakovcevic, A. 2019) que percibe cada 

trabajador en determinado centro de estudios en Ciudad de México, del mismo 

modo realizó un enfoque cuantitativo, dando como resultado de que 

efectivamente hay correlación positiva de forma lineal y muy representativa, 

respecto de las variables, tales como la conexión de los grupos de trabajo 

como variable y el clima laboral (CL), del mismo modo, dicha investigación 

mostró también una percepción de buen grado, respecto de la conexión de los 

grupos de trabajo, acorde a los horizontes usados bajo los niveles de Likert y 

de buena graduación en la excelencia del clima de naturaleza laboral, 

apreciado de acuerdo a niveles usados en la citada escala antes mencionada 

(p,4). 

Por ello, Matabanchoy (2019), expresa que actualmente, el desempeño 

laboral varía ampliamente entre las organizaciones de todo el mundo, y se 

dan en un mayor enfoque en el desarrollo de valores, actitudes y emociones 

de los empleados, que hace que las organizaciones sean mejores y más 

exitosas, pero muchas veces no mejora el desempeño de los empleados, no 

contribuyendo al logro de metas físicas. Al respecto, Robbins y Judge (2013) 

mencionan, por ejemplo, en los aspectos de las actitudes de los empleados 

hacia el trabajo y la introducción laboral. Los asociados deben tener las 

competencias para desempeñar sus funciones y desempeñar sus deberes o 

responsabilidades a fin de actuar con responsabilidad. Por ello, se requieren 

habilidades, conocimientos, personalidad, experiencia para desempeñar el 

trabajo y contribuye a los resultados esperados de la empresa (p,2). 

Por lo tanto, Pilligua (2019), expresa que el ambiente de la entidad y el 

rendimiento del colaborador son actualmente temas de interés para la 

investigación administrativa y social en Latinoamérica, a partir de nuevos 

paradigmas, especialmente en la relación positiva o negativa entre ambos, 

respecto a las condiciones de bienestar laboral y los resultados, ligados a 

metas de producción que presenta la entidad y se puede distinguir del 
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funcionamiento de otra entidad (p,8). 

En tal sentido Díaz (2019) expone que la investigación se localiza 

principalmente dentro del lineamiento de Gestión Pública; debiendo señalar 

que actualmente los servidores públicos del estado, vienen siendo 

contratados bajo distintas modalidades laborales, entre ellas bajo el marco del 

D. Legislativo N.º 1057 y su respectivo reglamento publicado según D. 

Supremo N.º 075-2008-PCM, que establece que los colaboradores bajo esta 

modalidad, no forman parte del personal comprendido en el marco del 

empleado público según D. Legislativo N.º 276, ni de los regímenes laborales 

de las actividades privadas según D. Legislativo N.º 728, lo cual no les 

permitiría contar con las condiciones propicias para fomentar el bienestar 

laboral, por cuanto dichas condiciones laborales, no son equitativas y no 

logran propiciar un adecuado clima laboral (p,2). 

En tal sentido, Sánchez (2020), en Perú, en lo que se refiere al trabajo 

de entre 1500 colaboradores, evidenció que el 45% no sentían comodidad en 

su entidad, por un ambiente interior negativo y no motivados, no reconocían 

sus capacidades, por frialdad de trato, ausencia de bienestar, ausencia de 

pertenencia e incumplimiento de los compromisos adquiridos, esta situación 

en un estado de informalidad del trabajo y en donde en este país, ello 

representa el 80 % de entidades privadas, lo que lleva a no contar con la 

permanencia de trabajo asegurada, así como el desconocimiento para 

mejorar el ambiente de trabajo y menos por cumplir con las obligaciones para 

con sus colaboradores (p,6). 

Con relación a ello, en una Institución de Servicios de Salud, se aprecia 

que una proporción del personal activo que viene prestando labores en dicha 

sede, se encuentra contratado como personal CAS; quienes también son 

partícipes de la marcha de la entidad, por cuanto reemplazaron a muchos 

trabajadores que se encontraban con Licencia Covid y no laboraban de 

manera regular, ya sea en calidad de funcionario o servidor público; 

suscitándose por ello, desigualdades del personal nombrado y el personal de 

la actividad privada, con respecto del personal CAS, durante su permanencia 

y jornada laboral, causando discordancias, molestias, entre los trabajadores 

de la institución; en menoscabo del desarrollo de la gestión y atención a los 
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usuarios, existiendo celos profesionales y serias limitaciones que se 

manifestaban en el desempeño de la labor que realizaban, que influía sobre 

el Clima de labores en la organización. 

De lo expuesto, se ha establecido que el problema de la investigación 

es el siguiente: ¿Cómo se relaciona el clima organizacional y el desempeño 

laboral en el personal administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022?; 

Del mismo modo, cada problema específico, se detalla a continuación: ¿Cómo 

se relaciona el clima organizacional con la capacidad laboral en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022?; Igualmente, ¿Cómo 

se relaciona el clima organizacional con el desenvolvimiento en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022?; En ese sentido, 

¿Cómo se relaciona el clima organizacional con la eficacia en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022?; Por ello, ¿Cómo se 

relaciona el clima organizacional con el perfil del trabajador en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022? 

Del mismo modo, este trabajo investigativo incluye una justificación en 

teoría, que permite establecer divisores que repercuten sobre las variables 

materia de la presente investigación, apreciándose factores que no permiten 

que se cumplan con los objetivos, así como con las metas de la institución; 

Asimismo, tiene una justificación práctica, que nos permitirá establecer un 

parámetro de repercusión entre las variables utilizadas, en los colaboradores 

contratados como CAS; y como ello brindará un panorama más claro de los 

factores, que sobresalen de la interacción de estas variables; En tal sentido 

metodológicamente el trabajo cumple con estos postulados, proponiendo 

cuestionarios para futuros estudios, los mismos que cuentan con validez y son 

confiables, agregado a ello, se analiza en la discusión para concluir y 

recomendar sobre lo hallado.  

Esta investigación cuenta con un objetivo general: Determinar cómo se 

relaciona el clima organizacional y el desempeño laboral en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022; Se tiene como 

objetivos específicos: Determinar cómo se relaciona el clima organizacional 

con la capacidad laboral en el personal administrativo de una Institución de 

Salud, Lima, 2022; En ese sentido, Determinar cómo se relaciona el clima 
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organizacional con el desenvolvimiento en el personal administrativo de una 

Institución de Salud, Lima, 2022; Igualmente, Determinar cómo se relaciona 

el clima organizacional con la eficacia en el personal administrativo de una 

Institución de Salud, Lima, 2022; Por ello, Determinar cómo se relaciona el 

clima organizacional con el perfil del trabajador en el personal administrativo 

de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

Considerando los objetivos antes mencionados, se tiene como 

hipótesis general la siguiente: El clima organizacional tiene relación con el 

desempeño laboral en el personal administrativo de una Institución de Salud, 

Lima, 2022; Del mismo modo, se tiene como hipótesis específicas, las 

siguientes: El clima organizacional se relaciona con la capacidad laboral en el 

personal administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022; Además, El 

clima organizacional se relaciona con el desenvolvimiento en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022; En efecto, El clima 

organizacional se relaciona con la eficacia en el personal administrativo de 

una Institución de Salud, Lima, 2022; Al mismo tiempo, El clima organizacional 

se relaciona con el perfil del trabajador en el personal administrativo de una 

Institución de Salud, Lima, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Con relación a los antecedentes nacionales, Palacios (2019), en su 

trabajo investigativo, señaló que su estudio de las variables referidas a los 

colaboradores administrativos, tiene como objetivo principal establecer de qué 

forma se interrelacionan las indicadas variables en los colaboradores 

administrativos, dicha investigación se enfocó cuantitativamente, 

efectuándose un cuestionario de preguntas para la recopilación de datos, a un 

total de 80 colaboradores, a efectos de establecer si existe relación de 

variables estudiadas; determinándose que el desempeño de todos los 

colaboradores se basan en apreciaciones del propio ambiente de trabajo, lo 

cual viene a ser un actor principal en la obtención de resultados positivos o 

negativos (p, 6). 

Solano (2017), en la investigación referida a variables, materia del 

presente estudio en colaboradores de instituciones públicas, estableció como 

uno de sus objetivos, el confirmar la relación entre las mismas, respecto de 

los colaboradores de la entidad evaluada, enfocándose cuantitativamente, 

recopilando datos a través de un cuestionario aplicado a 20 ciudadanos, 

evidenciándose que efectivamente existe una conexión representativa entre 

las variables al interior de la institución; permitiendo tomar conocimiento del 

comportamiento del personal, y como esta influye en el rendimiento de cada 

colaborador administrativo (p, 4). 

Fabián (2019), en lo que respecta a su trabajo de investigación, incluyó 

la evaluación de las dos variables relacionadas con los colaboradores 

administrativos que prestan servicios; siendo su objetivo, comprobar la 

implicancia del ambiente de trabajo en el rendimiento laboral, enfocándose de 

manera cuantitativa; llevándose a cabo la respectiva recolección de 

información y datos, mediante encuestas efectuadas a un total de 73 

colaboradores, del cual, el 46% expresó libremente que la toma de decisiones 

y la confianza, se enmarcan con la estructura institucional, el 59% manifestó 

que en los reconocimientos, lo motivacional y el denominado clima interno 

tiene una naturaleza imperativa con implicancia directa entre las mencionadas 

variables (p,8). 

Ruiz (2022) según su trabajo investigativo, respecto de variables 
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relacionadas a los colaboradores administrativos, presentó como meta, 

establecer la correlación que existe entre dichas variables, enfocándolo de 

manera cuantitativa; recopilando datos de un universo de 312 colaboradores, 

quienes señalaron que el clima interno presenta un nivel muy aceptable, el 

69,6% aceptable, el 5,1% muy favorable, el 25,3% medio, con relación al 

desempeño laboral en sus distintas dimensiones, un 44% Io calificó como 

insuperable, un 28% como insuficiente, un 15% como medio, un 10% como 

mejorable y solo un 3% como destacado (p, 6). 

López (2020), su objetivo fue, establecer relación de las variables, 

respecto de sus colaboradores administrativos, enfocándose de manera 

cuantitativa, la muestra fue de 90 ciudadanos, obteniendo como resultado de 

que el 46.7% de ellos, coincidieron en señalar el nivel del clima laboral como 

medio, el 43.3% coincidió en señalar dicho nivel como regular, concluyendo 

que entre las mencionadas variables, se presenta una relación contundente y 

absoluta, entre los colaboradores de dicha institución (p, 82). 

Igualmente, en los estudios previos internacionales, tal como se 

muestra a continuación: Rivera (2020), Colombia, su objetivo fue, analizar la 

relación de variables, enfocándose de manera cuantitativa, recopilándose 

datos a través de un cuestionario de preguntas a un total de 554 

colaboradores, siendo 95, colaboradores administrativos de la institución y el 

restante, los usuarios del servicio, estableciéndose que las notas más bajas, 

se refieren a la falta de condecoraciones y reconocimientos de parte de la 

institución, concluyéndose que las variables materia de estudio, tuvieron una 

calificación superior a 3 puntos, lo cual evidenció un buen ambiente de trabajo 

entre los colaboradores (p, 96). 

Matute y Rodríguez (2020), Ecuador, en su trabajo investigativo, se 

evaluó las variables materia de estudio y su repercusión entre ambas, 

enfocándose de manera cuantitativa, la muestra fue de 50 personas, 

estableciéndose que efectivamente, se presenta un buen clima organizacional 

al interior de la institución, resultando que un porcentaje de los encuestados 

expresaron su disconformidad, respecto de temas como el sueldo, las 

condecoraciones y la comunicación entre los colaboradores, concluyendo en 

que ambas variables, guardan relación entre ellas, puesto que se relacionan 
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con las cualidades del personal administrativo y que dicha institución presenta 

una condición beneficiosa a su interna, debido a las excelentes relaciones 

interpersonales; en lo que respecta al nivel externo, es totalmente distinto, 

puesto que los colaboradores ven comprometidas sus maneras de actuar y/o 

trabajar (p,6). 

