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RESUMEN 

El presente estudio nació de la inquietud de conocer cuánto impacta el clima 

organizacional en el nivel en el que se desempeñan los trabajadores, pues se sabe 

que el ambiente laboral es uno de los aspectos más importantes de una 

organización, porque, cuando se tienen un clima organizacional saludable, los 

trabajadores se sienten motivados y mejoran su desempeño; por este motivo, el 

objetivo general de este estudio fue determinar cómo se relaciona el clima 

organizacional con el desempeño laboral al personal en un Centro de Atención y 

Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023. Por otro lado, en el aspecto 

metodológico, se puede decir que fue un estudio básico, con diseño descriptivo 

correlacional y transversal que contó con una población muestral de 35 trabajadores 

de un Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo; para recoger 

información se aplicaron sendos cuestionarios y, para contrastar las hipótesis se 

aplicó el Rho de Spearman porque los datos no mantenían una distribución normal. 

Con los resultados sistematizados se pudo concluir que existe una relación 

significativa del clima organizacional en el desempeño laboral en un Centro de 

Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023, lo que fue confirmado 

por la aplicación del Rho de Spearman cuyo coeficiente fue 0,637 y una p<0,01, lo 

que indica que entre ellos existe una relación significativa que lleva a rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la alterna. Por este motivo, se recomendó, a los directivos 

del Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo que busquen 

identificar las estrategias más pertinentes para mejorar el clima organizacional y, de 

este modo, fortalecer el desempeño laboral de los trabajadores y alcanzar las metas 

institucionales. 

Palabras clave: Organización, productividad, eficiencia, eficacia. 
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ABSTRACT 

The present study was born from the concern to know how much the organizational 

climate impacts the level in which the workers perform, since it is known that the 

work environment is one of the most important aspects of an organization, because, 

when there is a healthy organizational structure, workers feel motivated and improve 

their performance; For this reason, the general objective of this study was to 

determine how the organizational climate is related to the work performance of the 

personnel in a Center for Comprehensive Health Care and Training in Babahoyo, 

2023.. On the other hand, in the methodological aspect, it can be To say that it was 

a basic study, with a descriptive correlational and cross-sectional design that had a 

sample population of 35 workers from a Center for Comprehensive Health Care and 

Training in Babahoyo; To collect information, two questionnaires were applied and, 

to test the hypotheses, Spearman's Rho was applied because the data did not 

maintain a normal distribution. With the systematized results, it was possible to 

conclude that there is a significant relationship between the organizational climate 

and job performance in a Comprehensive Health Care and Training Center in 

Babahoyo, 2023, which was confirmed by the application of Spearman's Rho whose 

coefficient was 0.637 and a p<0.01, which indicates that there is a significant 

relationship between them that leads to rejecting the null hypothesis and accepting 

the alternative. For this reason, it was recommended to the managers of the 

Babahoyo Comprehensive Health Care and Training Center that they seek to identify 

the most relevant strategies to improve the organizational climate and, in this way, 

strengthen the work performance of workers and achieve the goals institutional. 

Keywords: Organization, productivity, efficiency, effectiveness. 

. 
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I. NTRODUCCIÓN

Uno de los aspectos más importantes para el funcionamiento adecuado de una 

institución es el ambiente laboral en el que conviven los trabajadores y desarrollan 

las actividades propias de su función; este contexto tiene mucha relación con el nivel 

en el que se desempeñan quienes forman parte de una entidad, de acuerdo con 

esto, es fundamental investigar sobre esta problemática, pues, según Sacramento 

(2019) en Perú, indica que el desempeño de los trabajadores es un aspecto 

fundamental para la obtención de la meta y los fines organizacionales. 

En este sentido, la Organización Internacional del Trabajo, desde su sede en Suiza, 

destaca la alta incidencia de la interacción humana en el clima de la organización, 

resaltando la empatía y el diálogo como elementos importantes para mejorar el 

desempeño laboral en una organización. (OIT, 2021). Por este motivo indica que, el 

clima adecuado en el centro laboral, impacta positivamente en la eficiencia en las 

funciones encargadas, lo que es conveniente para los recursos humanos y 

contribuye a la realización de actividades de calidad (National Institute for 

Occupational Safety and Health, 2022).  

Por otro lado, se puede reconocer que hay trabajadores sanitarios que se exponen 

a factores que afectan su desempeño; en EEUU, el 79% de profesionales de la 

salud mostraron estar degastados profesionalmente sin que se haya presentado el 

COVID-19; por tal razón, el porcentaje, luego de los momentos  álgidos de la 

pandemia, el 93% de este grupo ocupacional mostró agotamiento físico y 

emocional, pero, no recibieron ayuda adecuada, continúan expuestos a una alta 

carga de trabajo que va minando el ambiente en el que realiza sus labores (Castro 

et al., 2022). Por este motivo, Suan (2022) indica que, como solución a esta 

situación problemática, algunas organizaciones están buscando fortalecer las 

capacidades blandas de quienes gerencian; esa inversión es muestra de que las 

habilidades blandas están asociadas al buen clima en las organizaciones. 

En México, se reveló en los colaboradores de un hospital la existencia de un clima 

organizacional en el que no es satisfactorio interactuar para un 56 %, mientras que 
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el 59.3% se muestran insatisfechos en su trabajo, por lo que se demuestra que el 

clima en la organización se asocia directamente con tener colaboradores 

satisfechos (Fernández et al., 2021).   

Una investigación en un centro hospitalario del Perú, dejó en evidencia que los 

trabajadores percibieron que el clima en su institución era moderado (50.4%); sin 

embargo, un 37% lo consideraron desfavorable, con lo que se resalta la presencia 

de un clima inadecuado en el que no se produce adhesión ni satisfacción para el 

trabajo comprometido (Arévalo et al., 2018)   

A nivel nacional en el Ecuador, el estado ha centrado sus esfuerzos por conseguir 

mejoras en el ambiente laboral en las instituciones públicas, de todo el país, desde 

el año 2013, desarrollando acciones con base en el resultado de haber encuestado, 

en ese año, a empleados estatales, con la que se pudo demostrar que, al año 2019, 

el clima que se percibe fue valorado por el 72% y, al año 2020, pasó a 74%, de 

acuerdo con el análisis más reciente que se ha reportado (Ministerio del Trabajo en 

Ecuador, 2022).  

En Ecuador, en el año 2020, se pudo reportar una pequeña mejoría; sin embargo, 

se debe tener presente que la irrupción de la COVID-19 sometió a un examen muy 

riguroso a las instituciones estatales o privadas vinculadas a la salud, por lo que se 

pudo evidenciar una problemática grave que afectó las capacidades de atención de 

usuarios externos que rebasaron la capacidad instalada y minaron el clima 

organizacional que se venía mejorando; esto sucedió por la impotencia de no poder 

responder de mejor manera a los requerimientos por escasos insumos, por 

incremento de horas de trabajo, por alta rotación, estrés y otras consecuencias 

(Morán, 2020; y El Comercio, 2022).  

Por otro lado, en el Centro de salud integral de Babahoyo se realizó un diagnóstico 

situacional con el que se ha identificado un ambiente laboral inadecuado, es notoria 

la limitada comunicación asertiva entre jefes y subalternos, pero también entre 

trabajadores asistenciales, administrativos y de servicio; hay preocupación e 

incomodidad porque las personas son rotadas constantemente y la sobre carga 
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laboral en algunos trabajadores. Asociado a ello, muchas veces un trabajo con 

esfuerzo y competente no es recompensado ni reconocido; en algunos casos se ve 

que, entre pares, se apoyan escasamente en las labores profesionales, 

especialmente, al atender a los usuarios; al final se evidencia que, en ciertas 

ocasiones, los trabajadores se muestran disconformes en cómo se reparten las 

actividades y la atención. Por otro lado, se ha determinado que el nivel de 

desempeño presenta limitaciones por lo que se considera que las metas 

establecidas no serán alcanzadas en los plazos previstos.  

En este sentido, el problema de investigación quedó formulado en la siguiente 

pregunta: ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo-Ecuador, 

2023? 

Se justificó a nivel teórico porque el clima organizacional en la actualidad no está 

siendo atendido en su real dimensión en las instituciones, lo que genera que el 

personal se muestre estresado, abandone sus funciones, se sienta desmotivado y 

su desempeño sea limitado, lo que repercute en el rendimiento en el ejercicio de 

sus funciones. En el aspecto práctico, aporta a que los centros de salud y otras 

organizaciones busquen actividades que mejoren sus servicios por medio de 

fortalecer sus mecanismos de gestión; así mismo, se justificó metodológicamente 

porque contribuirá con instrumentos que fueron preparados para medir las variables 

y cuyos resultados se podrán asumir como referentes a otros estudios o a otros 

investigadores que aborden las variables que se asumen en el presente estudio. 

Como objetivo general se propuso: Determinar cómo se relaciona el clima 

organizacional con el desempeño laboral al personal en un Centro de Atención y 

Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023. Como objetivos específicos se 

buscó: Establecer la relación entre el clima organizacional y la productividad del 

personal en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral; identificar la 

relación entre el clima organizacional y la eficacia en un Centro de Atención y 
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Formación en Salud Integral; establecer la relación entre el clima organizacional y 

la eficiencia laboral en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral.  

La hipótesis general fue: Existe una relación significativa del clima organizacional 

en el desempeño laboral en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral 

de Babahoyo, 2023. Por otro lado, las hipótesis específicas fueron: Existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y la productividad en un Centro 

de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023; existe una relación 

significativa entre el clima organizacional y la eficacia en un Centro de Atención y 

Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023; existe una relación significativa 

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

Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023. 
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II.  MARCO TEÓRICO  

En el presente estudio se ha recurrido a la evaluación de diversos estudios que, 

asumiendo por lo menos una de las variables, se han aplicado en diversos ámbitos. 

