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Resumen 

La Dirección Sub Regional de Salud-Sullana muestra deficiencia  en su clima 

organizacional, provocando que el desempeño laboral de sus empleados sea 

deficiente, puesto que no se percibe un ambiente laboral adecuado  y saludable, 

generando el incumplimiento de objetivos en la entidad, añadiendo que la actual 

gestión no hace nada por resolver dicha situación, cuyo objetivo general fue 

determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022; el tipo de 

estudio fue básico con diseño no experimental, dirigido a una muestra de 132 

trabajadores a quienes se les aplico los cuestionarios; teniendo como resultado una 

correlación positiva muy alta, con un Rho de Spearman de 988 y una significancia 

del 0.001. Concluyendo que existe influencia significativa del clima organizacional 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de 

Salud, Sullana 2022, demostrándose que, si el clima organizacional mejora, el 

desempeño laboral del trabajador también mejorará. 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, clima. 
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Abstract 

The Sub-Regional Directorate of Health-Sullana shows deficiency in its 

organizational climate, causing the work performance of its employees to be 

deficient, since an adequate and healthy work environment is not perceived, 

generating the non-compliance of objectives in the entity, adding that the The 

current management does nothing to resolve this situation, whose general objective 

was to determine the influence of the organizational climate on the work 

performance of the workers of a Sub-Regional Health Directorate, Sullana 2022; 

The type of study was basic with a non-experimental design, aimed at a sample of 

132 workers to whom the questionnaires were applied; resulting in a very high 

positive correlation, with a Spearman's Rho of 988 and a significance of 0.001. 

Concluding that there is a significant influence of the organizational climate on the 

work performance of the workers of a Sub Regional Health Directorate, Sullana 

2022, demonstrating that, if the organizational climate improves, the worker's work 

performance will also improve. 

Keywords: organizational climate, work performance, climate.



I. INTRODUCCIÓN

A nivel mundial Amasifuen (2021) manifestó que el clima organizacional se 

encarga de analizar la conducta, actitud y desempeño humano en una 

organización Latinoamérica; asimismo Qiñonez & Peralta (2018) señalaron que 

el clima organizacional y desempeño laboral en colegios adventistas carecen de 

eficiencia y autonomía, puesto que el 45% de encuestados calificó como deficiente 

la responsabilidad profesional de los docentes; al respecto Paredes (2021) refirió 

que las acertadas condiciones laborales en la mayoría de supermercados, 

influyeron positivamente en el desempeño laboral del personal, observándose un 

clima organizacional saludable y estable; por otro lado Perez et al., (2016) 

refirieron que 82.3% de colaboradores de un municipio desean una mejor 

condición laboral y autonomía en sus funciones, dado que su desempeño se vio 

opacado por la débil administración que la lidera; asimismo Rodríguez et al., 

(2020) consideraron 6 factores significativos para el clima organizacional, que son: 

estructura y procesos organizacionales, satisfacción, estilo de dirección, 

relaciones interpersonales, compromiso y motivación. 

En el marco nacional Silva et al., (2018) refirieron que el 37% de 

trabajadores  del municipio de Morales en Rioja calificaron como regular la gestión 

municipal, toda vez que los factores que integran el clima organización no se 

practicaron eficientemente, perjudicando el desempeño laboral del trabajador, 

cabe resaltar que según Rojas & Hidalgo (2019) relataron que el 38% de 

colaboradores trabajan en un ambiente laboral poco tratable y con escasas 

posibilidades de ascender, generando un clima poco fiable que influye 

negativamente en su desempeño laboral; mientras Urbano (2018) resaltó la idea, 

que un buen clima organizacional mejorará el desempeño laboral del empleado; 