Santamaría (2020), Ecuador, en su trabajo investigativo, su finalidad fue 

establecer, si el ambiente de la entidad en las distintas dimensiones materia 

de la citada investigación, tuvieron repercusión sobre el rendimiento de los 

colaboradores, llevándose a cabo la correspondiente recopilación de datos, a 

través de un cuestionario de preguntas realizadas a 106 personas, 

estableciéndose que la comunicación entre los colaboradores administrativos, 

es de vital importancia para un adecuado clima organizacional, por cuanto 

tuvo un fortísimo impacto, concluyendo, en que las variables estudiadas se 

correlacionan (p, 8). 

Manigua (2017), Ecuador, en su trabajo investigativo su finalidad fue, 

establecer la implicancia entre las mismas, efectuándose con un enfoque 

mixto, recolectándose datos mediante un cuestionario efectuado a 60 

personas, estableciéndose que efectivamente hay repercusión entre ambas, 

concluyéndose que dicha empresa no cuenta con una adecuada motivación, 

asimismo, se determinó que las interrelaciones entre los colaboradores 

administrativos son inefectivos, siendo necesario promover entre ellos, el 

trabajo en equipo, ya que existe descontento entre los trabajadores por 

exceso de trabajo, sin corresponderles, causando inconformidad entre los 

trabajadores de la empresa (p, 8). 

Gonzáles (2020), Ecuador, en su investigación realizada respecto de 

las variables materia de estudio, tuvo como objetivo establecer si ambas 

variables guardan correlación entre sí, efectuándose dicha evaluación con un 

enfoque cuantitativo, recopilándose datos y determinándose la relación 

absoluta entre las variables; debiéndose brindar mayor importancia al clima 

organizacional de toda institución, ya que ello, surtirá un efecto positivo en el 

desempeño laboral, concluyéndose de que ambas variables, presentan una 

coherencia muy representativa, siendo equitativos en la otorgación de tareas, 

en la comunicación, en el reconocimiento y en las relaciones interpersonales 
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(p, 6). 

En lo que se refiere a las definiciones de clima laboral, según Fajardo 

(2020) es el ambiente laboral existente entre los colaboradores de una 

institución y se encuentra conectado a la estimulación que se le brinde a 

dichos colaboradores y detalla las características de índole motivacional del 

clima organizacional (p, 4); Por ello, Romero (2018) si existe una relación 

característica entre la organización, el entorno y el individuo, de cómo la 

percibirán los empleados y/o viceversa, dependerá de las relaciones que 

establezcan, de su comportamiento en el desarrollo de sus actividades 

laborales (p, 2); Loza (2021), en lo que se evidencia la comodidad o 

incomodidad del colaborador en su entidad y qué factores motivacionales 

inciden en ello (p, 6). 

De acuerdo con Yongxing (2017), contar con un resultado de la 

evaluación total de todo aquello que perturba el correcto funcionamiento de 

una institución, permite poder tener un panorama general de una 

organización; ello considerando también conceptos de naturaleza técnica, 

incluyendo la repercusión de distintos temas laborales en el clima 

organizacional (p, 12). Según Dávalos (2018), el análisis del clima 

organizacional, brinda el conocimiento correspondiente, que permite decidir 

correctamente las medidas necesarias para la mejora organizacional (p,12). 

Según Landa (2021), el D.L. N.° 1023, la Autoridad Nacional del 

Servicio Civil (SERVIR) es quien cumple una misión rectora en el manejo del 

sistema administrativo y con la administración relacionada con los Recursos 

de las entidades públicas. De acuerdo con lo dispuesto por la Ley N.º 30057, 

se determinaron subsistemas (siete) en las cuales se enmarcan las 

instituciones públicas, en la que señala la forma en que se relacionan los 

trabajadores y sus respectivas instituciones públicas, sobre la base de 

políticas ya establecidas, relacionadas con la administración de los 

colaboradores de la institución; incluyéndose sanidad en el trabajo, 

seguridad en el trabajo, el bienestar del personal, y el buen ambiente en la 

organización (p, 8). 

Según Landa (2021), la Resolución N.º 238-2014-SERVIR/PE, detalla 

toda la normativa relacionada con la gestión de los RRHH, indicando que el 
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ambiente interno, es el establecimiento de particularidades para contar con 

un instructivo de cómo realizar y/o pensar las acciones a efectuarse en una 

institución pública, las cuales serán llevadas a cabo por los colaboradores 

de una institución pública, abarcando el definir, promover, identificar y medir 

el clima organizacional y todo aquel plan que constituya un crecimiento y 

expansión de la administración de los colaboradores de la institución (p, 10). 

Asimismo, Landa (2021), señala que todo lo mencionado 

precedentemente, tiene que coadyuvar a una mejora y a que todos perciban 

que existe un entusiasmo en los colaboradores de una institución pública, 

debiendo quedar claro que corresponde al titular de la institución pública tener 

la responsabilidad de llevar a cabo acciones tendentes a mejorar el clima 

organizacional, debiendo analizar dicho clima, y también siendo responsable 

de la ejecución de acciones tendentes a la mejora de los procedimientos de 

gestión en materia referida a los recursos humanos (p, 10). 

En tal sentido, Soria, (2019), Es importante que el ambiente de trabajo 

interno se consolide con la interrelación de jerarquías a diferentes niveles, esta 

acción consolidara el lazo de identificación y pertenencia para con la entidad, 

coadyuvando para establecer ambientes idóneos para desempeñar la tarea y 

cumplir lo planificado, se estimula el trabajo en equipo y existe un interés 

común para lograr lo propuesto, en suma, es el cambio proactivo de actitudes 

para mejorar (p, 14). 

Igualmente, Suárez (2020), en relación con la teoría científica de 

Taylor, se consolida con la división del trabajo, selección de cuadros de 

personal con el perfil adecuado, capacitarlos para desarrollar sus 

capacidades, motivándolos para hacerlo cooperativamente, es un sistema 

estructural para maximizar la efectividad de la labor; Así mismo, Teoría de 

Mayo, E, está basada en las relaciones de los colaboradores, estimuladas por 

factores motivacionales, estimulación del liderazgo, mejor comunicación y 

mejora del sentido de identificación laboral (p,12). 

Además, Daza (2021), la teoría de Likert se centra en las percepciones 

de los colaboradores y los directivos, en las que los comportamientos de este 

último grupo inciden en las actitudes frente a la labor, en donde priman las 

posiciones personales para beneficio de la entidad; Teoría del Desarrollo 
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Organizacional de Lewin, se orienta a que los buenos resultados están 

relacionados con el objetivo misional de la entidad, haciendo estímulos de 

positividad, no en rendimiento global de la entidad, sino en las capacidades 

del colaborador (p, 4). 

Igualmente, Olivera (2021), sobre la Teoría Clásica Administrativa de 

Fayol, sirve de fundamentación a la variable estudiada, porque genera un lazo 

entre las jerarquías de la entidad, maximizando el beneficio personal, grupal 

y de la entidad aparte de ello en el nivel individual se maximizan las 

capacidades y habilidades de cada colaborador en el funcionamiento de la 

organización (p, 8). 

En efecto, Mejía (2022), sobre las dimensiones del instrumento del CO, 

Dimensión 1. Comunicación del personal: se le identifica con los aspectos 

comunicacionales y de relación entre los colaboradores de la entidad, de como 

actúan entre sí; Dimensión 2, Involucramiento laboral, posee un significado 

más amplio y profundo, es el grado de identificarse al colaborador con la 

entidad; Dimensión 3, Realización personal, es conseguir los logros 

esperados y está en relación con metas individuales; Dimensión 4, 

Supervisión, acciones de control programadas para verificar el cumplimiento 

de las tareas asignadas a diferentes grupos de colaboradores para un mejor 

rendimiento; Dimensión 5, Condiciones laborales, puede definirse como el 

conjunto de factores determinantes del entorno laboral, considerándose 

horarios formas y contenidos laborales al igual que los factores de bienestar 

(p, 10). 

En cuanto al desempeño laboral variable, Pashanasi (2021), es el 

comportamiento del colaborador cuando cumple lo que se le ha asignado (p, 

6); Álvarez (2018), conjunto de características como cumplimiento, capacidad, 

efectividad, identificación para conseguir logros de la entidad (p, 10); 

Bohórquez (2020), son los resultados del cumplimiento de la tarea asignada 

en la entidad (p,4); Zuta (2018), resultados óptimos obtenidos por el 

colaborador en sus responsabilidades asignadas (p,2); Bravo (2021), cumplir 

con lo encomendado por su jefatura maximizando logros para la entidad (p,6). 

Asimismo, Navarro (2022), los determinantes del desempeño laboral 

son la capacidad y la motivación. De acuerdo con esta premisa, se reconoce 



11  

que el desempeño del trabajo se ajusta mediante elementos que se mejoran 

mutuamente, y las empresas deben mirar sus capacidades al hacer las cosas. 

La selección de trabajadores también requiere una evaluación periódica del 

trabajo de los colaboradores para mantener un equilibrio entre sus 

capacidades y los efectos motivadores (p, 8). 

Además, Rodríguez (2021), el rendimiento y cumplimiento de la labor 

asignada es de vital importancia en las entidades, asignándose el máximo 

esfuerzo de la entidad para su logro. Esta labor tiene componentes como 

eficacia, eficiencia, efectividad, relaciones, capacidades, identificación, 

pertinencia, sentido de liderazgo, trabajo en equipo, comunicación asertiva y 

colaboración (p,18). 

En efecto, Cubas (2022), a través de las evaluaciones de desempeño, 

se pueden fijar nuevas oportunidades para los empleados de la entidad, tales 

como: rotaciones adecuadas a su perfil laboral, acceso a la capacitación, 

liderar equipos de trabajo para el bien colectivo y de la entidad, incentivando 

la comunicación, mejorando relaciones, desarrollándose laboralmente e 

identificándose con la firma (p, 8). 

Así pues, Geraldo (2022), se refiere al comportamiento del colaborador 

en el aspecto laboral, el trabajo de un individuo no es solo una profesión, en 

el centro de trabajo, los gerentes y trabajadores deben interactuar para que 

se pueda promover un buen ambiente de trabajo y se puedan alcanzar las 

metas establecidas. Es decir, el rendimiento se relaciona con la comodidad en 

el trabajo y en esta línea de pensamiento, un trabajador feliz será un 

trabajador productivo. Cuando los empleados están contentos o motivados 

con el trabajo que realizan, también cuentan con un ambiente de trabajo 

adecuado, este tipo de empleado tendrá mayor compromiso en cada actividad 

que realice, por lo que obtendrá mejores resultados (p,12). 

Es así como, Chamaidán (2022), En cuanto a las fases del rendimiento 

en el trabajo, este depende de varias dimensiones a priori, como se describe 

a continuación: Conocimiento: Se refiere a los hechos conceptuales y 

prácticos que debe poseer un individuo para poder desempeñar el trabajo. 

Parte fundamental de este conocimiento se basa en las metas, misiones, 

planes y estrategias, propuestas por la entidad. Habilidades: Se refiere a las 
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destrezas y adaptación laboral. Personalidad: Se refiere al manejo de las 

relaciones y los pensamientos y emociones que se muestran frente a los 

demás. Expectativas: El impacto esperado en el desempeño se enumera bajo 

este encabezado, especialmente con respecto a las recompensas y sanciones 

(p, 10). 