A nivel internacional, en Perú, Reyes (2021), artículo cuyo propósito fue  determinar 

la asociación entre el clima de la organización y el nivel en el que suelen 

desempeñarse los empelados asistenciales en la época de pandemia. La 

investigación fue cuantitativa, sin experimentación y contó con un grupo muestral 

compuesto por 82 trabajadores asistenciales a quienes se les aplicó cuestionarios; 

la contrastación de hipótesis se realizó a través de la “r” de Pearson. Se pudo 

determinar que hay asociación media (r=0,565) del clima organizacional y el 

desempeño, con una p<0,05. Llegando a concluir que el clima organizacional se 

asocia moderada pero significativamente con el desempeño laboral del personal 

asistencial.  

También se cuenta con el aporte de Chanduví (2020), en Perú, cuya finalidad fue 

establecer cómo se asoció el clima organizacional con el desempeño laboral en un 

Puesto de Salud. Investigación cuantitativa, de correlación, sin experimentación 

cuyo grupo muestral fue de 46 empleados, a quienes se les administró 

cuestionarios. El resultado indica la inexistencia de correlaciones del clima 

organizacional con el desempeño laboral (rho=0,889 y p=0,021); en la misma línea 

se identificó que la dimensión relaciones se asocia de forma significativa con cada 

dimensión del desempeño laboral. Con estos resultados llegó a concluir que el clima 

organizacional y el desempeño laboral no presentan correlación en los empleados 

de una organización asistencial de Piura.  

Por otro lado, en Perú, Puitiza et al.  (2020) en su estudio fue ejecutado con el 

propósito de establecer cuál es la asociación del clima organizacional con el nivel 

en el que se desempeñan los trabajadores de una red de salud; investigación 

cuantitativa, de correlación y cuyo grupo muestral estuvo compuesto por 60 

empleados de la institución antes mencionada; aplicó cuestionarios, uno por cada 

variable y, para obtener su confiabilidad y su validez, contó con una prueba piloto. 

De acuerdo con el resultado se pudo concluir que ambas variables son percibidas 
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como buenos, por lo que la prueba de hipótesis indica un coeficiente alto y directo 

y una significancia<0,05. 

En el mismo sentido, en Colombia, Niebles et al. (2019) que investigó buscando 

identificar cómo se asocia el clima organizacional con el desempeño docente en 

centros universitarios de Barranquilla. Estudio cuantitativo, con transversalidad y de 

correlación, contó con un grupo muestral de 107 catedráticos de diferentes 

universidades particulares; y para recoger información se aplicó el cuestionario que, 

previamente, se sometió a confiabilidad y validez. El resultado muestra la existencia 

de asociación significativa entre los constructos estudiados, pues el índice r de 

Pearson alcanzó 0.95, lo que indica una asociación alta, directa y significativa 

(p<0,05) del clima organizacional con el desempeño de los maestros. 

Otro estudio importante es el de Moreno y Pérez (2018) en Colombia, la 

investigación que buscó identificar el nivel de incidencia de la interacción personal 

en el clima organizacional; estudio- mixto que tuvo una muestra de 62 colaboradores 

y a quienes se les aplicó el cuestionario y la entrevista (para directivos) con los que 

se recogió información. El resultado indica que la participación significativa de 

algunos miembros influye en la constitución de un clima organizacional adecuado. 

Estadísticamente se consiguió resultados de p<0,01 lo que permitió concluir que las 

relaciones personales influyen en el clima organizacional. 

En el contexto nacional, se ha identificado estudios en Ecuador como el de   

Mogrovejo (2020) quien buscó reconocer el grado de clima organizacional y su 

impacto en la motivación de los empleados de un centro de salud . Estudio no 

experimental y de correlación, con un grupo muestral conformado por 218 

colaboradores y utilizó el cuestionario para recoger información sobre las variables. 

El resultado indica que, se considera que el grado de clima organizacional es regular 

y una carencia de motivación del 70% de quienes trabajan en el centro hospitalario. 

La conclusión menciona que la asociación entre si están motivados y el clima en el 

que laboran (Rho de Spearman= 0,937) y un p<0,05; por lo tanto, la correlación es 

muy alta, positiva y significativa. 
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Asimismo, en Ecuador, Morán (2022) buscó establecer cómo se relaciona el clima 

organizacional con la satisfacción de quienes trabajan en el servicio de emergencia 

de un centro hospitalario. Fue diseñada descriptivamente y contó con 45 

participantes y se usó el cuestionario para recoger información. El resultado que 

reportó la contrastación de hipótesis indica que el clima organizacional se asocia 

alta y directamente (Rho= 0,838) con la satisfacción de los trabajadores. Arribó a la 

conclusión de que se comprobó la asociación significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral, con un p-valor= 0,031<0,05. 

En la misma línea, En Ecuador, Mero (2021) quien buscó establecer la asociación 

del clima organizacional con el desempeño laboral de una institución de la 

Seguridad Social. Investigación cuantitativa, sin experimentación y de correlación 

que contó con una muestra conformada por 72 empleados y que aplicó 

cuestionarios para el recojo de datos relevantes. El resultado permitió identificar que 

las variables alcanzaron a ser percibidas como de nivel alto, con lo que se pudo 

concluir que el clima organizacional guarda una asociación moderada, pero no 

significativa, pues el Rho de Spearman indicó 0,55 y p>0,05. En este sentido, este 

estudio es una muestra de que las variables no se comportan de la misma manera 

en diferentes contextos; por ejemplo aquí, su relación es no significativa. 

De la misma forma, en Guayaquil, López (2021), quien aplicó un estudio de 

correlación cuyo propósito fue establecer cómo impacta el clima organizacional en 

el grado en el que se desempeñan los trabajadores universitarios. El resultado 

indica la existencia de una incidencia positiva, y que, para que esa incidencia surta 

buenos efectos, se necesita una comunicación adecuada, motivar 

permanentemente, liderar y trabajar en equipo. Según lo concluido se recomendó 

que se informe a los trabajadores sobre los resultados de lo planificado, que se 

busque integrar las diferentes áreas y que se proponga y efectivice un programa 

para incentivar y capacitar constantemente a los empleados. 

Se cuenta también con los hallazgos de Paredes y Quiroz (2021) en Portoviejo, con 

el que buscó identificar cuál es la asociación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los empleados de una serie de supermercados ecuatorianos. 
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Fue un estudio aplicado, cuantitativo, diseñado correlacionalmente, que contó con 

un grupo muestral de 379 empleados de la cadena antes mencionada. El 

instrumento de recogida de datos fue el cuestionario. El resultado indica que, para 

el 85% de los participantes, los supermercados buscan atender las necesidades de 

sus trabajadores y se preocupan dar las mejores condiciones laborales en un 

ambiente de tranquilidad; con esto, se persigue que el desempeño sea fortalecido 

y, por ende, los esfuerzos lleven a alcanzar las metas previstas. 

Por último, en Manta, Guerrero et al., (2019) con el propósito de identificar cómo se 

relaciona cada tipo de clima organizacional con el desempeño laboral de 

organizaciones públicas del gobierno. Estudio sin experimentación y de correlación, 

con una muestra censal compuesta por 112 empleados administrativos de Manta. 

La clase de clima organizacional predominante es el autoritario – explotador, 

además, el participativo – en grupo, lo que deja entrever que los trabajadores tienen 

un desempeño adecuado cuando perciben que se ha generado un buen clima, lo 

que favorece, en alto grado, cuando se construye un clima con participación grupal, 

pues admite la generación de aportaciones que se asumen como buenas para poder 

alcanzar la meta de la empresa. 

Para elaborar este estudio se fundamentó en el aporte teórico de Koys y Decottis 

(1991), quienes indican que el clima es la conjugación de los puntos de vista que 

los trabajadores asumen sobre su experiencia de trabajo en el contexto en el que 

se desenvuelven. Al mismo tiempo, mencionan que hablar del clima organizacional 

es muy complejo, puesto que presenta muchas dimensiones que, en varias 

ocasiones, producen confusión. 

Otra teoría fundamental es la Teoría del clima laboral de McGregor (1960) que está 

referida a las conductas de los sujetos en el ámbito del trabajo, por lo que tuvo en 

cuenta dos constructos teóricos: la teoría X y Y. La primera teorización pone énfasis  

en la necesidad de considerarse presionado, supervisado o de constantemente ser 

cuestionado en el desempeño de sus labores; sin embargo, la teoría Y indica que 

los individuos procuran sentirse motivados continuamente, como una condición para 

conseguir los fines institucionales y personales. (Moreira, 2018). 
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Para Koys & DeCottis (1991), el clima organizacional representa la caracterización 

personal del ámbito sociocultural al que pertenece el individuo; son apreciaciones 

que se comparten y que versan sobre política, práctica y procesos de la 

organización, sean eventuales o planificados. Esta concepción está enmarcada en 

las teorías del conocimiento conductual, en la que lo que percibe el individuo tiene 

repercusiones verídicas sobre los acontecimientos y conductas (citado en Chiang, 

Fuentealba & Nova, 2017). 

Entre los conceptos sobre la primera variable, Rodríguez (2016) hace mención de 

que el Clima Organizaconal es positivo al resolver requerimientos de quienes 

colaboran en la empresa; al revés, se considera negativo al reprimir destaca que el 

clima organizacional resulta favorable cuando resuelve lo que necesitan los 

empleados; en este sentido, se reconoce que el CO determina el grado de 

motivación de los trabajadores; a su vez, este impacta en el desempeño y en el 

resultado institucional. Por esta razón, Brito et al. (2020) dejan sentado que en un 

contexto de trabajo positivo se fortalecen los vínculos entre cada uno de los 

miembros de la organización y se reconoce un mayor compromiso, lo que refleja un 

CO influyente en el desempeño y en el resultado. 

En lo que respecta a las dimensiones del clima organizacional, esta variable consta 

de 8   dimensiones, las cuales, de acuerdo con Koys y Decottis (1991), son: 

Autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento, equidad e 

innovación.  

Autonomía; es decir que los empleados se saben capaces de decidir sobre cómo 

proceder en lo que respecta a sus funciones, a los objetivos y también pueden 

priorizar. En el ejercicio de la autonomía, los responsables muestran que confían en 

sus trabajadores delegando funciones y responsabilidades, de suerte que el 

trabajador siente que lo que decida debe ayudar al desarrollo de la empresa 

(Clement, & Eketu, 2019). De acuerdo con Villanueva (2017) el sentirse autónomo 

tiene influencia en el compromiso y desempeño que pueda mostrar el trabajador. 