por otro lado  Ramirez & Cerron (2018) relataron que en la empresa financiera 

Trascender no se inculcan valores, actitudes y comportamientos adecuados a los 

trabajadores, perturbando el clima organizacional del 80% de ellos, volviéndolos 

inestables y desmotivados; además Rojas et al., (2020) señalo que la falta de 

habilidades y competencias provocan pérdidas en una organización, seguido de 

baja productividad y clientes insatisfechos; no obstante en Jaén Barbosa et al., 

(2021) relataron que el clima organizacional de la compañía de moto repuestos 

es desfavorable; identificándose factores negativos en un 62%, como: liderazgo, 



10 
 

desarrollo personal y profesional, identificación organizacional, estabilidad laboral 

y condiciones ambientales; por ello diario La Republica (2021) informó que, lo 

que más motiva al trabajador a conservar un buen desempeño laboral es contar 

con un buen salario; puesto que el 52% de ellos estimó que el crecimiento laboral 

y salarial permitirá mejorar su calidad de vida; en tal sentido Chuco et al., (2020) 

advirtió que el trabajo remoto afectó el desempeño laboral del personal; puesto 

que se vieron obligados a trabajar más tiempo en casa. 

 
En el marco local Dávila et al., (2019) manifestaron que los trabajadores 

del hospital solidaridad de Chiclayo presentaron un elevado estrés laboral, debido 

al desinterés por parte de la administración en mejorar el difícil clima 

organizacional; Navarro et al., (2022) revelaron que en la Dirección Regional de 

Producción el desempeño laboral del empleado es bajo y difícil de mejorar, ya 

que la entidad contrató personal sin tener en cuenta las funciones del cargo, 

originando que el 86,67% de ellos desconocen las consecuencias de infringir sus 

funciones y el 58,89% no alcanzó a cumplir con las actividades asociadas a su 

puesto; no obstante la Psicóloga Claudia Saavedra de la DRP-Piura informó que 

los trabajadores también reciben capacitación motivacional para optimar su 

desempeño laboral a través de técnicas de superación personal, afectiva y mental 

que redundarán en un equilibrio físico-mental en el quehacer diario (Direccion 

Regional de la Producción de Piura [DRP-Piura], 2016); por ello en la Caja 

Municipal de Piura Checa-Llontop et al., (2020) aseguraron que con una 

adecuada estrategia de gestión del capacidad humana el desempeño en las 

labores del empleado mejorará, acarreando el cumplimiento de objetivos. 

Actualmente la Dirección Sub Regional de Salud-Sullana muestra 

deficiencia  en su clima organizacional, provocando que el desempeño laboral de 

sus empleados sea deficiente, puesto que no se percibe un ambiente profesional 

apropiado  y saludable, generando el incumplimiento de objetivos en la entidad, 

añadiendo que la actual gestión no hace nada por resolver dicha situación; 

formulándose el problema general ¿Cuál es la influencia del clima organizacional 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de 

Salud, Sullana 2022? 

Esta investigación se justificó en lo social porque los resultados contribuirán 

a tomar decisiones concernientes al clima organizacional, donde se dará las 
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herramientas para que la Dirección Sub Regional de Salud, Sullana pueda tener 

trabajadores motivados, eficientes y con un ambiente laboral favorable, generando 

que el desempeño laboral sea el adecuado para el cumplimiento de sus funciones. 

En lo teórico porque se busca establecer la influencia del clima organizacional en 

el desempeño laboral de los empleados de la institución basada en teorías y 

enfoques de autores de gran prestigio, sirviendo de aporte teórico para futuros 

investigadores, implementando además alternativas de ayuda y aportes referente 

al clima organizacional y desempeño laboral. En lo práctico se basa en que, de 

acuerdo a los objetivos del estudio, los resultados nos proporcionarán soluciones a 

los problemas referidos al clima organizacional que influencian en el desempeño 

laboral. En lo metodológico se basa en que, para lograr los objetivos del estudio se 

empleó el cuestionario, obteniéndose mayor información relacionada a las variables 

y dimensiones de estudio, metodología que puede ser usada en otras 

investigaciones similares, sobre todo en el sector público. 