Aunado a esto, Sumba (2022), indica que existe una variedad de 

características que infieren en el rendimiento del trabajo de los empleados 

dentro de una organización, y estos factores pueden afectar el nivel de 

desempeño, entre los cuales tenemos: la compensación monetaria y no 

monetaria. Comodidad en las tareas asignadas, competencias, calificaciones 

(competencias) para llevar a cabo actividades específicas. Capacitar y 

desarrollar continuamente a los colaboradores. Incentivos para motivar la 

conducta personal. Ambiente laboral. Manejo de grupo y expectativas del 

colaborador (p, 4). 

Al respecto, Quivio (2022), los estímulos ambientales afectan el 

desempeño, y tiene una variedad de bases, que pueden estar compuestas por 

información, contexto, recursos materiales, recursos financieros, recursos 

humanos, etc., y producen resultados en los estilos de trabajo y el ambiente 

es percibido por los empleados como un conjunto de características de una 

empresa. Según el clima de gestión interna, define si el comportamiento del 

individuo es suficiente para el bienestar de la empresa (p, 8). 

Al mismo tiempo, Cairo (2022), lo orienta a que todos desarrollan 

diferentes habilidades en diferentes niveles, sin embargo, las habilidades 

intelectuales y emocionales claramente mejoran el rendimiento. Asimismo, las 

competencias permiten realizar las tareas de manera integrada, lo que se 

traduce en mejores resultados, desempeño exitoso en RRHH y, en esencia, 

éxito gerencial (p,88). 

Por ello, Amasifuén (2022), la mejor productividad de un trabajador se 

relaciona directamente con el medio ambiente interno de la entidad, por lo que 

se necesita establecer parámetros de evaluación de tareas. La gestión del 

desempeño es el proceso mediante el cual los directivos conducen la 

producción de cada colaborador y en grupo para múltiples tareas en relación 

con los objetivos de la entidad, lo cual es fundamental para lograr un 
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desempeño superior. Del mismo modo, la gestión del desempeño brinda 

apoyo para accionar y gestionar el desempeño que no es más que proceso 

de establecimiento de estándares y evaluación (p,10). 

Por lo tanto, Amasifuén (2022), El control del desempeño debe ser una 

acción del departamento de RRHH, ya que toda organización busca talento 

para lograr mejores resultados finales en la unidad de negocio. Además, debe 

tener lugar en un proceso simple y no estructurado en el que ambas partes 

adquieran o intercambien ideas e información para lograr un resultado 

mutuamente comprometido. Asimismo, Chiavenato (2011) argumenta que la 

evaluación representa la retroalimentación de un individuo porque conduce a 

la autoevaluación, la autodirección y el autocontrol para lograr los resultados 

deseados. (p,12). 

Por lo tanto, Fernández (2021), el rendimiento en el trabajo se basa en 

el cumplimiento de las responsabilidades y las tareas específicas previstas en 

la descripción del puesto. Así, se relaciona con los aspectos técnicos de la 

organización o del trabajo, es decir, actividades relacionadas directa o 

indirectamente con la transformación de los recursos en productos aptos para 

el intercambio económico. Así, algunos autores lo asocian con habilidades, 

competencias y conocimientos que se incluyen formalmente en la descripción 

del puesto, por lo que los aspectos técnicos de los colaboradores son 

rudimentarios para que puedan realizar el trabajo. El desempeño de tareas 

viene a ser el grado o forma de como un empleado muestra la capacidad de 

llevar a cabo actividades que coadyuvan a la función técnica de una entidad 

(p, 8). 

Según, Bayser (2022), el desempeño situacional involucra aquellas 

actividades que no están incluidas en los comportamientos laborales 

relacionados con la tarea, pero que aún tienen un impacto significativo en el 

desempeño organizacional, es decir, son actitudes cooperativas o de ayuda 

que tienen consecuencias en las empresas, aunque no son formalmente 

requeridos ni recompensados. En cierto sentido, el desempeño contextual es 

esencial a nivel organizacional, que proporciona su contribución con la 

efectividad de la entidad para facilitar las actividades y operaciones laborales, 

el desempeño contextual contiene métricas para evaluar: iniciativa, asumir 
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tareas desafiantes del trabajo, actualizar conocimientos y habilidades 

laborales, y soluciones creativas a nuevos problemas, el desempeño en el 

contexto presumiblemente se refiere a la actitud y el desarrollo de los 

empleados dentro del lugar de trabajo (p, 4). 

De acuerdo con, Madero (2019), la teoría del desempeño laboral está 

en íntima relación con los factores motivacionales. Para ello se necesita 

transformar lo usual o rutinario en algo netamente productivo, mediante 

estrategias que motiven mejorar e incentivar la innovación y el trabajo como 

estudiar las actitudes, satisfacer los requerimientos, impulsar el bienestar; 

Igualmente, la Teoría de la Motivación de Maslow, es cuando se cubre las 

necesidades que tiene el colaborador, así pasa de una necesidad a otra 

consiguiendo sus logros; Alderfer, relacionarse, crecer como persona y ser 

social; Herzberg, colaboradores con adecuados factores motivacionales; 

McClellan, logros, aportes y desarrollo individual; Teoría de procesos, están 

muy entusiasmados por un adecuado estímulo y lo transmite a los demás; 

Vroom, se le da al colaborador lo que necesita; Locke, fijar senderos para 

lograr lo que se necesita; Adams, estimulación con premios (p,12). 

Para Serra (2019), la variable de estudio se sustenta en la teoría de la 

motivación de Maslow porque considera que toda persona tiene todo tipo de 

necesidades para realizarse en forma básica. Estas se dan en determinadas 

fases, entre ellas las de fisiología y estar seguro. Según este postulado, una 

vez satisfechas las necesidades básicas, se pasa al nivel de tipo superior (p, 

4). 

Según, Avellaneda (2019) las dimensiones del desempeño laboral de 

acuerdo al cuestionario son, Dimensión 1, Capacidad laboral, características 

de surgimiento sobre la base de las capacidades, en todos sus ámbitos que 

le facilitan la tarea a realizar; Dimensión 2, Desenvolvimiento, es la capacidad 

de adaptación a las condiciones de trabajo que le permiten cumplir con lo que 

se le solicita; Dimensión 3, Eficacia, significa realizar la tarea en menor tiempo 

y con resultados adecuados de acuerdo a su perfil; Dimensión 4, Perfil del 

Trabajador, es un perfil laboral como un texto de poca extensión, en el que se 

expone quién es la persona, cuál es la experiencia laboral, cuáles son las 

habilidades y se mencionan los talentos que definen para optar a un empleo 
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(p,12). 

De acuerdo con Mendoza (2018), se parte de la premisa de que la 

epistemología analiza cuatro tareas principales de una administración: siendo 

su objeto específico, el desarrollo discursivo que utiliza, así como las 

metodologías usadas en su investigación. Por tanto, comprenderá estos 

temas de forma permanente en el contenido del presente trabajo. Reconoce 

a la epistemología como una ramificación de la filosofía que es resultado de 

la gnoseología y que posee fuerza propia. Muchos la reconocen con la teoría 

del conocimiento, la naturaleza y el alcance del conocimiento, la historia de la 

ciencia o su filosofía, aproximándose incluso a la formación del conocimiento, 

mientras que otros la confrontan con la ontología, con la finalidad de referirse 

a la fundamentación del arsenal teórico, siendo distinguida también de la 

praxeología. 

Igualmente, Mendoza (2018), considera que la epistemología, como 

una ramificación de la filosofía, que estudia el desarrollo de la ciencia y las 

disciplinas intelectuales. En dicho extremo, es posible imaginar, que muchas 

disciplinas pueden dividirse en dos grandes grupos: como gnomo lógicas o 

explicativas, en la búsqueda del entendimiento del submundo específico, 

independientemente de cualquier interés concreto, teniendo como ejemplo, la 

física, biología o química. Por su parte, las disciplinas de acción o 

praxeológicas intervienen en la realidad para lograr ciertos objetivos; como 

por ejemplo encontramos ello en la ingeniería, la medicina, la pedagogía y, 

por supuesto, la administración. 
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V2

M: 

V1

III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación: Según Bwisa (2018), fue Básica porque 

se mantiene en su entorno teórico sin salirse de ello (p, 2);  

3.1.2. Diseño de investigación: Según Nassaji (2018), fue descriptiva 

ya que se detallan las características de cada variable (p, 2). Por 

ello, citando a Goes (2018), fue correlacional, porque demuestra 

la interrelación de lo planteado (p, 2); Según Moreno (2018), el 

diseño fue No Experimental, porque se realizó en el medio en que 

se encuentra (p, 4); De acuerdo con Allen (2018), su enfoque fue 

Cuantitativo, porque emplea la estadística para su análisis (p, 4); 

Según definición de Mc Gartland (2020), fue Transversal, ya que 

se realizó con temporalidad específica (p, 2); De acuerdo con 

Crossman (2019), el método usado fue Hipotético Deductivo, 

analiza las hipótesis para descartarlas o validarlas (p, 4). 

Figura 1 

Esquematización 

Dónde: 

M: Muestra. 

V1: CO.  

V2: DL.  

r: Relación. 

3.2. Variables y operacionalización 

Según, Agravan (2018), la variable es una propiedad, que puede variar en sus 

valores en diferentes casos, (p, 6). 
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Definición Conceptual de la variable clima organizacional 

De acuerdo con Gajardo (2020), considera que es el ambiente laboral 

existente entre los colaboradores de una institución y se encuentra conectado 

a la estimulación que se les brinde a dichos colaboradores y detalla las 

características de índole motivacional del clima organizacional (p, 4). 

Definición operacional de la variable clima organizacional 

Realizada por cuestionario, con 25 preguntas, con las dimensiones, 

comunicación del personal, involucramiento laboral, realización del personal, 

supervisión y condiciones laborales.  

Indicadores de la variable clima organizacional 

En la dimensión Comunicación del Personal, los indicadores son, 

fluidez, interacción, escucha; para la dimensión Involucramiento Laboral los 

indicadores son, compromiso, cumplimiento, reconocimiento; para la 

dimensión Realización Personal, los indicadores son, oportunidad, 

capacitación, participación; para la dimensión Supervisión los indicadores son, 

afrontamiento, evaluación y equidad; para la dimensión Condiciones 

Laborales los indicadores son, ambiente, interacción y remuneraciones. Sobre 

los rangos del cuestionario de CO estos se calificaron con Adecuado, (93-

125); Regular, (59-92); No adecuado, (25-58) 

 

Definición Conceptual de la variable desempeño laboral 

Según Pashanasi (2021), considera que es la actitud laboral del 

colaborador, para cumplir con la tarea asignada, para llegar a una meta (p, 6) 

Definición operacional de la variable desempeño laboral 

Se realizó a través de un cuestionario, con 20 preguntas, con las 

dimensiones, capacidad laboral, desenvolvimiento, eficacia, perfil del 

trabajador. 

Indicadores de la variable desempeño laboral 

En la dimensión Capacidad Laboral, los indicadores son, efectividad, 

cooperación, responsabilidad; para la dimensión Desenvolvimiento, los 

indicadores son, entorno, liderazgo, productividad; para la dimensión Eficacia, 

los indicadores son, trabajo en equipo, rendimiento, efectividad; para la 

dimensión Perfil del Trabajador, los indicadores son, titulación, experiencia y 
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capacidades. En relación con los rangos del Cuestionario de Desempeño 

Laboral, estos se calificaron con Bajo, (20-47); Medio, (48-75); Alto, (76-100) 

Operacionalización 

Para Bhandari (2020), es la transformación de lo abstracto en 

mensurable con relación a lo observado sobre la variable. (p,2). (Anexo 1). 

3.3. Población, muestra y muestreo Población 

3.3.1 Población: 

Según Research (2019), grupo de individuos similares 

observados en un espacio temporal (p,4). La población considera 

a 80 trabajadores administrativos contratados bajo la modalidad 

de CAS en una Institución de Salud, Lima, 2022. Se considera 

población censal, porque es una cantidad menor, por lo tanto la 

muestra es igual a la población. 