Cohesión, implica conexión entre los miembros de una organización; por tal motivo, 

se relacionan de forma adecuada entre personas, en un contexto de confianza. Por 
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otra parte, el equipo funciona como tal y se apoya para realizar las actividades de 

forma responsable. Está caracterizada por comunicarse fluidamente y las labores 

se desarrollan de manera leal y participativa (Daft y Marcic, 2016).  

También se tiene la dimensión Confianza; es decir, la capacidad de comunicarse 

con honestidad y apertura. El empleado es capaz de mantener una comunicación 

confiada con sus superiores y hablar de asuntos propios o institucionales, con la 

certeza de que lo que se dijo no se usará, ni en contra suya ni para dañarlo. (Bradley 

et al., 2014) 

Presión, es el apremio y, a veces, coacción que se ejerce sobre los trabajadores de 

menor rango. La presión se caracteriza por sobrecargar las funciones, problemas, 

funciones ambiguas, tiempo limitado, programación laboral; pero también es 

dirección, logros, evaluación del resultado y producción. (Clement, & Eketu, 2019) 

Otra dimensión importante es Apoyo, de acuerdo con Clement, & Eketu (2019) que 

un aspecto del clima organizacional es el de cuidarse y apoyarse, lo que se asocia 

con trabajadores satisfechos (incluidos quienes gerencian o administran); por esta 

razón, una de las actividades que más se identifica con el apoyo es el trabajar en 

equipo.  

Reconocimiento, es muestra de que se valora el compromiso de cada trabajador y 

se le recompensa. Los miembros de la institución participan de un contexto laboral 

adecuado, en el que saben que se les reconoce valores y obtienen reconocimientos. 

El sentirse reconocidos es un aliciente para mejorar el desempeño en la empresa; 

además, mejora las relaciones humanas, motiva, fortalece la moral de cada uno de 

los integrantes y fortalece los resultados que se obtienen por una performance 

reconocida (Clement, & Eketu, 2019).  

Equidad, es una característica de adecuada distribución de las labores y 

ecuanimidad en el trato. En este caso, los empleados consideran que la 

normatividad, propia de la institución, es imparcial y equilibrada, sin discriminación 

alguna. Por esta razón, ser equitativo involucra la integridad que perciben quienes 

forman parte de los usuarios internos de la institución (Hind, 2018).  
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Innovación, según Villanueva (2017) es uno de los aspectos que involucra a todos 

los miembros del colectivo institucional que pueden expresar y llevar adelante 

creativos procesos de trabajo o maneras novedosas de hacer las cosas, ejecutando 

diferentes modificaciones que ayuden a desarrollar la empresa, con metodologías 

innovadoras y asumiendo desafíos.  

Por otro lado, el desempeño laboral, se fundamenta en el modelo de Campbell 

quien, desde la perspectiva de Koopmans (2014), propuso un modelo 

multimensional  como fundamento científico del desempeño cuyo propósito fue 

proponer los elementos fundamentales para establecer el grado en el que se 

desempeñan los colaboradores de una organización y, de esa forma, apoyar a la 

formulación de técnicas encaminadas a que se logren las metas institucionales, 

puesto que están enfocados en la conducta de los empleados y en la manera en la 

que se asume controlar el resultado. Por otro lado, Varela & Landis (2010) hacen 

mención que el más importante aporte de ese paradigma que se muestra armonioso 

y consistente, debido a la reflexión sobre los rasgos verificables que aportan a los 

propósitos institucionales; en la misma línea Aguinis & Edwards (2014) indican que 

es un paradigma estructurado que trae consigo aportes prácticos para poder evaluar 

cómo se desempeñan los colaboradores (Tran et al., 2018). 

Desde la óptica de vista de Bohórquez et al. (2020), el fundamento está en la teoría 

con la que se logra cohesionar el ámbito social al contexto de desempeño. Este 

aporte teórico se denomina teoría del rendimiento contextual y propone la existencia 

de dos arquetipos: rendimiento en las tareas (referido a la realización de acciones 

básicas de la función, factores netos del cargo) y rendimiento en la distribución 

(accionar con el propósito de motivar una esfera psicológica y social en la que se 

reconozca tranquilidad para cada uno de los integrantes y triga consigo mayor 

productividad. 

Entre los conceptos de la segunda variable, de acuerdo con Ballard y Montgomery 

(2017), conciben el desempeño laboral como las actividades y comportamientos 

más resaltantes de un trabajador y que ayudan al fortalecimiento de la institución a 

la que pertenece, por medio de encaminarse y alcanzar la meta trazada. De igual 
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forma, Pedraza et al., (2010) indican que los logros que se consiguen al 

desempeñarse están supeditados a una serie de circunstancias, mostradas en el 

comportamiento. 

Por su parte, Suan (2022) indican que el desempeño laboral funciona como cimiento 

para conseguir que la actuación en la empresa sea efectiva y, por lo tanto, 

contribuyan al éxito de la misma; en este sentido, los directivos se interesan en 

conocer su medida y tender a su mejora. Por esta razón, el desempeño laboral está 

basado en el comportamiento explícito de los trabajadores que se puede evaluar 

por las actividades  y las capacidades que pone en juego al ejecutarlas, así como 

sus efectos en pro de la institución (Aamodt, 2010) 

De igual modo, Beltrán y Téllez (2018) lo concibe  como una habilidad con la que el 

individuo puede producir, crear, fabricar y ejecutar actividades en un lapso más 

breve, con reducción de esfuerzos y obteniendo un resultado más calificado; 

complementariamente, en los últimos tiempos, las capacidades de los empleados, 

se vienen evaluando en la práctica del trabajo encargado en su institución  (Macas, 

2020). 

En el desempeño laboral se trabajará con tres dimensiones, las cuales de destacan 

en la dimensión productividad laboral, dimensión de la eficacia, dimensión de la 

eficiencia. 

La productividad laboral es el uso óptimo del variado recurso a la hora de obtener 

resultados (Chiavenato, 2002). Chávez (2002), la reconoce como la competencia 

intrínseca de un empleado cuando ejecuta sus labores y con lo que consigue aportar 

a la consecución de la meta institucional. Además, Romero y Urdaneta (2019), 

mencionan que, ser productivo se consigue mejorando la capacidad de compromiso 

y las destrezas para la ejecución de las tareas asignadas a cada empelado, con el 

apoyo continuo del gerente para con cada uno de los trabajadores. En la misma 

línea, acotan que, actualmente, las empresas establecen los departamentos cuyos 

colaboradores necesitan ser capacitados; además, se busca que manifieste su 

sentir en las labores encomendadas, con la finalidad de que sea más eficiente y que 

aporte a la institución.  

http://scielo.iics.una.py/scielo.php?pid=S2409-87522021000200003&script=sci_arttext#B8
http://scielo.iics.una.py/scielo.php?pid=S2409-87522021000200003&script=sci_arttext#B8
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Con respecto a la dimensión de eficacia, es concebida como la habilidad para 

conseguir los resultados previstos en el ejercicio de sus funciones, en ese sentido, 

es imprescindible tener presente qué es lo que se busca, de lo contrario, no es 

posible saber si se está en el rumbo correcto; por esta razón, se recomienda asumir 

una metodología adecuada en lo laboral, definiendo metas de desarrollo en el 

trabajo (Jiménez et al., 2023). Para Maella (2008), es la habilidad de estar 

automotivado y confiado en poder alcanzar las metas que se propuso la 

organización. 

Por último, en lo que respecta a la Eficiencia en el trabajo, es concebida como la 

habilidad de administrar recursos (humanos o materiales) con la finalidad de ejercer 

una función laboral y alcanzar una alta recompensa. Para Pérez y Gardey (2012) 

es la pericia específica e importante que necesita del diario ejercicio para llegar a la 

meta trazada. Con la finalidad de mostrar eficiencia en el contexto laboral es 

fundamental insistir con base a metodologías que permitan, a cada miembro de la 

institución, estar enfocado en cumplir los propósitos institucionales; en este caso, 

ser eficaz y ser eficiente ayudan a alcanzar la meta; sin embargo, son distintas 

porque la una es caracterizada por hacer uso de limitados recursos y la eficiencia; 

además de recursos mínimos, obtiene, en menor tiempo, resultados de alta calidad. 

(Lora et al., 2023) 
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III.  METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Este estudio tuvo una tipología básica y estuvo enfocada cuantitativamente, 

pues lo que persiguió fue validar los datos que se obtengan por medio del 

uso de la estadística en niveles confiables para presentarla por medio de 

tablas de frecuencia y porcentajes; en cuanto a las hipótesis, se contrastaron 

usando la estadística inferencial (Hernández Sampieri y Mendoza Torres, 

2018), los resultados obtenidos en la muestra fueron aplicados a la población. 

Diseño de investigación 

Su diseño fue sin experimentación, porque no se requirió manipulación ni 

modificación de la variable en la que se identificó el problema para luego 

llevarla a análisis (Hernández Sampieri & Mendoza Torres, 2018). 

Complementariamente, el estudio fue transversal y descriptivo correlativo 

porque, la recogida de información se realizó en un solo momento y, con ello, 

se consiguió la identificación de correlaciones entre los constructos (Bernal 

Torres, 2010)  

Este gráfico describe de una manera más explícita la investigación 

Figura 1 

Esquema del diseño de investigación 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variables Variable Independiente: Clima organizacional 

Definición conceptual: Representa el conjunto de características 

personificadas del constructo de la sociedad en el que se desenvuelve 

el sujeto; son formas de ver la realidad que son compartidas y cuyo 

contenido es político, apreciaciones que se comparten y que versan 

sobre política, práctica y procesos de la organización, sean eventuales 

o planificados.  (Koys & DeCottis, 1991)

Definición operacional: Fue medida por medio de un cuestionario 

ordinal que tuvo ocho dimensiones y cuyo número de ítems es 30.  