El objetivo general es: determinar la influencia del clima organizacional en el 

desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, 

Sullana 2022; como objetivos específicos: determinar la influencia de la dimensión 

motivación en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud, Sullana 2022; determinar la influencia de la dimensión trabajo 

en equipo en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud, Sullana 2022; determinar la influencia de la dimensión 

comunicación en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud, Sullana 2022; determinar la influencia de la dimensión liderazgo 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de 

Salud, Sullana 2022. Y como Hipótesis de estudio se plantea que: existe influencia 

significativa del clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores 

de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022; y como hipótesis nula: No 

existe influencia significativa del clima organizacional en el desempeño laboral de 

los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 



II. MARCO TEÓRICO

Aldaz et al., (2022) mediante su investigación examinaron el clima 

organizacional y desempeño de labores en Ecuador; cuyo artículo fue básica, 

cuantitativo, diseño no experimental, descriptivo de alcance correlacional 

transeccional; con un extracto de la población de 40 servidores, quienes fueron 

encuestados; concluyó que el clima organizacional afectó el desempeño del 

empleado, con un Rho de 0.853; asimismo Sumba-bustamante et al., (2022) 

mediante su artículo científico analizaron el clima organizacional como elemento de 

desempeño en las pequeñas empresas; cuyo artículo fue bibliográfica, exploratoria, 

con enfoque cualitativo; concluyendo que es indispensable tener presente que los 

dimensiones del clima organizacional: relaciones interpersonales, liderazgo, 

participación, evaluación del desempeño, motivación y comunicación necesitan ser 

mejoradas para tener un desempeño laboral eficiente y eficaz. 

 Bianco-Lopez et al., (2021) mediante su artículo científico examinaron el 

clima organizacional en los centros educativos de Costa Rica; cuyo artículo fue 

básico, enfoque cuantitativo, diseño ex post facto, transversal y descriptivo; con una 

porción de la población de 657 docentes quienes fueron encuestados; concluyendo 

que se deben mejorar algunas dimensiones como relaciones interpersonales, el 

trabajo de equipos, la calidad de vida laboral y la motivación; sin embargo 

Gonzales-Garcés & Morales-Urrutia (2020) mediante su artículo científico 

examinaron al clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del 

área de rentas en Ecuador; fue un estudio correlacional, enfoque cuantitativo; con 

una porción de la población de 128 funcionarios que fueron encuestados; 

concluyendo que el clima organizacional tiene un impacto importante y directo en 

el desempeño del trabajo del servidor.  

Por otra parte, Manjarrez et al., (2020) mediante su indagación analizaron la 

motivación en el desempeño laboral de los colaboradores en hoteles ecuatorianos; 

fue descriptivo, con una porción de la población de 38 empleados que se les 

encuesto; concluyendo que dicha empresa no posee políticas que asocien 

condiciones de trabajo e incentivos y promoción del empleado, afectando el 

desempeño laboral del empleado, es así que Pilligua & Arteaga (2019) a través de 

su artículo científico estudiaron el clima laboral como elemento principal en la 

12 
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productividad de compañías; cuyo artículo fue de tipo descriptiva, cualitativo, con 

una porción de la población de 87 colaboradores que fueron encuestados; 

finiquitando que las empresas debieron presentar atención en crear espacios 

laborales adecuados, con el fin de optimizar la productividad. 