Unidad de análisis 

Colaboradores contratados bajo la modalidad de CAS de una ISL, 

2022. 

• Criterios de inclusión

Colaboradores contratados CAS de una ISL, 2022 y que 

aceptaron el cuestionario. 

• Criterios de Exclusión.

No ser colaboradores contratados CAS de una ISL, 2022 que no 

accedieron al cuestionario. 

Colaboradores CAS de una ISL, 2022, con descanso médico y 

trabajo domiciliario. 

3.3.2 Muestra: 

Por ello Hernández et al (2018), es una porción de la 

población, se establece como censal, porque la cantidad es igual 

al de la población (p,110). Se consideró como muestra 80 

trabajadores administrativos contratados bajo la modalidad de 

CAS en una Institución de Salud, Lima, 2022. 
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El muestreo es no probabilístico, censal o poblacional 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos Técnica 

Para, Saket (2019), la técnica es la actividad escogida para obtener los 

datos (p,12). La encuesta, según Canals (2019), es un cuestionario de ítems 

relacionados con el estudio aplicados a la muestra (p,4) 

Instrumentos 

Según, Canals (2019), es un conjunto de ítems relacionados con 

el estudio, (p,2). Los instrumentos del CO y DL tienen escala de Likert, 

que de acuerdo con Saket (2019), es cuando el instrumento tiene más 

de dos posibilidades de respuesta o politómica (p,4). 

Fichas Técnicas. (Anexo 2). 

Validación de los instrumentos 

Según Tagerdoost (2020), es cuando la encuesta es aprobada 

por un grupo de expertos (p,6). Ambos cuestionarios fueron validados 

por expertos de la EPGUCV. 

En los anexos 3a y 3b se encuentran los Certificados de Validez 

y los Registros de SUNEDU de cada experto, respectivamente. 

Confiabilidad 

Igualmente, Middelton (2019), es la resultante similar de la toma 

de la encuesta repetidamente (p.8). Se empleó un piloto de 30 

colaboradores CAS de una ISL, 2022. 

Se usó Alfa de Cronbach en ambas variables por tener más de 

dos respuestas, con procesamiento en SPSS Versión 26.0. (Anexo 1) 

Confiabilidad de Clima organizacional: 0.925  

Confiabilidad de desempeño laboral: 0.949 

Lo que demuestra que la confiabilidad es muy buena. 

3.5. Procedimientos. 

Es así como Hernández, et al (2018), describe los pasos para la 

3.3.3 Muestreo 



20  

obtención de los datos (p,112). Para encuestar 80 trabajadores CAS de una 

Institución de Salud, Lima, 2022, se dividieron en diez grupos de ocho 

colaboradores, entrevistándolos de 8.00 am a 9.00 am, por 10 días hábiles. 

Antes de ello se les hizo la inducción sobre el fin de la encuesta, para luego 

analizar los datos y procesarlos con SPSS 26. 

3.6. Método de análisis de Datos. 

Se utilizó estadística descriptiva, que según Kenton (2019), es 

consistente en la minimización de los datos, para facilitar su análisis a través 

de tablas y gráficos (p,4).  

Igualmente, en la estadística inferencial, se empleó la prueba Rho de 

Spearman, que de acuerdo con Trochim (2019), se emplea para verificar la 

correlación y contrastar la hipótesis. (p,8). 

3.7. Aspectos éticos 

Igualmente, según Artal (2018), se respeta a los autores, se aplicó el 

estilo APA, inducción previa a la toma de datos para que conozcan la finalidad 

del estudio, así como el respeto a su anonimato, se consideraron principios 

éticos de beneficencia, no maleficencia, autonomía y justicia que norman los 

procesos éticos investigativos sanitarios. Por lo tanto, en la concepción del 

proyecto, se presentó la bibliografía, análisis y resultados, se mantuvieron las 

buenas prácticas de investigación, además de la aplicación del 

consentimiento informado (p,12). 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Análisis descriptivo 

Descripción de resultados 

 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de la variable Clima organizacional (CO) 

Niv. Frecuenc. Porcentaje 

No adec. 6 7,5 

Regul. 42 52,5 

Adecua. 32 40,0 

Total 80 100,0 

Nota: Cuestionario de CO (Anex. 2) 

 

Interpretación 

Tal como se puede apreciar en la tabla 1; el CO en un Nivel No Adecuado, muestra 

un 7.5%, en un Nivel Regular, muestra un 52.5% y por último se evidencia con Nivel 

Adecuado, un 40%. 
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Tabla 2 

Distribución de Frecuencias de la variable Desempeño laboral (DL) 

Niv. Frecuenc. Porcentaje 

Bajo 3 3.8 

Med. 38 47,5 

Alt. 39 48,8 

Total 80 100,0 

Nota: CO (Anex. 2) 

 

Interpretación 

Tal como se puede apreciar en la tabla 2; el desempeño laboral, en un Nivel Bajo, 

muestra un 3.8%, en un Nivel Regular, muestra un 47.5%, y por último se evidencia 

con Nivel Adecuado, un 48.8%. 
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Tabla 3 

El clima organizacional (CO) y el desempeño laboral (DL) 

  CO 

  No adecuado Regular Adecuado Total 

DL Bajo 3 0 0 3 

  3,8% 0,0% 0,0% 3,8% 

 Medio 3 32 3 38 

  3,8% 40,0% 3,8% 47,5% 

 Alto 0 10 29 39 

  0,0% 12,5% 36,3% 48,8% 

Total  6 42 32 80 

  7,5% 52,5% 40,0% 100,0% 

Nota: CO y DL. (Anex. 2) 

 

Interpretación 

Tal como se puede apreciar en la tabla 3; el DL en un Nivel Bajo, el 3.8% de todas 

las personas encuestadas, tienen la percepción de que el CO es No Adecuado; y 

para el caso del DL, en un Nivel Medio, el 40% de las personas encuestadas, tienen 

la percepción de que el CO es Regular. Del mismo modo, el DL en un Nivel Alto, el 

36.3% de los encuestados, tienen la percepción de que el CO es el Adecuado. 
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Tabla 4 

Clima organizacional (CO) y la capacidad laboral 
 

  CO 

  No adecuado Regular Adecuado Total 

Capacidad Labor. Bajo 5 0 0 5 

  6,3% 0,0% 0,0% 6,3% 

 Medio 0 35 14 49 

  0,0% 43,8% 17,5% 61,3% 

 Alto 1 7 18 26 

  1,3% 8,8% 22,5% 32,5% 

Total  6 42 32 80 

  7,5% 52,5% 40,0% 100,0% 

Nota: Cuestionario de CO y DL. (Anex. 2) 

 

Interpretación 

Se puede apreciar del contenido de la tabla 4; que la dimensión de Capacidad 

Laboral, en un Nivel Bajo, el 6.3% de las personas encuestadas, tienen la 

percepción de que el CO es No Adecuado; del mismo modo, dicha dimensión en 

un Nivel Medio, el 43.8% tiene la percepción de que el CO es Regular. De igual 

modo, la indicada dimensión, en un Nivel Alto, el 22.5% de las personas 

encuestadas, tienen la percepción de que el CO es Adecuado. 
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Tabla 5 

Clima organizacional (CO) y el desenvolvimiento 
 

  CO 

  No adecuado Regular Adecuado Total 

Desenvolvimiento Bajo 5 0 1 6 

  6,3% 0,0% 1,3% 7,5% 

 Medio 1 30 5 36 

  1,3% 37,5% 6,3% 45,0% 

 Alto 0 12 26 38 

  0,0% 15,0% 32,5% 47,5% 

Total  6 42 32 80 

  7,5% 52,5% 40,0% 100,0% 

Nota: Cuestionario del CO y DL. (Anex. 2) 

 

Interpretación 

Se puede apreciar en la tabla 5, que la dimensión de Desenvolvimiento en el 

personal, en un Nivel Bajo, el 6.3% de las personas encuestadas, tienen la 

percepción de que el CO es No Adecuado; de otro lado, la citada dimensión, en un 

Nivel Medio, el 37.5% tiene la percepción de que el CO es Regular. Igualmente la 

indicada dimensión en un Nivel Alto, el 32.5% tiene la percepción de que el CO es 

Adecuado. 
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Tabla 6 

Clima organizacional (CO) y la eficacia 
 

  CO 

  No adecuado Regular Adecuado Total 

Eficacia Bajo 5 1 2 8 

  6,3% 1,3% 2,5% 10,0% 

 Medio 0 32 7 39 

  0,0% 40,0% 8,8% 48,8% 

 Alto 1 9 23 33 

  1,3% 11,3% 28,7% 41,3% 

Total  6 42 32 80 

  7,5% 52,5% 40,0% 100,0% 

Nota: Cuestionario de CO y DL. (Anex. 2) 

 

Interpretación 

Se puede apreciar en la tabla 6; que la dimensión de Eficacia en un Nivel Bajo, el 

6.3% de todas las personas encuestadas, tienen la percepción de que el CO es No 

Adecuado; del mismo modo, la citada dimensión en un Nivel Medio, el 40% tiene la 

percepción de que el CO es Regular. Igualmente, la indicada dimensión en un Nivel 

Alto, el 28.7% tiene la percepción de que el CO es Adecuado. 
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Tabla 7 

Clima organizacional (CO) y el perfil del trabajador 

 

  CO 

  No adecuado Regular Adecuado Total 

Perfil del trabajador Bajo 5 1 1 7 

  6,3% 1,3% 1,3% 8,8% 

 Medio 0 32 12 44 

  0,0% 40,0% 15,0% 55,0% 

 Alto 1 9 19 29 

  1,3% 11,3% 23,8% 36,3% 

Total  6 42 32 80 

  7,5% 52,5% 40,0% 100,0% 

Nota: Cuestionario de CO y DL. (Anex. 2) 

 

Interpretación 

Se puede apreciar en la tabla 7; que la dimensión denominada Perfil del Trabajador, 

en un nivel bajo, el 6.3% de las personas encuestadas, tiene la percepción de que 

el CO es No Adecuado; del mismo modo, la citada dimensión, en un Nivel Medio, 

el 40% de las personas encuestadas, tienen la percepción de que el CO es Regular. 

Igualmente, la indicada dimensión, en un Nivel Alto, el 23.8% tiene la percepción 

de que el CO es Adecuado.  
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4.3. Análisis inferencial 

Prueba de normalidad 

Hipótesis de normalidad 

Ho: Distribución de la variable estudiada no difiere de distribución normal.  

Ha: Distribución de la variable estudiada difiere de distribución normal. 

Regla de decisión; 

Si Valor p > 0.05, se valida Ho 

Si Valor p < 0.05, se descarta Ho validándose Ha 

 

Tabla 8. 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Estadístic. gl Sig. Estadístic. gl Sig. 

CO ,260 80 ,000 ,838 80 ,000 

DL ,328 80 ,000 ,823 80 ,000 

a. Correlac. Signific. Lilliefors 

 

Prueba de normalidad con valor p=0.000<0.05 y p=0.000< 0.05 (Kolmogorov-

Smirnov n=>30). Luego, en todos los casos, el valor p<α cuando α= 0.05 (Distribuc. 

diferentes a normal).  

Por ello se elimina Ho, concluyendo que datos de variables no provienen de 

distribución normal, justificando el uso de estadístico no paramétrico. 
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Prueba de hipótesis general y específica  

 

Hipótesis general (HG) 

El clima organizacional tiene relación con el desempeño laboral en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Hipótesis Nula (Ho) 

El clima organizacional no tiene relación con el desempeño laboral en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Regla de decisión; 

Valor p > 0.05, se acepta Ho 

Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta HG 

 

Tabla 9 

Correla. clima organizacional y desempeño laboral 

   CO DL 

Rho de Spearman CO Coefic. Correl. 1,000 ,720** 

  Sig. (bilat.) . ,000 

  N 80 80 

 DL Coefic. Correl. ,720** 1,000 

  Sig. (bilat.) ,000 . 