Indicadores: 

Autonomía (Criterio personal, toma de decisiones); Cohesión (Unidad, 

trabajo en equipo); Confianza (Seguridad, compañerismo); Presión 

(Apremio, coacción); Apoyo (Respaldo, ayuda); Reconocimiento 

(Valoración, incentivos); Equidad (Justicia, conciencia); Innovación 

(Inversión, perfeccionamiento) 

Escala de medición  

Ordinal 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Definición conceptual:  Es la competencia de cada individuo respecto a la 

posibilidad de producir, crear, fabricar y ejecutar determinadas funciones en 

un momento limitado, con el despliegue de menos esfuerzo y consiguiendo 

resultados eficientes (Beltrán y Téllez, 2018).  

Definición operacional: Esta variable se midió por medio de un cuestionario 

ordinal que se aplica a los trabajadores y que contiene tres dimensiones 

(productividad, eficiencia y eficacia) y está compuesto por 24 ítems. 
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Indicadores 

Productividad (Logros, cumplimiento de metas); Eficiencia 

(Responsabilidad, conocimientos) y Eficacia (Aplicación, 

cumplimiento) 

Escala de medición 

Ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población estuvo conformada por 35 empleados de un 

establecimiento de salud; de ellos 16 son asistenciales, 15 administrativos y 

4 de servicio. 

• Criterio de inclusión

Trabajadores que se encontraron en ejercicio de sus funciones y que 

manifestaron su disponibilidad de ser parte de la investigación. 

• Criterio de exclusión

Trabajadores en uso de vacaciones, comisiones u otro permiso; 

trabajadores que no desearon participar. 

3.3.2 Muestra, puesto que el tamaño de la población permitía su 

abordaje total, se consideró trabajar con una población muestral, conformada 

por las 35 unidades de análisis. 

3.3.3 Muestreo En este caso, el muestreo obedeció a la tipología no 

probabilística, específicamente, elegida porque convenía a la investigación. 

3.3.4 Unidad de análisis 

Cada uno de los empleados del Centro de Atención y Formación en 

Salud Integral 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

 

Según Landeau (2014), las técnicas permiten la recogida de información; por 

esta razón, son consideradas como procesos que dan garantía de alcanzar 

datos relevantes que respondan a los objetivos planteados. En este sentido, 

se asume aplicar la encuesta que, según Gómez (2012) está basada en 

diseñar preguntas con las que se obtiene datos importantes; en esta 

investigación, se aplicó a la muestra seleccionada y compuesta por 

profesionales asistenciales, administrativos y de servicio.   

En cuanto a los instrumentos, se emplearon dos cuestionarios de encuesta 

que fueron elaborados por la investigadora y que estuvieron conformados por 

un conjunto de interrogantes, con una escala de respuestas tipo Likert, lo que 

ayudó al análisis de los ítems a cada una de las variables y con sus 

respectivas dimensiones (Hernández et al. 2014).  

El de clima organizacional estuvo dimensionado en ocho aspectos, contó con 

30 ítems y una escala de cuatro posibilidades para responder: (1) Nunca, (2) 

A veces, (3) Casi siempre, (4) Siempre. El que se usó para medir desempeño 

laboral estuvo dimensionado en tres partes y compuesto por 24 ítems, con la 

misma escala que el cuestionario anterior. 

En cuanto a la confiabilidad, se recurrió a la aplicación del Alfa de Cronbach 

a un grupo piloto conformado por 10 participantes y se obtuvo, para el 

instrumento sobre Clima organizacional (0,997) y, para el de Desempeño 

laboral (0,906). 

En cuanto a la validación, se realizó por juicio de expertos, contando con el 

criterio de cinco jueces cuyos datos, sometidos a la V de Aiken, dieron como 

resultado, para Clima organizacional (0.823) y, para desempeño laboral 

(0.790). Por lo que se concluyó que los instrumentos son altamente 

confiables y tienen validez. 
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3.5. Procedimientos 

El primer trámite consistió en procurar que el CAFSI de Babahoyo autorice 

aplicar los instrumentos, tal y como se había planificado con anterioridad; 

después de haber sido autorizados por los directivos, se informó al personal 

considerado en el estudio sobre el alcance del mismo y en relación a su forma 

de participar; por otra parte, se les dio las orientaciones para que, por escrito, 

alcancen su consentimiento con lo que se garantizó que participen por 

voluntad propia. Acto seguido, se buscó consensuar el momento más 

indicado para aplicar los cuestionarios. Antes de ello, se realizó una 

aplicación piloto a 10 personas que tenían las mismas características que la 

muestra.  

3.6. Método de análisis de datos 

Luego de la aplicación de los cuestionarios, la información fue sistematizada 

en bases de datos elaboradas en Microsoft excell; con ellas, se pudo llegar a 

presentar los resultados en tablas descriptivas de las variables y su 

operacionalización.  

A partir de tener presente la cantidad de unidades de análisis, es decir, del 

grupo muestral, se aplicó la prueba de Shapiro Wilk, con la que se buscó 

establecer si la información se distribuye con normalidad; de acuerdo con 

ello, se identificó la prueba con la que se contrastaron las hipótesis (Rho de 

Spearman).  

3.7. Aspectos éticos 

Se tuvo en consideración los fundamentos éticos propuestos por Shamoo y 

Resnik (2015); lo que indica que se tuvo presente una aplicación y manejo 

de forma confidencial o anónima de los datos reportados por los 

participantes; por este motivo, los instrumentos no consideraron el nombre. 

Además, se respetó a las personas; por ejemplo, garantizando que su 

participación no sea condicionada a ningún aspecto; por el contrario, se 

brindó oportunidad para que participen de manera voluntaria, por lo mismo, 
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se tuvo cuidado de que ninguna pregunta ni actitud de los aplicadores pueda 

representar ofensa a los integrantes de la muestra.  

Se respetó los resultados, de tal manera de que lo que se presentó como 

resultados reflejó, fidedignamente, la percepción de quienes han resuelto los 

cuestionarios. Además, se respetó la propiedad intelectual, de tal forma que, 

tanto en las citas como en las referencias, se reconoció los derechos de los 

investigadores que aportaron en el presente estudio. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Nivel de clima organizacional en un Centro de Atención y Formación en Salud 

Integral. 

ESCALA F % 

Bueno (121-160) 1 3% 

Regular (81-120) 27 77% 

Malo (40-80) 7 20% 

TOTAL 35 100% 

Nota: F= Frecuencia, %= Porcentaje 

En Esta tabla se presenta el nivel de clima organizacional, según la percepción de 

los trabajadores de un Centro de Formación en Salud Integral; se aprecia que el 

77% lo percibe como regular, mientras que el 20% indica que el clima es malo; solo 

3% menciona que el clima organizacional es bueno. En este sentido, se advierte 

que, aunque el clima organizacional se percibe como regular, su tendencia es a 

malo, lo que indica que no aporta a que se lleven adelante las acciones laborales, 

pues no garantiza las condiciones necesarias para trabajar con agrado y dedicación. 
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Tabla 2 

Nivel de desempeño laboral en un Centro de Atención y Formación en Salud 

Integral. 

ESCALA 
  

D1 
  

D2 
  

D3 
  

TOTAL 
  

Alto 2 6% 0 0% 0 0% 1 3% 

Medio 19 54% 16 46% 12 34% 24 68% 

Bajo 14 40% 19 54% 23 66% 10 29% 

TOTAL 35 100% 35 100% 35 100% 35 100% 

 Nota: D1= Productividad, D2= Eficiencia, D3=  Eficacia 

 

En la presente tabla se muestra cómo se percibió el nivel de desempeño laboral y 

de sus dimensiones; se aprecia que el 68% considera que el nivel de desempeño 

es medio, con tendencia a bajo, pues el 29% indica que el nivel es bajo; el 3% 

percibe que el nivel de desempeño es alto. Por otro lado, la productividad presenta 

la misma tendencia; sin embargo, la eficiencia (54%) y la eficacia (66%) son 

percibidas como de nivel bajo. Hay que tener en cuenta que, quienes han 

participado en el estudio son los mismos trabajadores que están reconociendo que 

su desempeño no es el adecuado para garantizar que se cumplan los prpósitos 

institucionales y de los objetivos personales; por otro lado, la tendencia de la 

variable es al nivel bajo, pues solo el 6% (2 trabajadores) consideran que el 

desempeño es alto. 
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Tabla 3 

Pruebas de normalidad 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 

CLIMA ,191 35 ,002 ,787 35 ,000 

DESEMPEÑO ,226 35 ,000 ,834 35 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Para este efecto, como la muestra es menor a 50, la prueba aceptada es la de 

Shapiro-Wilk; por este motivo, teniendo en cuenta que la significancia, en ambos 

casos, es p<0,5, la decisión fue que no hay una distribución normalizada y, por tanto, 

se aplicará una prueba estadística sin parámetros como el Rho de Spearman. 
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4.2. Resultados Inferenciales: 

Tabla 4 

Relación entre el clima organizacional con el desempeño laboral 

DESEMPEÑO 

CLIMA Coeficiente de 

correlación 

,637** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 35 

En la presente tabla se muestra el resultado de la aplicación del Rho de Spearman 

para establecer la relación entre el clima organizacional con el desempeño laboral; 

se aprecia que el coeficiente obtenido es 0,637, lo que indica una relación alta y 

directa; es decir que, como ambas variables se mueven en el mismo sentido, si 

mejora el clima organizacional, también mejora el desempeño laboral; además la 

significancia bilateral es p<0,01, por lo que se asume que la relación es significativa; 

por esta razón, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de trabajo que 

indica los constructos analizados se relacionan significativamente.  
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Tabla 5 

Relación entre el clima organizacional y la productividad 

 

 PRODUCTIVIDAD 

CLIMA Coeficiente de 

correlación 

,560** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 35 

 

En la tabla 5 se muestra los resultados que se consiguieron con el Rho de 

Spearman, con el objetivo de determinar cómo se relaciona el clima organizacional 

con la productividad; se aprecia que el indicador obtenido es 0,560 que demuestra 

que la relación fue moderada y positiva; además, se obtuvo una p<0,01, por lo que 

se asume que la relación es significativa; por esta razón, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna; es decir que hay una relación significativa entre 

el clima organizacional y la productividad en un Centro de Atención y Formación en 