 

Por lo consiguiente, Vera & Suarez (2018) mediante su artículo científico 

midieron la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral en la 

Corporación de telecomunicaciones, fue básico, descriptivo, correlacional; con una 

parte de la población de colaboradores y un extracto aproximado a la atención diaria 

en clientes a quienes se les encuesto; concluyendo que la falta de conocimiento en 

sus funciones, una alta rotación en el personal y una comunicación poco asertiva, 

perjudicó fuertemente el desempeño del trabajador; de manera similar en Rioverde-

Ecuador Gruezo (2017) mediante su investigación evaluó el desempeño laboral en 

la Dirección de planificación y proyectos del municipio; cuyo estudio fue básica, 

descriptiva y explicativa y enfoque metodológico; con una muestra de 11 

trabajadores y 96 usuarios a quienes se encuestaron; concluyendo que la 

propuesta de estrategias de fortalecimiento laboral, ayudó al colaborador a 

empoderarse con los objetivos de la entidad. 

 

 Igualmente, se examinaron investigaciones ejecutadas dentro del país; 

razón por la cual en Chachapoyas Salazar (2021) mediante su indagación 

determinó el clima organizacional y su correlación en el desarrollo de labores de 

docentes universitarios; fue descriptivo, correlacional; con un resumen de la 

población de 17 docentes quienes fueron encuestados; finiquitando que existió 

correlación positiva; al respecto Olivera-Garay et al., (2021) mediante su búsqueda 

examinaron la influencia del clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal en la compañía Cotton Life; fue cuantitativo, diseño correlacional causal, 

no experimental; con una porción de la población de 80 colaboradores que fueron 

encuestados; finiquitando que se halló influencia directa del clima organizacional 

en el interés de las actividades. 

 

Arriola (2021) mediante su pesquisa analizó el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los empleados de los juzgados de paz letrados; dicho 

artículo fue cuantitativo, correlacional, de corte transversal; con una porción de la 
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población de 48 trabajadores que fueron encuestados; concluyendo que la relación 

de dichas variables fueron directamente correlacionales; además Ruiz (2020) 

mediante su artículo científico examinó el clima organizacional institucional y su 

relación con el rendimiento del profesor; fue descriptivo, correlacional, 

experimental; con una porción de la población 100 docentes que fueron 

encuestados; concluyendo que ambas variables se correlacionan, evidenciándose 

que se tiene que optimizar el clima organizacional. 

 

 Araujo (2019) mediante la realización de su investigación analizó el clima 

organizacional y el desempeño en las labores de los empleados de la Dirección 

Regional, 2018 en Lima; fue básico, diseño no experimental, enfoque cuantitativo y 

nivel descriptivo, correlacional; con una porción de la población de 151 empleados 

quienes fueron encuestados; concluyendo que el clima organizacional se 

correlacionó de modo reveladora con el desempeño laboral del empleado, con un 

rho de 0,736 y un nivel de confianza de 95%; asimismo Quintana & Vargas (2018) 

examinaron mediante su artículo científico la relación del liderazgo y el clima 

organizacional de docentes en las entidades educativas; cuyo artículo fue científico, 

teórico, de corte transversal, con diseño no experimental y descriptivo, 

correlacional; con una porción de la población de 120 docentes que fueron 

encuestados; concluyendo que existió relación en liderazgo y el clima 

organizacional; existiendo dimensiones que necesitaron ser atendidas de manera 

inmediata. 

  

Según Mori & Fernández (2018) mediante su tesis analizaron el desempeño 

laboral y la calidad de servicio del empleado de Registros Públicos; fue un estudio 

descriptivo, correlacional; con una porción de población de 36 colaboradores que 

se encuesto; finiquitando que la calidad de servicio se ubica en el 50% de nivel 

malo y  58.8% de desempeño laboral en un nivel regular, existiendo de este modo 

una correlación positiva; en este mismo contexto Burga & Wiesse (2018) analizaron 

la motivación y el desempeño laboral del empleado de la administración en una 

compañía agroindustrial; cuyo estudio fue transversal, descriptivo; con una porción 

de la población de 17 trabajadores quienes fueron encuestados; concluyendo que 

el contar con una alta y buena motivación, motivara a que el personal muestre un 

desempeño laboral favorable, en términos de eficiencia y productividad.  
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Al mismo tiempo Suncion (2018) a través de su búsqueda examinó el clima 

organizacional y el desempeño laboral del empleado de la organización Intrusarías 