  N 80 80 

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

 

El resultado del coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0,720, indica una 

relación positiva entre ambas variables, con una correlación alta y significancia 

bilateral p=0.000<0.05 (altamente significativa), se elimina la Ho y se acepta la HG; 

concluyendo que, el CO tiene relación con el desempeño laboral en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 
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Hipótesis Específica 1 

El clima organizacional se relaciona con la capacidad laboral en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022 

 

Hipótesis Nula 

El clima organizacional no se relaciona con la capacidad laboral en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Regla de decisión; 

Valor p > 0.05, se acepta Ho 

Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta Ha 

 

Tabla 10 

Correl. Clima Organizacional y la Capacidad Laboral 

 

   CO Capac. laboral 

Rho de Spearman Clima Organiz. Coefic. Correl. 1,000 ,504** 

  Sig. (bilat.) . ,000 

  N 80 80 

 Capac. laboral Coefic. Correl. ,504** 1,000 

  Sig. (bilat.) ,000 . 

  N 80 80 

**Correl. Signific. Niv. 0,01 (bilat.). 

 

Rho de Spearman de 0.504 con relación positiva de variables, correlación 

moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. signific.), se elimina Ho y se acepta 

HE1, concluyendo que clima organizacional tiene relación con capacidad laboral en 

el personal de una ISL, 2022 
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Hipótesis Específica 2 

El clima organizacional se relaciona con el desenvolvimiento en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Hipótesis Nula 

El clima organizacional no se relaciona con el desenvolvimiento en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Regla de decisión; 

Valor p > 0.05, se acepta Ho 

Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta Ha 

 

Tabla 11 

Correl. Clima Organizacional y el Desenvolvimiento 

 

   CO Desenvolvimiento 

Rho de Spearman CO Coefic. Correl. 1,000 ,609** 

  Sig. (bilat.) . ,000 

  N 80 80 

 Desenvolvimiento Coefic. Correl. ,609** 1,000 

  Sig. (bilat.) ,000 . 

  N 80 80 

**Correl. Signific. Niv. 0,01 (bilat.). 

 

Rho de Spearman de 0.609 con relación positiva de variables, correlación alta y 

signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. Signific.), se elimina Ho y se acepta HE2, 

concluyendo que clima organizacional tiene relación con desenvolvimiento en el 

personal de una ISL, 2022. 
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Hipótesis Específica 3 

El clima organizacional se relaciona con la eficacia en el personal administrativo de 

una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Hipótesis Nula 

El clima organizacional no se relaciona con la eficacia en el personal administrativo 

de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Regla de decisión; 

Valor p > 0.05, se acepta Ho 

Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta Ha 

 

Tabla 12 

Correl. Clima Organizacional y la Eficacia 

 

   CO Eficacia 

Rho de Spearman CO Coefic. Correl. 1,000 ,522** 

  Sig. (bilat.) . ,000 

  N 80 80 

 Eficacia Coefic. Correl. ,522** 1,000 

  Sig. (bilat.) ,000 . 

  N 80 80 

**Correl. Signific. Niv. 0,01 (bilat.). 

 

Rho de Spearman de 0.522 con relación positiva de variables, correlación 

moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. signific.), se elimina Ho y se valida 

HE3, concluye que CO se relaciona con eficacia en el personal administrativo de 

una Institución de Salud, Lima, 2022. 
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Hipótesis Específica 4 

El clima organizacional se relaciona con el perfil del trabajador en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Hipótesis Nula 

El clima organizacional no se relaciona con el perfil del trabajador en el personal 

administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022. 

 

Regla de decisión; 

Valor p > 0.05, se acepta Ho  

Valor p < 0.05, se elimina Ho y se acepta Ha 

 

Tabla 13 

Correl. Clima Organizacional y el Perfil del Trabajador 

 

   Clima 

organizacional 

Perfil del 

trabajador 

Rho de Spearman CO Coefic. Correl. 1,000 ,460** 

  Sig. (bilat.) . ,000 

  N 80 80 

 Eficacia Coefic. Correl. ,460** 1,000 

  Sig. (bilat.) ,000 . 

  N 80 80 

** Correl. Signific. Niv. 0,01 (bilat.). 

 

Rho de Spearman de 0.460 con relación positiva de variables, correlación 

moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. Signific.), se elimina Ho y se valida 

HE4, concluye, que clima organizacional tiene relación con perfil del trabajador en 

el personal de una ISL, 2022. 



34 

 

Tabla 14 

Correlación de variable y dimensiones 

 

   CO 

Rho de Spearman CO Coefic. Corr. 1,000 

  Sig. (bilat.) . 

  N 80 

 Desempeño laboral Coefic. Corr. ,720** 

  Sig. (bilat.) ,000 

  N 80 

 Capacidad laboral Coefic. Corr. ,504** 

  Sig. (bilat.) ,000 

  N 80 

 Desenvolvimiento Coefic. Corr. ,609** 

  Sig. (bilat.) ,000 

  N 80 

 Eficacia Coefic. Corr. ,522** 

  Sig. (bilat.) ,000 

  N 80 

 Perfil del trabajador Coefic. Corr. ,460** 

  Sig. (bilat.) ,000 

  N 80 

 

En la tabla 14 se denota respecto al desempeño laboral y el clima organizacional 

prevalece correlación alta (Rho Spearman de 0.720). Respecto a las dimensiones 

en todas prevalece una relación moderada. 
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V. DISCUSIÓN. 

Con relación al OG, se buscó determinar cómo se relaciona el CO y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de una institución de salud 

(IS), Rho de Spearman de 0,720 con relación positiva de variables, correlación 

alta y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. signific.), se elimina Ho y se acepta 

HG, concluyendo que: CO tiene relación con el desempeño laboral en el 

personal de una IS, 2022; lo que implica que el desempeño laboral nivel bajo 

el 3.8% percibe CO no adecuado; Desempeño laboral nivel medio, el 40% 

percibe CO regular. Desempeño laboral nivel alto, el 36.3% percibe CO 

adecuado. 

Lo que es convergente en lo planteado por Gonzáles (2020), cuyos 

resultados muestran que la relación entre CO y desempeño laboral es directa, 

alta y significativa (0,959; p-valor<0.05), por ello a mejor CO mejor desempeño 

laboral. Su aporte teórico está dado porque el clima organizacional busca 

demostrar un comportamiento de un empleado de la entidad con énfasis en 

valores, y suposiciones. No se demuestran divergencias, es por eso que, 

todos los involucrados de una organización que muestra su comportamiento 

en el interior, como en las estructuras, las interrelaciones que se generen son 

de gran valor, porque tienden a ser buenas o malas para incentivar conflictos 

en la entidad. Por lo tanto, como parte de sus miembros perciben cómo opera 

la propia organización. 

 Igualmente, es convergente con Fabián (2019), cuyos resultados 

evidencian que el CO incide directamente en el desempeño laboral del 

personal administrativo, según análisis estadístico esta relación tiene un 

coeficiente de contingencia de 0.54, representando una correlación 

moderadamente positiva. Por tanto, al ser resultados similares no existe 

divergencias y sus fortalezas están el método estadístico cuantitativo por su 

demostrabilidad.  

Su aporte teórico radica en motivar a los empleados a través de la 

participación y el compromiso, estableciendo objetivos de rendimiento, 

mejorando los métodos de trabajo y evaluando el rendimiento. En resumen, 

se forma un equipo para lograr metas y objetivos organizacionales formulados 

en forma de un plan estratégico, puesto que efectivamente en estos estudios 
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se encuentra una correlación moderada de variables en su dimensión, 

capacidad laboral. 

La fortaleza de la metodología se da en que ambas son cuantitativas, 

por tanto, sus resultados son totalmente objetivos y mensurable, no 

presentando debilidades en ambos estudios. La relevancia del estudio se da 

en el surgimiento de organizaciones que facilita el trabajo en equipo, 

igualmente, en las empresas en el sector público, cuanto más éxito tienen, los 

colaboradores lograrán resultados efectivos, puesto que además que 

demostrar la correlación de variables, se coincide en afirmar que el CO 

condiciona el desempeño laboral. 

En relación con el OE1, donde se buscó establecer cómo se relaciona 

el CO con la capacidad laboral en el personal de una IS, 2022, Rho de 

Spearman de 0.504 con relación positiva de variables, correlación moderada 

y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altam. Signific.), se elimina Ho y se acepta HE 

1, concluye que, el CO tiene relación con la capacidad laboral en el personal 

de una IS, 2022; Capacidad laboral en un nivel bajo, el 6.3% percibe CO no 

adecuado; Capacidad laboral en un nivel medio, el 43.8% percibe CO regular. 

Capacidad laboral en un nivel alto, el 22.5% percibe CO adecuado. 

Lo que es convergente en lo planteado por Palacios (2019), de sus 

resultados se evidencia que, existe correlación positivamente significativa 

(0,870), significancia es de 0,00, menor de 0,05, o incluso menor de 0,01, 

indicando que la correlación establecida es real y más alta que los resultados 

obtenidos en el presente estudio, no se demuestran divergencias. Las 

fortalezas de ambos estudios es que son cuantitativos, por tanto, son 

objetivos, mensurables y demostrables, no se verifican debilidades en su 

concepción. 

Su aporte teórico es que el tema del CO está relacionado con el 

ambiente interno de la entidad, es decir, los miembros están estrechamente 

relacionados y altamente motivados. La relevancia del estudio radica en que, 

si la motivación es alta, el CO aumenta. Sin embargo, en la situación contraria, 

el clima decae, traduciéndose en insatisfacción, desinterés, etc. El CO se 

refiere y toma en cuenta la evaluación de los empleados de la organización 

sobre el ambiente de trabajo y el desempeño de las actividades laborales.;  
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De igual manera es convergente con Solano (2017) en sus resultados, 

se demostró correlación significativa como el valor P (Sig. (Bilateral)) < a 0.05, 

es decir, "0.000; también, se puede observar que el Rho de Spearman revela 

valor positivo de 0.675. Siendo sus resultados similares no se observan 

divergencias, por tanto, sus fortalezas están en las características 

cuantitativas del estudio por ser objetivas, mensurables y demostrables 

Sus aportes teóricos parten de la inferencia de que el CO es el espacio 

o ambiente en el que las personas interactúan y se comunican. Una de las 

principales características del CO es el grado en que afecta el comportamiento 

y la responsabilidad, la motivación y el reconocimiento de los miembros. La 

relevancia del estudio es que se demuestra que el CO resulta en una 

combinación de liderazgo, creencia y comunicación. Por otro lado, es bien 

sabido que las normas, valores y mentalidades agrupan las actitudes y 

comportamientos de los empleados de una organización en su día a día.;  

Por ello, en los resultados, respecto al OE2, donde se buscó establecer 

cómo se relaciona el CO con el desenvolvimiento en el personal administrativo 

de una Institución de Salud, Lima, 2022, Rho de Spearman de 0.609 con 

relación positiva de variables, correlación alta y signific. Bilat. p=0.000<0.05 

(altam. Signific.), se elimina Ho y se acepta HE2, concluye que, el CO se 

relaciona con el desenvolvimiento en el personal de una IS, 2022; 

Desenvolvimiento en el personal en un nivel bajo, el 6.3% percibe CO no 

adecuado; Desenvolvimiento en el personal en un nivel medio, el 37.5% 

percibe CO regular. Desenvolvimiento en el personal en un nivel alto, el 32.5% 

del personal percibe que el CO es adecuado. 