Salud Integral de Babahoyo, 2023. 
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Tabla 6 

Relación entre el clima organizacional y la eficacia 

 

 EFICACIA 

 CLIMA Coeficiente de correlación ,555** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 35 

 

En esta tabla 6 se muestra lo que resultó al aplicar el Rho de Spearman para el 

establecimiento de la relación entre el clima organizacional con la eficacia; se 

aprecia que el índice obtenido es 0,555, lo que quiere decir que la relación es 

moderada y positiva; además, se consiguió una p<0,01, por lo que se asume que la 

relación es significativa; por esta razón, fue rechazada la hipótesis nula y se aceptó 

la hipótesis de trabajo, lo que indica que existe una relación significativa entre el 

clima organizacional y la eficacia laboral del personal en un Centro de Atención y 

Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023. 
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Tabla 7 

Relación entre el clima organizacional y la eficiencia 

EFICIENCIA 

CLIMA Coeficiente de 

correlación 

,743** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 35 

En la tabla 7 se muestra los resultados conseguidos al aplicar el Rho de Spearman, 

con la finalidad del establecimiento de la relación entre el clima organizacional con 

la eficiencia; se aprecia que el coeficiente obtenido es 0,743; es decir que se 

relacionan de manera alta y positiva; además se obtuvo p<0,01, por tal motivo, se 

asumió que la relación es significativa; en consecuencia, la hipótesis nula es 

rechazada y se acepta la hipótesis alterna; es decir que existe una relación 

significativa entre el clima organizacional y la eficiencia en un Centro de Atención y 

Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023. 
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V.  DISCUSIÓN 

 

La presente investigación se desarrolló buscando determinar cómo se relaciona el 

clima organizacional con el desempeño laboral al personal en un Centro de Atención 

y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023, entendiendo que estas variables 

están relacionadas con la gestión de los servicios de salud, específicamente, con la 

parte de manejo de recursos humanos. 

Para poder dar cumplimiento a este objetivo, se partió por identificar cómo se 

percibe el clima organizacional y en qué nivel se encuentra el desempeño laboral 

en el Centro de Atención y Formación Integral. En cuanto a la variable desempeño 

laboral, la percepción de los participantes es que alcanza un nivel regular, pero su 

tendencia es negativa (29%), tal y como se muestra en la  tabla 2; por otra parte, de 

las dimensiones que componen la variable, solo la productividad muestra el mismo 

comportamiento; pero, las otras dos (eficiencia y eficacia) son consideradas como 

de nivel bajo. En este sentido, se debe tener presente que, las personas que han 

emitido su opinión son los mismos trabajadores que están reconociendo que su 

desempeño no es el adecuado para garantizar el cumplimiento de las metas 

institucionales y de los objetivos personales.  

En este aspecto, se discrepa con Puitiza et al.  (2020) quienes han reportado que, 

en su investigación, se estableció que el nivel de desempeño laboral en una red 

asistencial es bueno; es decir que los trabajadores de la institución donde aplicó su 

estudio cumplen con las metas establecidas y muestran eficiencia. 

En lo que respecta a cómo es percibido el clima organizacional por los mismos 

actores, es decir por quienes han participado en la investigación y que laboran en 

el establecimiento en el que se aplicó el estudio, se encontró que el 77% de los 

trabajadores considera que el nivel de clima organizacional en un Centro de 

Atención y Formación en Salud Integral regular, pero su tendencia también es 

negativa porque el 20% menciona que el clima es malo. En este sentido, se advierte 

que no aporta en el fortalecimiento de las funciones laborales, pues no garantiza las 

condiciones necesarias para trabajar con agrado y dedicación; por el contrario, lo 

que demuestra es que las relaciones están deterioradas.  
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En este aspecto, se coincide parcialmente con Mogrovejo (2020) quien buscó 

reconocer el grado de clima organizacional y pudo encontrar que es regular y que 

se parece a lo que se obtuvo en este estudio, pues reporta que, un 70% de los 

participantes, lo consideran como regular. También se discrepa con Puitiza et al.  

(2020) puesto que ellos han reportado un clima organizacional bueno o alto en una 

red asistencial, lo que implica que la mayoría de la muestra en su estudio están de 

acuerdo con el ambiente de cordialidad y de confianza en el que laboran; en cambio, 

en el presente estudio, el clima organizacional ha sido percibido como regular, con 

tendencia a malo, es decir, los trabajadores manifiestan preocupación por las 

condiciones en las que deben laborar. De igual manera se discrepa con Moreno y 

Pérez (2018) quienes encontraron que, en la organización en la que aplicaron el 

estudio, el clima organizacional es adecuado; es decir que, el ambiente de trabajo 

es considerado como propicio para poder desarrollarse laboralmente.  

Conocidos los resultados anteriores, se procedió a contrastar la hipótesis general 

por medio de la aplicación del Rho de Spearman para establecer la relación entre 

el clima organizacional con el desempeño laboral; se pudo apreciar, en la tabla 4 

que el resultado alcanzado fue de 0,637, con lo que se estableció la existencia de 

una relación alta y positiva, lo que indica que las variables tienden a moverse en la 

misma dirección, por lo tanto, cuando desciende el clima organizacional, el 

desempeño laboral es bajo, por otra parte, la significancia bilateral fue p<0,01, por 

lo que se asumió que la relación es significativa; por esta razón, se tuvo que 

rechazar la hipótesis nula y se asumió la hipótesis alterna que indica que existe una 

asociación significativa del clima organizacional en el desempeño laboral en un 

Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023.  

 

De acuerdo con estos resultados, se encuentran coincidencias con lo reportado por 

Puitiza et al.  (2020) quienes llegaron a concluir que entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral hay una relación alta, positiva y significativa al nivel de p<0,05. 

En el mismo sentido, se coincide con Morán (2022) cuyo coeficiente fue de 0,838 y 

p<0,05, lo que indica que, al igual a la investigación en curso, la relación es alta y 

significativa; es decir, encontró una relación significativa muy similar a lo reportado 
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en el estudio actual. Por otro lado, en el caso de Mero (2021) se encuentran 

discrepancias reales en el sentido de que, en su estudio, las variables no se 

relacionan significativamente, mientras que en el estudio actual, la asociación es 

alta y significativa. También se discrepa con Chanduví (2020), quien, con un objetivo 

similar, en un contexto de salud y con una metodología semejante, pudo concluir 

que, entre las variables se presenta una relación grande y positiva cuyo indicador 

fue de 0,889 y p<0,05; 

También se encontró coincidencias parciales con Reyes (2021) quien, en un estudio 

con metodología y muestra similar, pero con una prueba paramétrica (R de 

Pearson), llegó a establecer que, entre las variables se presenta una relación 

moderada y positiva, al nivel de 0,565 y p<0,05, por lo que se pudo concluir que el 

clima organizacional se asocia moderada pero significativamente con el desempeño 

laboral del personal asistencial. De igual manera, se coincide parcialmente con 

Niebles et al. (2019) en el sentido de que, si bien es cierto, ambos estudios alcanzan 

una relación alta, directa y significativa, el trabajo de Niebles et al., obtuvo un 

coeficiente muy alto (0,95) que es muy superior a lo que se alcanzó en el actual; 

además, su contexto es diferente, pues lo realizó en un ambiente escolar o 

educativo. Otro estudio cuyo coeficiente fue muy alto es el de Mogrovejo (2020) 

quien reportó que su correlación llega a 0,937 y que su p<0,05; es decir que obtuvo 

una asociación muy alta y significativa.   

De acuerdo con estos resultados se puede concluir que el clima organizacional se 

comporta como un aspecto primordial para que el personal de una determinada 

organización pueda desempeñarse de manera eficiente, lo que será beneficioso 

para la institución y para el trabajador como persona porque sentirá que está 

contribuyendo y porque siente que está realizándose.   

 

Por otro lado, como primer objetivo específico se buscó establecer la relación entre 

el clima organizacional y la productividad del personal en un Centro de Atención y 

Formación en Salud Integral. 
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En este sentido, se procedió a contrastar la primera hipótesis específica por medio 

del Rho de Spearman con el que se estableció que, entre el clima organizacional y 

la productividad se obtiene un índice de 0,560, lo que muestra una relación mediana 

y positiva, de la misma manera, se identificó una p<0,01, con lo que queda claro 

que ambas mantienen una relación significativa, en este sentido, se procedió a dejar 

de lado la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna; es decir que existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y la productividad en un Centro 

de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023 

En este sentido, se muestra que, como manifiestan Romero y Urdaneta (2019) la 

productividad implica que los trabajadores estén comprometidos y pongan en juego 

sus habilidades para realizar sus funciones y, para hacerlo de la mejor forma, se 

necesita que exista un clima organizacional coherente y oportunidades de 

capacitación y comunicación efectiva.  

Cuando se analizaron los resultados que permiten establecer el nivel de relación 

entre el clima organizacional y de la productividad, se pudo llegar a la conclusión de 

lo importante que es trabajar en un clima armonioso para poder mostrar una alta 

productividad; sin embargo, es de tener en cuenta que, en la institución en la que 

se ha desarrollado el estudio, tanto el clima organizacional como la productividad 

alcanzan un nivel medio o regular, lo que indica que necesita intervenir rápidamente 

para evitar que se siga deteriorando el clima y que los resultados estén más lejos 

de las metas institucionales. 

 

Para el segundo objetivo específico se buscó la identificación de la relación entre el 

clima organizacional y la eficacia en un Centro de Atención y Formación en Salud 

Integral. 

 

Para este efecto, se elaboró una tabla en la que se presentó el resultado de haber 

aplicado el Rho de Spearman, con la finalidad de establecer la relación entre el 

clima organizacional con la eficiencia y con el que se consiguió un índice de 0,555 

y una p<0,01, lo que indica que la relación es moderada, positiva y significativa; es 
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decir que, con estos resultados, se arribó a la conclusión de que se debe rechazar 

la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna cuyo tenor muestra que existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y la eficiencia laboral del personal 

en un Centro de Salud Integral de Babahoyo, 2023. 