Lo que es convergente con lo planteado por Ruiz (2022), en sus 

resultados mostró que existe relación entre CO y desenvolvimiento, Tau b de 

Kendall p = 0.005 < 0.05, nivel de signific. Denota correlación de género. En 

cuanto a la asociación entre el ambiente de trabajo y las dimensiones objetivo 

de las variables de desempeño, hubo correlación, ya que la Tau b de Kendall 

fue p = 0,097 > 0, 05. Por ser resultados similares, a pesar de que los métodos 

estadísticos son diferentes, no presenta divergencias, la fortaleza de su 

metodología es el método estadístico cuantitativo por ser mensurable y 

demostrables.  
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Sus aportes teóricos apuntan a sostener que la evaluación del 

desempeño laboral se configura como un proceso para evaluar el desempeño 

general de los empleados y constituye una función esencial que toda 

organización moderna debe realizar para determinar su eficacia y la de sus 

empleados; por otro lado, hasta cierto punto. La relevancia del estudio 

demuestra que, en la práctica, la mayoría de los empleados quieren 

retroalimentación sobre la forma en que realizan las actividades, y los 

gerentes deben decidir evaluar el trabajo de los empleados a su propia 

discreción. Los líderes miden el desempeño individual para determinar qué 

acciones tomar para tomar medidas correctivas. Del mismo modo, se deben 

tomar medidas correctivas cuando el desempeño cae por debajo de las 

expectativas; se deben alentar expectativas satisfactorias o más altas;  

Igualmente es convergente con López (2020), sus resultados arrojaron 

que el 74% consideró que el nivel de condiciones laborales del personal es 

bueno y el 26% consideró que las condiciones laborales son normales. El nivel 

de desempeño laboral del personal es bueno, 66% de los trabajadores dicen 

que es normal, el 32% regular y malo el 2%. Al ser resultados similares no 

existen divergencias y la fortaleza de su metodología es el método estadístico 

cuantitativo, porque es objetivo y demostrable.  

Su aporte teórico se basó en que notó un gran éxito de desempeño en 

cuanto a las expectativas del trabajador sobre su trabajo y sus actitudes hacia 

el logro personal y profesional. Asimismo, el desempeño tiene que ver con las 

habilidades y conocimientos que poseen los empleados para hacer bien su 

trabajo. Sin embargo, hay cuatro factores que afectan el desempeño laboral: 

la motivación personal, el potencial de autorrealización, las habilidades 

personales y la aceptación del rol laboral. Este enfoque es importante porque 

el desempeño laboral está relacionado con las actitudes y habilidades de los 

empleados con base en las metas laborales y la filosofía organizacional.  

La relevancia del estudio se da cuando se demuestra que el 

desempeño de una persona varía de un puesto a otro porque estas 

características afectan a sus capacidades, motivación personal, etc., y 

también a cómo el mismo trabajador percibe su trabajo y el esfuerzo que pone 

en él; puesto que se coincide en afirmar que el desenvolvimiento del personal 
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se correlaciona con la variable administrativa clima organizacional, como ha 

quedado demostrado coincidiendo en correlaciones moderadas. 

Igualmente, con relación al OE3, donde se buscó determinar cómo se 

relaciona el CO con la eficacia en el personal administrativo de una ISL2022, 

Rho de Spearman de 0.522 con relación positiva de variables, correlación 

moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.05 (altamente. Signific.), se elimina Ho 

y se acepta HE 3, concluye que, el CO se relaciona con la eficacia en el 

personal administrativo de una ISL 2022; Dimensión de eficacia nivel bajo el 

6.3% percibe CO no adecuado; Eficacia nivel medio, el 40% percibe CO 

regular. Eficacia nivel alto, el 28.7% percibe CO adecuado.  

Es convergente con lo planteado por Rivera (2020), de sus resultados 

dedujo que el 73,6% afirmó que el CO para ellos era muy bueno, en las dos 

calificaciones más altas de la muestra, muy bueno o excelente. Sin embargo, 

en la estrategia de la empresa y hacia dónde deben dirigirse los esfuerzos de 

todos los miembros del equipo, en contraste con los resultados generales, 25 

respondieron que tenían poca o ninguna comprensión de la estrategia. El 

34,78. Al ser resultados similares no existe divergencias y la fortaleza de su 

metodología radica en la elección del método estadístico. 

Su aporte teórico se orienta a que el elemento del CO en la entidad se 

convierte en la herramienta fundamental mediante la cual debe contrarrestar 

los efectos de los cambios en el entorno que rodea a la organización, tanto 

internos como externos, ya que cuando sus miembros guían claramente los 

principios que rigen las operaciones, pueden reaccionar a los cambios 

realizados para la organización (planeada o no) realiza cambios sin afectar su 

desempeño, pero además, puede incluso convertirla en una ventaja 

competitiva y brindar beneficios adicionales a los clientes.  

La relevancia del estudio radica en demostrar que la coordinación de 

sus integrantes depende de la fortaleza de la cultura organizacional para 

lograr y ejecutar las estrategias trazadas por sus líderes y alcanzar las metas 

planteadas.  

Asimismo, es convergente con lo planteado por Matute y Rodríguez 

(2020), cuyos resultados demuestran que, el 58% estuvo muy de acuerdo y 

parcialmente de acuerdo; 14% indiferente y, el 28% muy en desacuerdo. El 
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42% no están conformes con la relación que mantienen con sus compañeros. 

Al ser resultados similares, no existen divergencias y la fortaleza de su 

metodología está en el empleo del método estadístico cuantitativo que es 

objetivo y mensurable. 

 Su aporte teórico se basa en que las percepciones de los trabajadores 

y gerentes sobre la entidad para la que trabajan sí afectan el desempeño 

laboral. En este sentido, sostiene que una persona es más si realizan 

proactivamente sus tareas del día a día, incluso, si el ambiente laboral en el 

que se desempeñan es positivo, se vuelven más enérgicos y creativos para 

resolver diversos problemas que puedan surgir en su entorno porque se 

sienten cómodos y disfrutan genuinamente de lo que hacen y pueden hacer, 

y así construir buenas relaciones con sus compañeros, superiores y/o 

subordinados, se convierte en un factor clave para lograr las metas de la 

entidad.  

La relevancia del estudio está que establece que, un ambiente de 

trabajo deficiente puede desmotivar a las personas y su desempeño no será 

tan bueno como el que buscan mejores oportunidades, lo que puede afectar 

la rotación de empleados a largo plazo; puesto que coincidiendo en indicar la 

importancia que tiene la variable CO, esta tiene relación con la eficacia, 

habiendo sido determinadas, a nivel de correlaciones moderadas. 

En ese sentido, con relación al OE4, donde se buscó establecer la 

relación del CO con el perfil del trabajador en el personal administrativo de 

una Institución de Salud, Lima, 2022, Rho de Spearman de 0.460 con relación 

positiva de variables, correlación moderada y significa. Bilat. p=0.000<0.05 

(altam. Signific.), se elimina Ho y se acepta HE 4, concluyendo que, el CO 

tiene relación con el perfil del trabajador en el personal administrativo de una 

ISL, 2022; Perfil del trabajador nivel bajo el 6.3% percibe CO no adecuado; 

Perfil del trabajador nivel medio el 40% percibe CO regular. Perfil del 

trabajador nivel alto el 23.8% percibe CO adecuado;  

Es convergente con lo planteado por Santamaría (2020), los resultados 

muestran valores críticos de 0.000 y < 0.05, se descarta Ho y se valida H1 de 

que el CO afecta el desempeño laboral de la empresa. Siendo resultados 

similares no existen divergencias y la fortaleza del estudio radica en la elección 
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del método cuantitativo que es totalmente objetivo, por tanto, no presenta 

debilidades. 

Su aporte teórico abordó el hecho de que Litwin y Stringer relacionaron 

la productividad con el comportamiento en relación con la investigación de 

David McClelland, quien propuso un modelo de motivación que categorizaba 

las necesidades motivacionales en tres categorías: poder, afiliación y logro. 

Además, cree que los grandes triunfadores se arriesgan por metas difíciles, 

pero saben que pueden lograrlas, y para ellos el dinero es una medida de 

desempeño, no de seguridad financiera, al igual que la retroalimentación les 

ayuda a medir el logro personal.  

La relevancia de la investigación es que especifica que las personas 

son importantes para la organización, incluso si no son muy eficaces, pero a 

veces carecen de las habilidades sociales y la tolerancia para ser 

administradores eficaces de la empresa.  

Igualmente, es convergente con Maigua (2017); siendo que el clima 

organizacional se relaciona moderadamente con perfil laboral  y como se ha 

demostrado en las investigaciones citadas, concluyéndose que dicha empresa 

efectivamente no cuenta con una adecuada motivación, asimismo se 

determinó que las interrelaciones entre los colaboradores administrativos son 

inefectivos, siendo necesario promover entre ellos el trabajo en equipo, ya que 

existe descontento en los trabajadores por exceso de trabajo con la que 

cuentan cada uno de ellos, sin corresponderles, causando inconformidad 

entre los trabajadores de la empresa. Al ser resultados similares no existen 

divergencias y la fortaleza de su metodología está en la elección del método 

estadístico. 

Su aporte teórico se basa en que las organizaciones deben lograr un 

entorno interior adecuado para motivar a los colaboradores al momento de 

realizar las tareas, conectarlos con sentimientos o mentalidades, motivarlos a 

alcanzar sus metas y contribuir a la organización, ya que el ambiente de 

trabajo es producto de la percepción, son matizados por la actividad, la 

interacción y experiencia de cada miembro.  

La relevancia del estudio está en que explica que en un entorno interno 

adecuado está orientado a objetivos generales, lo contrario puede perturbar 
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el entorno laboral y crear disputas y bajo rendimiento. Los argumentos a favor 

de este enfoque estratégico, es que compartimos, principalmente recursos 

humanos como fuente de la ventaja competitiva de una organización., no 

pueden estar separados de las habilidades de las personas ni de sus 

actitudes, ya que el valor que aportan a la empresa es difícil de ser imitado por 

los competidores. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Respecto al objetivo general, se evidencia que el CO se relaciona con 

el Desempeño Laboral en el personal administrativo de una Institución 

de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.720, es decir con 

alta asociación y correlación positiva. 

Segunda: En relación con el objetivo específico 1, se evidencia que el CO tiene 

relación con la Capacidad Laboral en el personal administrativo de 

una Institución de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.504, 

es decir con moderada asociación y correlación positiva. 

Tercera: En relación con el objetivo específico 2, se evidencia que el CO tiene 

relación con el Desenvolvimiento en el personal administrativo de una 

Institución de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.609, es 

decir con moderada asociación y correlación positiva. 

Cuarta: En relación con el objetivo específico 3, se evidencia que el CO tiene 

relación con la eficacia en el personal administrativo de una Institución 

de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.522, es decir con 

moderada asociación y correlación positiva. 

Quinta: En relación con el objetivo específico 4, se evidencia que el CO tiene 

relación con el perfil del trabajador en el personal administrativo de 

una Institución de Salud, Lima, 2022; con Rho de Spearman de 0.460, 

es decir con moderada asociación y correlación positiva. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda al titular de la entidad, fortalecer el Clima 

Organizacional (CO) a través de la realización de seminarios, charlas 

y/o capacitaciones, convocando a los empleados a comprender este 

valioso factor (CO), promoviendo la comunicación e integración entre 

ellos, lo que contribuirá al óptimo desempeño y logro de los objetivos. 

Asimismo, que las metas propuestas indiquen el uso de diferentes 

estrategias encaminadas a fortalecer las relaciones interpersonales, 

identificándose con la cultura, los valores, las buenas prácticas y el 

liderazgo óptimo de la institución para crear un espacio de trabajo 

propicio. 

Segunda: Se recomienda al titular de la entidad, realizar un estudio para medir 

el CO a nivel de la entidad, en sus distintas sedes, para poder tomar 

acciones correctivas a nivel institucional, reconociendo el liderazgo en 

los equipos de trabajo, para poder mantener un CO adecuado, 

estimulando la capacidad laboral, haciendo público los resultados de 

la evaluación realizada, para que de esta manera, el servidor se sienta 

más comprometido con el buen desarrollo de sus actividades, 

igualmente invertir más en la capacitación del servidor, para generar 

mano de obra, tecnología y para solucionar problemas en beneficio de 

la institución. 

Tercera: Se recomienda al titular de la entidad, incluir en el programa de 

capacitación anual, un curso o taller de manejo del estrés, para poder 

brindar al colaborador las herramientas suficientes que le permitan 

manejar la carga de trabajo y facilitar el desenvolvimiento del 

colaborador, así como para poder tener una relación más cercana con 

él, con el fin de derribar algunas barreras y se puedan realizar 

reuniones de integración y coordinación entre grupos de trabajo, para 

buscar la mejora continua del trabajo desarrollado. 

Cuarta: Se recomienda al titular de la entidad, diseñar estrategias para 

promover programas de capacitación y concientización entre los 

colaboradores de la entidad, para mejorar el clima organizacional de 
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la institución, promover el trabajo en equipo, premiar al personal en lo 

que corresponde a su eficacia, hacerlos más competitivos, por cuanto 

las mejoras incrementarán su productividad, asimismo, brindar una 

mejor administración pública de los servicios. En ese sentido, teniendo 

en cuenta las necesidades de mano de obra existentes en la entidad, 

se deberá gestionar que se dote a los empleados de recursos (equipo 

técnico moderno, material de oficina en cantidad y calidad), así como 

un entorno físico, que les permita lanzarse de manera efectiva por un 

precipicio, le permite mejorar el rendimiento laboral. 

Quinta: Se recomienda al titular de la entidad, tomar en cuenta a los 

colaboradores en todos los niveles, ya que el recurso más importante 

de una entidad es el colaborador, facilitar su capacitación para mejorar 

sus perfiles de trabajo, y promover la participación en la toma de 

decisiones, dando así a los colaboradores la confianza para llevar a 

cabo actividades muy complejas, lo que les permite desarrollarse 

tanto personal como profesionalmente. Es recomendable incentivar a 

los colaboradores a lograr que sean más leales a la organización y 

mejoren su desempeño laboral para cumplir con sus funciones. 
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ANEXOS. 
 

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA Y TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN 
 

ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU REPERCUSIÓN EN EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA 

INSTITUCIÓN DE SALUD, LIMA, 2022. AUTOR: IBÁÑEZ CONDORI EDWIN MÁXIMO. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

PROBLEMA PRINCIPAL 
 

¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022? 

 
PROBLEMAS ESPECIFICOS 

 

¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional con la capacidad 
laboral en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022? 

 

¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional con el 
desenvolvimiento en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022? 

 
¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional con la eficacia en 
el personal administrativo de una 
Institución de Salud, Lima, 2022? 
¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional con el perfil del 
trabajador en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022? 

OBJETIVO GENERAL 
 

Determinar cómo se relaciona el 
clima organizacional y el 
desempeño laboral en el 
personal administrativo de una 
Institución de Salud, Lima, 2022 

 
OBJETIVOS ESPECIFICOS 

 

Determinar cómo se relaciona el 
clima organizacional con la 
capacidad laboral en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022 

 

Determinar cómo se relaciona el 
clima organizacional con el 
desenvolvimiento en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022 

 
Determinar cómo se relaciona el 
clima organizacional con la 
eficacia en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022 

 
Determinar cómo se relaciona el 
clima organizacional con el perfil 
del trabajador en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022. 

HIPÓTESIS GENERAL 
 

El clima organizacional tiene 
relación con el desempeño laboral 
en el personal administrativo de 
una Institución de Salud, Lima, 
2022 

 
HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

 

El clima organizacional se 
relaciona con la capacidad laboral 
en el personal administrativo de 
una Institución de Salud, Lima, 
2022 

 
El clima organizacional se 
relaciona con el desenvolvimiento 
en el personal administrativo de 
una Institución de Salud, Lima, 
2022 

 
El clima organizacional se 
relaciona con la eficacia en el 
personal administrativo de una 
Institución de Salud, Lima, 2022 
El clima organizacional se 
relaciona con el perfil del 
trabajador en el personal 
administrativo de una Institución 
de Salud, Lima, 2022 

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles 

Comunicación del 
personal 

Fluidez  
Interacción 
Escucha 

1-5 

1. Nunca 
2. Casi nuca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 

Ordinal 
 

Adecuado (93-125) 
Regular (59-92) 

No Adecuado (25-58) 

Involucramiento 
laboral 

Compromiso 
Cumplimiento 
Reconocimiento 

6-10 

Realización del 
personal 

Oportunidad 
Capacitación 
Participación 

11-15 

Supervisión 
Afrontamiento 
Evaluación  
Equidad 

16-20 

Condiciones 
laborales 

Ambiente 
Interacción 
Remuneraciones 

21-25 

Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas Niveles 

Capacidad laboral 
Efectividad 
Cooperación 
Responsabilidad 

1-5 

1. Nunca 
2. Casi nuca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 

Ordinal 
 

Bajo (20-47) 
Medio (48-75) 
Alto (76-100) 

Desenvolvimiento 
Entorno  
Liderazgo 
Productividad 

6-10 

Eficacia 
Trabajo en equipo 
Rendimiento 
Efectividad 

11-15 

Perfil del 
trabajador 

Titulación 
Experiencia 
Capacidades 

16-20 

 



  

 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 

TIPO: BÁSICO 
 
Vera (2012, cita a Zorrilla, 1993), la 
investigación básica es: 
 
"La básica denominada también pura o 
fundamental, busca el progreso científico, 
acrecentar los conocimientos teóricos, sin 
interesarse directamente en sus posibles 
aplicaciones o consecuencias prácticas; es 
más formal y persigue las generalizaciones 
con vistas al desarrollo de una teoría basada 
en principios y leyes”. (p.43). 
 
NIVEL: Causal 
 
DISEÑO: No experimental Técnicas de 
Estudio. (2016), define:  
 
La investigación no experimental es aquella 
que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir, es 
investigación donde no hacemos variar 
intencionalmente las variables 
independientes. Lo que hacemos en la 
investigación no experimental es observar 
fenómenos tal y como se dan en su contexto 
natural, para después analizarlos. La 
investigación no experimental o expos-facto 
es cualquier investigación en la que resulta 
imposible manipular variables o asignar 
aleatoriamente a los sujetos o a las 
condiciones. De hecho, no hay condiciones 
o estímulos a los cuales se expongan los 
sujetos del estudio. Los sujetos son 
observados en su ambiente natural, en su 
realidad. (p.3). 

POBLACIÓN: 
 
Constituida por Para el presente caso la 
población es de 80 trabajadores 
contratados bajo la modalidad de CAS 
una Institución de Salud, Lima, 
2022.Poblacion censal. 

 

MUESTRA 
 
La Muestra estuvo conformada por los 
80 trabajadores contratados bajo la 
modalidad de CAS en una Institución de 
Salud, Lima, 2022. 

 
Muestreo: No Probabilístico  
 
Enfoque: Cuantitativo  
Método: Hipotético Deductivo 

 

Variable 1: Clima organizacional.  
 
Técnicas: 
- Encuesta 
- Fichaje 
- Análisis estadístico  
 
Instrumentos:  
- Encuesta de Clima 
organizacional. 

 
Variable 2: Desempeño Laboral.  
 
Técnicas: 
- Encuesta 
- Fichaje 
- Análisis estadístico 
 
Instrumentos:  
- Encuesta de Desempeño 
Laboral. 

ESTADISTICA DESCRIPTIVA: 
Tablas de contingencia,  
 
ESTADISTICA INFERENCIAL: 
Prueba hipótesis: 
Se utilizó el software estadístico SPSS en su versión 26, y para la 
prueba de hipótesis, se utilizó la prueba Rho de Spearman, por medio 
de la cual se realizó la contrastación de la hipótesis. 

 
  



  

ANEXO. TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 



  

 
 

 
 

ma 
 

 
 

 
 

 
 

Tablas de Operacionalización de Clima Organizacional y Desempeño Laboral 

 

Operacionalización de la variable clima organizacional 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas Niveles y Rangos 

Comunicación del 
personal 

Fluidez 
Interacción 
Escucha 

1-5 

Siempre (5) 
Casi Siempre (4) 
A Veces (3) 
Casi Nunca (2) 
Nunca (1) 

Adecuado 
(93-125) 
Regular 
(59-92) 
No adecuado  
(25-58) 

Involucramiento laboral Compromiso 
Cumplimiento 
Reconocimiento 

6-10 

Realización del 
personal 

Oportunidad 

Capacitación 
Participación 

11-15 

Supervisión Afrontamiento 
Evaluación 
Equidad 

16-20 

Condiciones laborales Ambiente 
Interacción 
Remuneraciones 

21-25 

 
Operacionalización de la variable desempeño laboral 

 
Dimensiones Indicadores Ítems Escalas Niveles y Rangos 

Capacidad laboral Efectividad 1-5 

Siempre (5) 
Casi Siempre (4) 
A Veces (3) 
Casi Nunca (2) 
Nunca (1) 

Bajo (20-47) 
Medio (48-75) 
Alto (76-100) 

 Cooperación 
 Responsabilidad 

Desenvolvimiento Entorno 6-10 

Liderazgo 
 Productividad 

Eficacia Trabajo en equipo 11-15 
 Rendimiento 
 Efectividad 

Perfil del trabajador Titulación 16-20 
 Experiencia 
 Capacidades 

 
  



  

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
 

Cuestionario de Clima Organizacional y Ficha Técnica 
 

1. Nunca 
2. Casi nuca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 

 

N/O DIMENSION COMUNICACIÓN 1 2 3 4 5 

1 ¿Existe fluidez en la comunicación con sus compañeros de 
trabajo sin distinción de su modalidad contractual? 

     

2 ¿Es posible la interacción con sus jefes y compañeros de 
trabajo? 

     

3 ¿En la entidad se solucionan problemas a través de la 
comunicación efectiva* 

     

4 ¿Considera usted que se desarrolla la escucha activa en la entidad 
por parte de todos los integrantes? 

     

5 ¿Se fomenta la comunicación activa entre colaboradores?      

 DIMENSION INVOLUCRAMIENTO LABORAL 1 2 3 4 5 

6 ¿Siente la existencia de compromiso por parte de sus compañeros 
de trabajo en las actividades cotidianas? 

     

7 ¿Observa usted mejora continua en desarrollo de las actividades en 
la organización, durante la programación de actividades? 

     

8 ¿El cumplir con las tareas encomendadas a usted le genera 
satisfacción laboral-personal? 

     

9 ¿Conoce usted los documentos administrativos (ROF, MOF, TUPA, 
etc.) de la entidad en donde usted laboral? 

     

10 ¿Considera usted que la labor que desarrolla dentro de la entidad 
es parte importante para el desarrollo general del cumplimiento de 
metas de la entidad7 

     

 DIMENSION REALIZACIÓN PERSONAL 1 2 3 4 5 

11 ¿Considera usted que logrará la superación profesional y personal 
trabajando en esta entidad? 

     

12 ¿Cree usted que se reconocen adecuadamente los logros que se 
obtienen en el desarrollo de sus actividades profesionales? 

     

13 ¿Considera usted tener la oportunidad para ser promovido y/o 
ascendido dentro de la entidad? 

     

14 ¿Existen capacitaciones para mejorar el desarrollo de las funciones 
que desarrolla para la entidad? 

     

15 ¿Se involucra al personal de las diferentes áreas para definir las 
acciones, metas u objetivos para el logro de metas de la entidad? 

     

 DIMENSION SUPERVISIÓN 1 2 3 4 5 

16 ¿Tus jefes te orientan a afrontar obstáculos que se presentan en el 
desarrollo de tus actividades? 

     

17 ¿Se evalúa el desarrollo de las actividades a los individuos dentro 
de la entidad? 