 

Con los resultados reportados se confirma el aspecto teórico de la eficacia, en el 

sentido que representa la habilidad con la que se consiguen los resultados vistos 

con anterioridad en el ejercicio de sus funciones, en ese sentido, es imprescindible 

tener presente qué es lo que se busca, de lo contrario, no es posible saber si se 

está en el rumbo correcto; por esta razón, se recomienda asumir una metodología 

adecuada en lo laboral, definiendo metas de desarrollo en el trabajo (Jiménez et al., 

2023).  

En cuanto a los resultados que se han obtenido la relación entre el clima 

organizacional con la eficiencia, es importante tener presente que al mostrar una 

asociación moderada, se esta reflejando que, si bien el clima organizacional es 

fundamental para que el trabajador pueda desarrollarse con tranquilidad, también 

es importante tener en cuenta que hay otros aspectos que influyen en lo eficiente 

que se puede mostrar un trabajador; en este caso, se necesita seguir investigando 

cuales son esos otros factores. 

En lo que respecta al tercer objetivo específico, este persiguió el establecimiento de 

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

Atención y Formación en Salud Integral. 

 

Para este efecto, se siguió la misma ruta que los anteriores objetivo; es decir que 

se asumieron los datos de las variable clima organizacional con los datos de la 

dimensión eficiencia para poder identificar la relación, por medio del Rho de 

Spearman; con esta prueba estadística se consiguió un coeficiente de 0,743 y una 

p<0,01; lo que indicó que los constructos se relacionan en un nivel alto, de forma 

positiva y significativa; teniendo en cuenta estos resultados, se pudo concluir que 

es necesario rechazar la hipótesis nula y proceder a aceptar la hipótesis alterna; es 
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decir que existe una relación significativa entre el clima organizacional y la eficacia 

en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023. 

En este aspecto, se confirma lo que indicaron Pérez y Gardey (2012) es decir que 

es la destreza específica y fundamental que debe ser ejercitada cada uno de los 

días si es que se desea arribar a la meta, sea institucional o personal; por eso, le 

permite a cada trabajador enfocarse en cumplir los objetivos institucionales; por este 

motivo, siendo que la eficiencia es considerada como baja en el presente estudio y 

que el clima organizacional se asume como regular, es factible que se haya 

conseguido una asociación alta. 

En lo que respecta a estos resultados se nota que, si un trabajador está enfocado 

en alcanzar las metas personales y las institucionales, el clima organizacional en el 

que se desenvuelve pasa a ser un elemento importante; por esta razón, la aplicación 

de las inferencias reporta una relación alta, lo que indica que, entre mejor clima que 

se pueda tener, más eficaz será el desempeño laboral en esa institución.   



33 

VI. CONCLUSIONES

1. Se pudo establecer la existencia de una relación significativa entre el clima

organizacional y el desempeño laboral en un Centro de Atención y Formación

en Salud Integral de Babahoyo, 2023, lo que fue confirmado por la aplicación

del Coeficiente de correlación de Spearman cuyo índice fue 0,637 y una p<0,01;

es decir que las variables están relacionadas significativamente, lo que lleva al

rechazo de la hipótesis nula y aceptar  la de trabajo; con estos resultados queda

claro que se necesita fortalecer ambas variables para laborar en mejores

condiciones y alcanzar la meta institucional.

2. Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la productividad

en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023, lo

que se corroboró con un indicador de Rho de Spearman de 0,560 y una p<0,01

que indican que entre el clima organizacional y la productividad hay una relación

significativa; por tanto, la hipótesis nula se rechazó y se asumió la  de trabajo;

esto indica que, para ser más productivo, se necesita sentir que el ambiente

laboral es apropiado.

3. Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la eficacia en un

Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023, puesto

que, con la aplicación del Rho de Spearman, se consiguió 0,555 y una p<0,01,

lo que indicó que la hipótesis nula debe ser rechazada y aceptar la hipótesis

alternativa; con estos resultados queda demostrado que se necesita un clima

adecuado para que el desempeño sea más eficaz.

4. Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la eficiencia

laboral del personal en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral de

Babahoyo, 2023; lo que fue corroborado con un coeficiente de Rho de

Spearman de 0,743 y una p<0,01; por lo tanto, se tuvo que dejar de lado la

hipótesis nula y se asumió la hipótesis alternativa; esto indica la urgencia de

mejorar el clima en el que se trabaja para que se fortalezca la eficiencia de los

trabajadores.
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VII. RECOMENDACIONES

1. A los directivos del Centro de Atención y Formación en Salud Integral de

Babahoyo que busquen identificar las estrategias más pertinentes para mejorar

el clima organizacional y, de este modo, fortalecer el desempeño laboral de

quienes laboran para que participen en el logro de los objetivos institucionales.

2. A los directivos del Centro de Atención y Formación en Salud Integral de

Babahoyo para que busquen mejorar el apoyo y reconocimiento a sus

trabajadores, con la finalidad de que puedan sentirse motivados a aumentar su

productividad y, con ello, se fortalezca la imagen institucional.

3. A los trabajadores del Centro de Atención y Formación en Salud Integral de

Babahoyo para que, revisando los resultados preocupantes que se han

alcanzado, se comprometan a fortalecer las relaciones laborales, de tal manera

que, mejorando el clima organizacional, se pueda mejorar la eficacia en el

servicio que tienen a cargo.

4. A los trabajadores del Centro de Atención y Formación en Salud Integral de

Babahoyo que busquen fortalecer la confianza y el apoyo entre compañeros de

trabajo, con el objetivo de que, con un mejor clima organizacional, se pueda

tener una labor eficiente, con la que se logren las metas institucionales.
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ANEXOS 

 
ANEXO 1 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Representa el conjunto de 

características 

personificadas del 

constructo de la sociedad 

en el que se desenvuelve 

el sujeto; son formas de 

ver la realidad que son 

compartidas y cuyo 

contenido es político, 

apreciaciones que se 

comparten y que versan 

sobre política, práctica y 

procesos de la 

organización, sean 

eventuales o planificados.  

(Koys & De Cottis, 1991) 

Características del 

ámbito laboral que se 

mide por medio de un 

cuestionario que tiene 

en cuenta la autonomía, 

cohesión, confianza, 

presión, apoyo, 

reconocimiento, 

equidad e innovación 

en el centro de trabajo. 

Autonomía • Criterio personal. 

• Toma de decisiones 

 

 

Ordinal 
Cohesión  • Unidad.  

• Trabajo en equipo. 

Confianza • Seguridad.  

• Compañerismo 

Presión • Apremio 

• Coacción. 

Apoyo • Respaldo 

• Ayuda 

Reconocimiento • Valoración 

• Incentivos 

Equidad • Justicia 

• Conciencia 

Innovación  • Inversión 

• Perfeccionamiento 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Competencia de cada 

individuo respecto a la 

posibilidad de producir, 

crear, fabricar y ejecutar 

determinadas funciones 

en un momento limitado, 

con el despliegue de 

menos esfuerzo y 

consiguiendo resultados 

eficientes (Beltrán y 

Téllez, 2018). 

Capacidad que es 

medida por medio de 

un cuestionario y que 

implica revisar la 

productividad, 

eficiencia y eficacia del 

empleado. 

Productividad • Logros 

• Cumplimiento de 

metas 

 

 

Ordinal 

Eficiencia • Responsabilidad 

• Conocimientos 

Eficacia • Aplicación 

• Cumplimiento 



 
 

ANEXO 2 
INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 
Estimado trabajador: 
 
El presente cuestionario busca identificar su percepción sobre el clima 
organizacional en el Centro de Atención y Formación en Salud Integral de 
Babahoyo; por tal motivo, solicito que respondas con la mayor sinceridad, cada uno 
de los siguientes ítems, recordando que tienen carácter de anónimo. 
 
Debes marcar, de acuerdo a tu opinión, según la siguiente escala: 
(1) Nunca, (2) A veces, (3) Casi siempre, (4) Siempre 
 
 

N° Dimensiones e ítems ESCALA 

 Autonomía 1 2 3 4 

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan 
en la forma en que desempeño mi trabajo. 

    

2 Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.     

3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo.     

4 Determino los estándares de ejecución de mi trabajo.     

5 Organizo mi trabajo como mejor me parece.     

 Cohesión     

6 Las personas que trabajan en el Centro de Atención y 
Formación en Salud Integral se ayudan los unos a los 
otros 

    

7 Las personas que trabajan en el Centro de Atención y 
Formación en Salud Integral se llevan bien entre sí. 

    

8 Las personas que trabajan en el Centro de Atención y 
Formación en Salud Integral tienen un interés personal 
el uno por el otro 

    

9 Existe espíritu de "trabajo en equipo" entre las personas 
que trabajan en el Centro de Atención y Formación en 
Salud Integral 

    

10 Siento que tengo muchas cosas en común con la gente 
que trabaja en mi unidad 

    

 Confianza     

11 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que 
le cuento en forma confidencial. 

    

12 Mi jefe es una persona de principios definidos.     

13 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar 
abiertamente. 

    

14 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere 
conmigo. 

    

15 No es probable que mi jefe me dé un mal consejo     

 Presión     

16 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.     



 
 

 

17 El Centro de Atención y Formación en Salud Integral es 
un lugar relajado para trabajar. 

    

18 En casa, a veces temo oír sonar el teléfono porque 
pudiera tratarse de alguien que llama sobre un problema 
en el trabajo. 

    

19 Me siento como si nunca tuviese un día Libre.     

20 Muchos de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, 
sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo. 

    

 Apoyo     

21 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito.     

22 A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.     

23 Mi jefe me respalda 100%     

24 Es fácil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados 
con el trabajo. 

    

25 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis 
propios errores. 

    

 Reconocimiento     

26 Puedo contar con una felicitación cuando realizo bien mi 
trabajo. 

    

27 La única vez que se habla sobre mi rendimiento es 
cuando he cometido un error. 

    

28 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.     

29 Mi jefe es rápido para conocer una buena ejecución.     

30 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que debe hacer.     

 Equidad     

31 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.     

32 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son 
razonables. 

    

33 Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.     

34 Mi jefe no tiene Favoritos.     

35 Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente 
esa persona se lo merece. 