     

18 ¿Considera usted que existe trato justo en la entidad por parte de 
los jefes hacia todos los integrantes de la entidad? 

     

19 ¿Usted conoce acerca de las normas de la ley Servir sobre el 
desempeño laboral del personal dentro de la entidad? 

     

20 ¿Considera usted que se cumplen las normas de trabajo por parte 
de sus jefes y compañeros de trabajo, sin distinción del tipo de 
modalidad de contrato (CAS, Nombrados, Terceros)? 

     



  

 DIMENSION CONDICIONES LABORALES 1 2 3 4 5 

21 ¿Existe cooperación entre colaboradores y jefes en la entidad para 
tener un buen clima laboral? 

     

22 ¿Considera usted que hay oportunidad de realizar mejor las 
actividades encomendadas, a través de un buen clima laboral? 

     

23 ¿Los objetivos laborales son coherentes con las directivas y 
mejoran el cumplimiento de actividades dentro del área donde 
trabaja, en beneficio de la entidad? 

     

24 ¿Considera usted que se poseen herramientas tecnológicas que 
ayuden a mejorar las actividades cotidianas dentro de la entidad? 

     

25 ¿Considera usted adecuada la remuneración percibida por las 
actividades y el rol que desempeña dentro de la entidad? 

     

 

 
Ficha Técnica del cuestionario de Clima Organizacional 

 
Nombre Cuestionario de Clima Organizacional. 

  
Autor Ibáñez, E. 
Año 2022 
Lugar Lima - Perú 
Fecha de Aplicación 01/11/2022 
Objetivo Evaluar sobre la percepción del Clima Organizacional en el 

personal administrativo de una Institución de Salud, Lima, 
2022 

Administrado Personal administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022 

Tiempo 60’ 
Margen de error 0.05 % 
Observaciones 25 ítems y Likert. 

 

 



Cuestionario de Desempeño Laboral y Ficha Técnica 

1. Nunca
2. Casi nuca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

N/O DIMENSIÓN CAPACIDAD LABORAL 1 2 3 4 5 

1 ¿Considera usted que posee el conocimiento necesario para 
realizar sus actividades desempeñadas dentro de la entidad? 

2 ¿Realiza usted sus actividades sin requerir un recordatorio 
constante de los deberes y funciones que tiene encomendada por la 
entidad? 

3 ¿Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por parte 
de todos los miembros de la entidad? 

4 ¿Considera usted que se debe dar iniciativas constantes para que 
sus compañeros cumplan sus actividades laborales? 

5 ¿Considera usted que la responsabilidad es parte característica de 
su trabajo? 

DIMENSIÓN DESENVOLVIMIENTO 1 2 3 4 5 

6 ¿Usted acepta las normas establecidas por la entidad durante el 
desarrollo de sus actividades? 

7 ¿Considera usted que se mantiene un clima cooperativo por parte 
de todos los miembros de la entidad? 

8 ¿Cuándo se presentan problemas, usted es agente de cambio y/o 
solución para los problemas emergentes en la entidad? 

9 ¿La labor que usted desarrolla requiere supervisión constante, para 
determinar la calidad de esta en el cumplimiento de sus 
actividades? 

10 ¿Realiza sus actividades sin ayuda constante u consultas a sus 
jefes durante el desarrollo de tus laborales cotidianas dentro de la 
entidad? 

DIMENSIÓN EFICACIA 1 2 3 4 5 

11 ¿Usted entrega y desarrolla sus funciones encomendadas de 
manera oportuna, demostrando así su desempeño profesional? 

12 ¿Considera usted que el trabajo en equipo es más productivo, en 
relación con fas tareas específicas que se le encomienda dentro de 
la entidad? 

13 ¿Considera usted que el conocimiento laboral que posee es 
suficiente para desarrollar sus actividades dentro de la entidad? 

14 ¿Considera usted que la calidad de su trabajo se ve reflejado en los 
resultados obtenidos para la entidad? 

15 ¿Cm usted que la carga laboral influya en el desempeño profesional 
dentro de la entidad? 

DIMENSIÓN PERFIL DEL TRABAJADOR 1 2 3 4 5 

16 ¿Su capacidad de juicio para resolver problemas ayuda 
considerablemente a la entidad, cuando se presentan problemas 
laborales? 

17 ¿Considera usted que su experiencia profesional ayuda en el 
desarrollo de sus actividades dentro de la entidad? 

18 ¿Cree usted que su edad es factor clave para su desempeño en la 
organización como colaborar? 

19 ¿Considera usted que el sueldo que percibe es coherente con el 
desempeño que tiene dentro de la entidad en relación con su 
puesto de trabajo? 

20 ¿Su desempeño laboral es relevante para su crecimiento personal y 
profesional dentro de la entidad? 



Ficha Técnica del cuestionario de Desempeño Laboral 

Nombre Cuestionario de Desempeño Laboral 

Autor Ibáñez, E. 
Año 2022 
Lugar Lima - Perú 
Fecha de Aplicación 01/11/2022 
Objetivo Evaluar sobre la percepción del desempeño laboral en el 

personal administrativo de una Institución de Salud, Lima, 
2022 

Administrado Personal administrativo de una Institución de Salud, Lima, 2022 

Tiempo 60’ 
Margen de error 0.05 % 
Observaciones 25 ítems y Likert. 



Anexo 3a : Validación de Cuestionarios de Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral 

(Certificados de Validez) 



  

 

 
  



  

 
 

 
  



  

 
 

 
  



  

 
 

 
  



  

 
 

 
  



  

Anexo 3b: Registros de SUNEDU de cada experto 

(Acreditación de condición de expertos) 

 

 

 

  



  



  

Anexo 4 Confiabilidad 
 

 



  

Confiabilidad cuestionario Clima Organizacional 

Estadísticos de fiabilidad 

Alpha Cronbach N de elementos 

,925 25 

Fuente: Elaboración Propia (2022) 

 

Interpretación: 

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)  

Por debajo de .60 es inaceptable 

De .60 a .65 es indeseable. 

Entre .65 y .70 es mínimamente aceptable.  

De .70 a .80 es respetable. 

De .80 a .90 es buena 

De .90 a 1.00 Muy buena 

Siendo el coeficiente de Alpha Cronbach superior a 0.90 indicaría que el grado 

de confiabilidad del instrumento es muy buena 

 

Confiabilidad cuestionario de Desempeño Laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alpha Cronbach N de elementos 

,949 20 

Fuente: Elaboración Propia (2022) 

 

Interpretación: 

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8) 

Por debajo de .60 es inaceptable  

De .60 a .65 es indeseable. 

Entre .65 y .70 es mínimamente aceptable.  

De .70 a .80 es respetable. 

De .80 a .90 es buena 

De .90 a 1.00 Muy buena 

Siendo el coeficiente de Alpha Cronbach superior a 0.90 indicaría que el grado 

de confiabilidad del instrumento es muy buena. 

 

De Vellis, G. (2006). La medición en ciencias sociales y en la psicología, en 

Estadística con SPSS y metodología de la investigación. México: Trillas. 

  



  

Anexo 5 Base de datos 
 

 

 
N° 

Clima organizacional 

Comunicación 
del personal 

Involucramiento 
laboral 

Realización del 
personal 

Supervisión Condiciones laborales 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

1 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

2 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

3 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

5 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

6 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

7 3 2 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

8 4 4 4 1 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

9 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

10 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

11 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

12 3 3 3 2 3 2 1 2 5 5 1 5 3 1 2 1 5 3 1 2 1 5 3 1 2 

13 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

14 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

15 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

16 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

17 2 1 4 5 3 5 5 5 1 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

18 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

19 4 3 1 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

20 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

21 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

22 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

23 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

25 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

26 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

27 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

28 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

29 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

30 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

31 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

32 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

33 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

34 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

35 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

36 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

37 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

38 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

39 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

40 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

41 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

42 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

43 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

44 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

45 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

46 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

47 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

48 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

49 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

50 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

51 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

52 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

53 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

54 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

55 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

56 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

57 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

58 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

59 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

60 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

61 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

62 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

63 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

64 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

65 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

66 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

67 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

68 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

69 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 



  

70 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

71 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

72 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

73 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

74 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

75 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

76 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

77 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

78 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

79 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

80 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

                          

 
N° 

DESEMPEÑO LABORAL 

Capacidad 
laboral 

 
Desenvolvimiento 

 
Eficacia 

 
Perfil del trabajador 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

3 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

4 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

5 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

6 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

7 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

8 1 3 4 4 5 5 1 3 4 4 4 4 5 5 5 1 3 4 4 5 

9 2 3 1 3 2 5 2 3 1 3 3 3 2 5 2 2 3 1 3 2 

10 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

11 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 1 5 5 5 5 3 4 4 5 

12 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 2 

13 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

14 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

15 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

16 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

17 5 3 4 4 5 1 5 3 4 4 4 1 5 5 5 5 3 4 4 5 

18 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

19 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

20 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

21 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

22 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

23 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

24 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

25 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

26 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

27 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

28 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

29 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

30 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

31 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

32 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

33 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

34 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

35 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

36 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

37 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

38 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

39 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

40 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

41 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

42 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

43 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

44 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

45 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

46 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

47 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

48 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

49 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

50 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

51 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

52 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

53 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

54 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

55 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

56 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

57 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

58 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

59 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

60 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

61 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 



  

62 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

63 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

64 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

65 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

66 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

67 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

68 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

69 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

70 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

71 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

72 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

73 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

74 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

75 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

76 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

77 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

78 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

79 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

80 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

                     

 
N° 

Clima organizacional PILOTO 

Comunicación 
del personal 

Involucramiento 
laboral 

Realización del 
personal 

Supervisión Condiciones laborales 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

1 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

2 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

3 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

5 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

6 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

7 3 2 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

8 4 4 4 1 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

9 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

10 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

11 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

12 3 3 3 2 3 2 1 2 5 5 1 5 3 1 2 1 5 3 1 2 1 5 3 1 2 

13 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

14 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

15 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

16 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

17 2 1 4 5 3 5 5 5 1 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

18 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

19 4 3 1 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

20 4 3 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 

21 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

22 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

23 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

25 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

26 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

27 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 

28 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 

29 3 3 3 2 3 2 5 2 5 5 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 2 5 3 5 2 

30 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 5 2 3 2 5 

                          

 
N° 

DESEMPEÑO LABORAL PILOTO 

Capacidad 
laboral 

 
Desenvolvimiento 

 
Eficacia 

 
Perfil del trabajador 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

3 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

4 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

5 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

6 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

7 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

8 1 3 4 4 5 5 1 3 4 4 4 4 5 5 5 1 3 4 4 5 

9 2 3 1 3 2 5 2 3 1 3 3 3 2 5 2 2 3 1 3 2 

10 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

11 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 1 5 5 5 5 3 4 4 5 

12 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 2 

13 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

14 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

15 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

16 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

17 5 3 4 4 5 1 5 3 4 4 4 1 5 5 5 5 3 4 4 5 

18 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 



  

19 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

20 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 

21 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

22 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

23 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

24 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

25 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

26 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

27 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 

28 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 

29 2 3 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 2 5 2 2 3 3 3 2 

30 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 3 3 3 3 3 

 
TABLA DE INTERPRETACIÓN  

DEL COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE SPEARMAN 
 

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00 

De -0.91 a -1 correlación muy alta 

De -0.71 a -0.90 correlación alta 

De -0.41 a -0.70 correlación moderada 

De -0.21 a -0.40 correlación baja 

De 0 a -0.20 correlación prácticamente nula 

De 0 a 0.20 correlación prácticamente nula 

De + 0.21 a 0.40 correlación baja 

De + 0.41 a 0.70 correlación moderada 

De + 0.71 a 0.90 correlación alta 

De + 0.91 a 1 correlación muy alta 

 

Fuente: Bisquerra, A (2004), Metodología de la Investigación Educativa. 
Madrid, Trilla, p.212 
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