    

 Innovación     

36 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.     

37 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de 
distintas formas 

    

38 Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las 
cosas. 

    

39 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de 
enfrentar antiguos problemas. 

    

40 Mi jefe "Valora" las nuevas formas de hacer las cosas.     

 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional 

 

Nombre: Cuestionario de Clima organizacional  

Autores originales: Koys y Decottis (1991)  

Año: 1991  

Adaptación al español: Chiang, Salazar, Huerta, y Núñez (2007)  

Número de ítems: 40  

Duración: 15 a 20 minutos aproximadamente  

Forma de aplicación: Individual  

Ámbitos de aplicación: Adultos  

Dimensiones:  

• Autonomía (ítems 1,2,3,4,5) 

• Cohesión (ítems 6,7,8,9,10) 

• Confianza (ítems 11,12,13,14,15) 

• Presión (ítems 16,17,18,19,20) 

• Apoyo (ítems 21,22,23,24,25) 

• Reconocimiento (ítems 26,27,28,29,30) 

• Equidad (ítems 31,32,33,34,35) 

• Innovación (ítems36,37,38,39,40)  

Escala de medición:  

• Siempre = 4  

• Casi siempre = 3  

• A veces = 2 

• Nunca = 1  

Alfa de Cronbach Expertos Alfa de 0.997  

Validez: Alfa de Cronbach de 0.7 en promedio para todas las dimensiones.  

 

 
 
 

 



 
 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
 

Estimado trabajador: 
 
El presente cuestionario busca identificar su percepción sobre el desempeño laboral 
en el Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo; por tal motivo, 
solicito que responda con la mayor sinceridad, cada uno de los siguientes ítems, 
recordando que tienen carácter de anónimo. 
 
Debes marcar, de acuerdo a tu opinión, según la siguiente escala: 
(1) Nunca, (2) A veces, (3) Casi siempre, (4) Siempre 
 

N° Dimensiones e ítems ESCALA 

1 2 3 4 

 Productividad laboral      

1 ¿Se evalúa constantemente la productividad de su 
trabajo en el Centro de Atención y Formación en Salud 
Integral? 

    

2 ¿Conoce si el Centro de Atención y Formación en Salud 
Integral aprovecha las habilidades de cada trabajador 
para tener mejor productividad? 

    

3 ¿Conoce las exigencias del trabajo, sobre todo en 
emergencias? 

    

4 ¿El Centro de Atención y Formación en Salud Integral 
informa de los avances de productividad diaria que 
realiza de forma individual? 

    

5 ¿Cree que el tiempo de realización de las actividades 
que hace es lo óptimo? 

    

 Eficacia      

6 ¿Ante un evento de crítico de emergencia, el Centro de 
Atención y Formación en Salud Integral presiona el 
cumplimiento de esa y relega otras? 

    

7 ¿Se le proporciona información adecuada para el 
desarrollo de sus actividades diarias? 

    

8 ¿El Centro de Atención y Formación en Salud Integral 
capacita al personal en las diferentes áreas que 
desarrolla en su puesto de trabajo? 

    

9 ¿Las herramientas y materiales que se les proporciona 
logran desarrollar su trabajo con calidad? 

    

10 ¿El Centro de Atención y Formación en Salud Integral 
cumple con el horario normal para lograr realizar las 
actividades diarias que se le ha asignado? 

    

 Eficiencia laboral      

11 ¿Se mide el desempeño INDIVIDUAL que realiza en el 
Centro de Atención y Formación en Salud Integral? 

    

12 ¿Es valorado su desempeño laboral dentro del Centro 
de Atención y Formación en Salud Integral? 

    

13 ¿Tiene una idea clara de cómo se evalúa su desempeño 
laboral? 

    



 
 

14 ¿Se exige el cumplimiento de metas diarias en el Centro 
de Atención y Formación en Salud Integral? 

    

15 ¿Los tiempos de ejecución de actividades se cumplen 
de manera diaria como parte de los objetivos del Centro 
de Atención y Formación en Salud Integral? 

    

 
 
 
Ficha técnica del cuestionario de desempeño laboral 

Nombre: Cuestionario de Desempeño laboral  

Autores originales: Sara Michelez Dávila Hidalgo   

Año: 2023 

Número de ítems: 15  

Duración: 15 a 20 minutos aproximadamente  

Forma de aplicación: Individual  

Ámbitos de aplicación: Adultos  

Dimensiones:  

• Productividad laboral (ítems 1,2,3,4,5)  

• Eficacia (ítems 6,7,8,9,10)  

• Eficiencia laboral (ítems 11,12,13,14,15)  

Escala de medición:  

• Siempre = 4  

• Casi siempre = 3  

• A veces = 2 

• Nunca = 1  

Alfa de Cronbach Expertos Alfa de 0.906  

Validez: Por juicio de expertos.  

 

 
 
 
 

 



 
 

ANEXO 3 
EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

 



 
 

 
 



 
 

 
 
 
 



 
 

 
 
 



 
 

 
 



 
 

 
 



 
 

 
 



 
 

 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 





 
 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 



 
 

 

 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

ANEXO 4 
 
Modelo de Consentimiento Informado 

 
Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral en un Centro 

de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, Ecuador, 2023. 

Investigadora: Sara Michelez Dávila Hidalgo.  

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima organizacional y 

desempeño laboral en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral de 

Babahoyo, Ecuador, 2023”, cuyo objetivo es Determinar cómo se relaciona el clima 

organizacional con el desempeño laboral al personal en un Centro de Atención y 

Formación en Salud Integral de Babahoyo, 2023. Esta investigación es desarrollada 

por estudiantes de posgrado, del Programa Académico de Maestría en Gestión de 

los Servicios de Salud, de la Universidad César Vallejo del campus de Piura - Perú, 

aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso del 

Centro de Atención y Formación en Salud Integral de Babahoyo, lo que servirá como 

un diagnóstico institucional para abordar la necesaria mejora del desempeño 

laboral, dentro de un clima armonioso, propicio para el desarrollo de las capacidades 

de los trabajadores. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima organizacional y 

desempeño laboral en un Centro de Atención y Formación en Salud Integral de 

Babahoyo, Ecuador, 2023”. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y 

se realizará en el ambiente del auditorio del Centro de Atención y Formación en 

Salud Integral de Babahoyo. 

Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un 

número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 



 
 

ANEXO 5 

CONFIABILIDAD (Aplicación del Alfa de Cronbach) 

           Escala: Variable: Desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,906 15 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si 
el elemento 

se ha 
suprimido 

VAR00001 96,2500 68,214 ,404 ,857 

VAR00002 96,3750 67,982 ,328 ,909 

VAR00003 96,6250 66,554 ,442 ,883 

VAR00004 96,8750 71,554 -,137 ,875 

VAR00005 96,1250 70,696 ,000 ,821 

VAR00006 96,1250 70,696 ,000 ,864 

VAR00007 96,7500 64,786 ,677 ,915 

VAR00008 96,5000 66,286 ,492 ,917 

VAR00009 96,3750 70,268 ,028 ,923 

VAR00010 96,8750 63,554 ,939 ,912 

VAR00011 96,8750 63,554 ,939 ,871 

VAR00012 97,6250 64,268 ,717 ,914 

VAR00013 96,8750 71,554 -,137 ,899 

VAR00014 96,1250 70,696 ,000 ,904 

VAR00015 96,1250 70,696 ,000 ,901 

 

 



 
 

ANEXO 6 

APLICACIÓN DE LA UDE AIKEN 

Aplicada al cuestionario sobre Desempeño laboral 

PERTINENCIA 

S N PROMEDIO C PREGUNTA J1 J2 J3 J4 J5 V DE AIKEN 

18 5 3.6 4 1 3 3 4 4 4 0.86667 

18 5 3.6 4 2 3 3 4 4 4 0.86667 

16 5 3.2 4 3 3 3 4 3 3 0.73333 

17 5 3.4 4 4 3 3 4 4 3 0.8 

17 5 3.4 4 5 3 3 4 4 3 0.8 

17 5 3.4 4 6 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 7 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 8 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 9 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 10 3 3 4 3 4 0.8 

16 5 3.2 4 11 3 3 4 3 3 0.73333 

16 5 3.2 4 12 3 3 4 3 3 0.73333 

16 5 3.2 4 13 3 3 4 3 3 0.73333 

16 5 3.2 4 14 3 3 4 3 3 0.73333 

18 5 3.6 4 15 3 4 4 3 4 0.86667 

          0.79111 

 

RELEVANCIA 

S N PROMEDIO C PREGUNTA J1 J2 J3 J4 J5 V DE AIKEN 

18 5 3.6 4 1 3 3 4 4 4 0.866667 

18 5 3.6 4 2 3 3 4 4 4 0.866667 

16 5 3.2 4 3 3 3 4 3 3 0.733333 

17 5 3.4 4 4 3 3 4 4 3 0.8 

17 5 3.4 4 5 3 3 4 4 3 0.8 

17 5 3.4 4 6 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 7 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 8 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 9 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 10 3 3 4 3 4 0.8 

15 5 3 4 11 2 3 4 3 3 0.666667 

16 5 3.2 4 12 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 13 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 14 3 3 4 3 3 0.733333 

18 5 3.6 4 15 3 4 4 3 4 0.866667 

          0.786667 
 
 



 
 

 
PERTINENCIA 

S N PROMEDIO C PREGUNTA J1 J2 J3 J4 J5 V DE AIKEN 

18 5 3.6 4 1 3 3 4 4 4 0.86667 

18 5 3.6 4 2 3 3 4 4 4 0.86667 

16 5 3.2 4 3 3 3 4 3 3 0.73333 

17 5 3.4 4 4 3 3 4 4 3 0.8 

17 5 3.4 4 5 3 3 4 4 3 0.8 

17 5 3.4 4 6 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 7 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 8 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 9 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 10 3 3 4 3 4 0.8 

16 5 3.2 4 11 3 3 4 3 3 0.73333 

16 5 3.2 4 12 3 3 4 3 3 0.73333 

16 5 3.2 4 13 3 3 4 3 3 0.73333 

16 5 3.2 4 14 3 3 4 3 3 0.73333 

18 5 3.6 4 15 3 4 4 3 4 0.86667 

          0.79111 

 

 

Aplicada al cuestionario sobre Clima organizacional 

PERTINENCIA 

S N PROMEDIO C PREGUNTA J1 J2 J3 J4 J5 V DE AIKEN 

16 5 3.2 4 1 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 2 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 3 3 3 4 3 3 0.733333 

18 5 3.6 4 4 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 5 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 6 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 7 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 8 4 3 4 3 4 0.866667 

19 5 3.8 4 9 4 4 4 3 4 0.933333 

19 5 3.8 4 10 4 4 4 3 4 0.933333 

18 5 3.6 4 11 3 4 4 3 4 0.866667 

17 5 3.4 4 12 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 13 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 14 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 15 3 3 4 3 4 0.8 

16 5 3.2 4 16 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 17 3 3 4 3 3 0.733333 

18 5 3.6 4 18 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 19 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 20 3 4 4 3 4 0.866667 



 
 

17 5 3.4 4 21 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 22 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 23 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 24 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 25 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 26 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 27 3 3 4 3 4 0.8 

16 5 3.2 4 28 3 3 4 3 3 0.733333 

15 5 3 4 29 2 3 4 3 3 0.666667 

16 5 3.2 4 30 3 3 4 3 3 0.733333 

19 5 3.8 4 31 4 4 4 3 4 0.933333 

18 5 3.6 4 32 3 4 4 3 4 0.866667 

19 5 3.8 4 33 4 4 4 3 4 0.933333 

16 5 3.2 4 34 1 4 4 3 4 0.733333 

19 5 3.8 4 35 4 4 4 3 4 0.933333 

18 5 3.6 4 36 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 37 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 38 4 3 4 3 4 0.866667 

17 5 3.4 4 39 4 3 4 3 3 0.8 

18 5 3.6 4 40 4 3 4 3 4 0.866667 

          0.823333 

           

RELEVANCIA  

S N PROMEDIO C PREGUNTA J1 J2 J3 J4 J5 
V DE 

AIKEN 

16 5 3.2 4 1 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 2 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 3 3 3 4 3 3 0.733333 

18 5 3.6 4 4 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 5 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 6 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 7 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 8 4 3 4 3 4 0.866667 

19 5 3.8 4 9 4 4 4 3 4 0.933333 

19 5 3.8 4 10 4 4 4 3 4 0.933333 

18 5 3.6 4 11 3 4 4 3 4 0.866667 

17 5 3.4 4 12 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 13 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 14 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 15 3 3 4 3 4 0.8 

16 5 3.2 4 16 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 17 3 3 4 3 3 0.733333 

18 5 3.6 4 18 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 19 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 20 3 4 4 3 4 0.866667 

17 5 3.4 4 21 3 3 4 3 4 0.8 



 
 

17 5 3.4 4 22 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 23 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 24 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 25 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 26 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 27 3 3 4 3 4 0.8 

16 5 3.2 4 28 3 3 4 3 3 0.733333 

15 5 3 4 29 2 3 4 3 3 0.666667 

16 5 3.2 4 30 3 3 4 3 3 0.733333 

19 5 3.8 4 31 4 4 4 3 4 0.933333 

18 5 3.6 4 32 3 4 4 3 4 0.866667 

19 5 3.8 4 33 4 4 4 3 4 0.933333 

16 5 3.2 4 34 1 4 4 3 4 0.733333 

18 5 3.6 4 35 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 36 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 37 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 38 4 3 4 3 4 0.866667 

17 5 3.4 4 39 4 3 4 3 3 0.8 

18 5 3.6 4 40 4 3 4 3 4 0.866667 

          0.821667 

CLARIDAD 
V DE 
AIKEN 

S N PROMEDIO C PREGUNTA J1 J2 J3 J4 J5 0.733333 

16 5 3.2 4 1 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 2 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 3 3 3 4 3 3 0.866667 

18 5 3.6 4 4 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 5 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 6 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 7 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 8 4 3 4 3 4 0.933333 

19 5 3.8 4 9 4 4 4 3 4 0.933333 

19 5 3.8 4 10 4 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 11 3 4 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 12 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 13 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 14 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 15 3 3 4 3 4 0.733333 

16 5 3.2 4 16 3 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 17 3 3 4 3 3 0.866667 

18 5 3.6 4 18 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 19 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 20 3 4 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 21 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 22 3 3 4 3 4 0.8 



17 5 3.4 4 23 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 24 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 25 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 26 3 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 27 3 3 4 3 4 0.733333 

16 5 3.2 4 28 3 3 4 3 3 0.666667 

15 5 3 4 29 2 3 4 3 3 0.733333 

16 5 3.2 4 30 3 3 4 3 3 0.933333 

19 5 3.8 4 31 4 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 32 3 4 4 3 4 0.933333 

19 5 3.8 4 33 4 4 4 3 4 0.733333 

16 5 3.2 4 34 1 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 35 3 4 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 36 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 37 4 3 4 3 4 0.866667 

18 5 3.6 4 38 4 3 4 3 4 0.8 

17 5 3.4 4 39 4 3 4 3 3 0.866667 

18 5 3.6 4 40 4 3 4 3 4 0.866667 

0.822764 



 
 

Anexo 7 

Autorizacion firmado por la respectiva autoridad  

 

 

 



 
 

 

Anexo 8 

Consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 9 

BASE DE DATOS DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 D1 6 7 8 9 10 D2 11 12 13 14 15 D3 TOTAL 

1 2 2 1 1 7 2 2 2 3 2 11 2 2 2 2 2 10 28 

2 2 3 2 2 11 3 2 2 2 2 11 2 1 2 3 2 10 32 

2 2 3 2 2 11 2 2 3 3 2 12 2 2 2 3 2 11 34 

2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 2 11 2 2 2 2 2 10 31 

3 2 3 3 2 13 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 33 

3 3 4 4 3 17 3 3 3 3 3 15 3 3 2 3 3 14 46 

2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 30 

3 3 2 2 2 12 2 2 2 2 2 10 2 2 2 3 2 11 33 

3 2 3 2 3 13 2 2 3 2 2 11 2 2 3 3 2 12 36 

2 3 2 3 3 13 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 33 

4 3 4 3 2 16 3 3 3 2 1 12 4 1 1 4 2 12 40 

3 2 2 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 31 

3 2 2 2 3 12 2 2 2 2 2 10 3 2 2 2 2 11 33 

2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 2 11 2 2 2 2 2 10 31 

2 2 2 2 2 10 3 3 2 2 2 12 2 2 2 2 2 10 32 

2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 30 

3 2 3 2 2 12 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 32 

3 2 3 3 2 13 2 3 2 2 2 11 2 2 2 2 2 10 34 

3 2 3 2 3 13 3 3 3 3 2 14 3 2 2 4 3 14 41 

2 2 3 4 3 14 4 2 3 2 2 13 2 2 3 3 2 12 39 

2 2 3 3 2 12 3 3 3 2 2 13 2 2 3 3 2 12 37 

3 2 3 3 2 13 3 2 3 2 2 12 3 3 2 2 2 12 37 

2 2 2 2 2 10 3 3 2 2 2 12 2 2 2 2 2 10 32 

2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 30 

3 2 2 3 3 13 2 2 1 2 2 9 2 2 2 2 2 10 32 

4 2 2 2 2 12 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 32 

2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 30 

2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 30 

2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 30 

3 2 2 2 2 11 2 3 3 3 2 13 2 2 2 2 2 10 34 

1 2 2 2 2 9 2 2 2 2 2 10 2 2 3 2 2 11 30 

2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 30 

2 3 3 2 2 12 2 2 2 2 2 10 2 2 2 3 2 11 33 

2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 30 

3 2 3 3 2 13 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 33 



 
 

BASE DE DATOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

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 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40   

2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 84 

4 3 3 2 3 1 2 2 1 2 1 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 3 1 2 2 2 2 2 85 

4 3 2 1 2 1 2 2 1 1 2 3 2 3 3 4 2 3 3 4 3 3 3 2 2 2 1 2 3 1 3 2 2 1 2 2 3 3 3 2 93 

1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 81 

1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 85 

4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 122 

1 2 1 1 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 1 2 3 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 81 

2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 3 1 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 84 

1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 4 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 1 2 3 1 2 2 2 2 83 

1 1 1 1 1 2 3 2 3 3 3 3 3 2 1 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 1 4 3 3 2 3 3 89 

3 4 2 1 4 2 2 1 2 3 1 2 2 3 1 3 2 1 2 4 2 2 2 3 2 2 3 1 1 2 2 3 2 3 4 2 2 1 1 1 86 

3 3 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 1 2 1 1 2 82 

2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 4 3 3 1 3 2 1 1 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 1 1 4 2 2 2 2 2 83 

2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 3 3 2 2 1 4 2 2 2 3 2 4 2 2 2 2 1 2 3 1 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 79 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 1 4 3 1 1 2 3 3 2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 2 84 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 80 

3 3 3 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 3 2 4 4 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2   2 2 76 

3 3 3 3 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 87 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 1 2 3 1 1 2 3 3 2 3 2 2 1 3 3 1 3 3 2 1 3 3 3 3 3 2 99 

2 2 2 1 1 2 3 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 74 

3 3 3 1 1 2 2 2 1 2 3 4 3 3 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 90 

2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 79 

2 1 1 2 3 1 2 2 1 1 3 4 3 2 1 4 2 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 85 

2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 79 

1 1 1 1 1 3 3 3 3 2 4 4 4 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 1 2 3 1 2 2 1 1 4 2 3 2 2 2 91 

2 1 4 1 2 1 1 3 1 1 2 2 2 2 1 4 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 3 1 2 1 2 2 1 3 3 2 2 2 1 2 77 



2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 80 

1 1 2 2 1 2 2 3 2 1 1 2 3 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 74 

4 4 4 4 3 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 83 

2 1 2 1 1 2 2 4 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 92 

4 4 4 4 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 1 4 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 1 2 1 2 2 95 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 80 

2 1 1 1 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 86 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 80 

1 2 2 1 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 83 