Plásticas Reunidas SAC en Perú; cuyo estudio fue básica, descriptivo correlacional 

de enfoque cuantitativo; con una porción de 21 individuos que fueron encuestados; 

concluyendo que dicha correlación de las variables fue significativa; asimismo 

Ubillus (2017) a través de su búsqueda analizó el clima organizacional y el 

desempeño laboral de grifos del norte de Chiclayo, fue un estudio descriptivo y 

correlacional, la porción de la población de 19 despachadores que fueron 

encuestados; concluyendo que las variables guardaron relación positiva y 

significativa.   

 

Por otra parte, se estudian también investigaciones del ámbito local, para lo 

cual en Piura Lopez (2021) mediante su investigación analizó la motivación y el 

desempeño laboral del colaborador de la compañía Triveca; fue un estudio 

correlacional, transversal, cuantitativo, descriptivo, diseño no experimental; con una 

porción de 54 empleados que participaron; concluyendo que existe un grado de 

correlación positiva y alta en las dos variables en estudio; Ruíz (2021) mediante su 

tesis analizó el clima organizacional y su relación con el desempeño de los 

empleados civiles del hospital Heysen; con estudio no experimental, transversal y 

correlacional; con una porción de setenta y nueve colaboradores que se 

encuestaron; concluyendo que existió relación directa, con un 44% de insuficiencia 

en la variable desempeño laboral.  

 

Por ello Seminario (2021) a través de su investigación analizó el clima 

organizacional y el desempeño laboral del colaborador de la Oficina de 

Normalización Previsional, con un estudio transversal, no experimental, 

correlacional, enfoque cuantitativo; con una porción de la población de 26 

empleados que fueron encuestados; finiquitando que se halló relación positiva en 

las variables, acotando que si una mejora, se optimiza la otra; en tal sentido Quinde 

(2020) mediante el desarrollo de su estudio analizó el clima organizacional y 

desempeño laboral de los participantes del establecimiento de salud en Catacaos-

Piura; cuyo estudio fue de corte transversal, descriptivo, correlacional, cuantitativo, 
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prospectivo; la porción de la población de 117 trabajadores quienes fueron 

encuestados; concluyendo que no existió relación entre las determinadas variables. 

 

Zarate (2019) mediante su investigación evaluó la cultura organizacional y el 

desempeño laboral del empleado de la Gerencia Regional de Desarrollo; fue 

básica, cuantitativa, nivel descriptivo, correlacional; con una porción de la población 

de 60 personas que fueron encuestadas; ultimando que  la cultura organizacional 

se correlacionó positivamente con la dimensión eficiencia del desempeño laboral; 

asimismo Chaman (2017) a través de su investigación determinó la relación del 

clima organizacional con la satisfacción profesional del colaborador Médico Legal, 

cuyo estudio fue de corte transversal, cuantitativo, correlacional, con una porción 

de la población de 36 trabajadores quienes fueron encuestados; concluyendo la 

existencia de la correlación del clima organizacional con la complacencia del 

personal médico, determinando que a medida que la motivación se instaure en el 

clima de una organización, el rendimiento de labores de cada individuo aumentará. 

 

No obstante se definió a la variable clima organizacional, según Pedraza 

(2018) definió que es el conjunto de propiedades medibles, en referencia al espacio 

o ambiente del trabajo, de forma directa o indirectamente; incurriendo en el 

desenvolvimiento del trabador y el desarrollo de la entidad; asimismo Iglesias & 

Torres (2018) precisaron que es un conjunto de percepciones de características 

congruentemente estables en una empresa, que influyen en comportamientos, 

actividades y en el ambiente en el que laboran los trabajadores; sin embargo para 

Sotelo & Figeroa (2017) significó que es un propiedad del ambiente organizacional 

explicada por sus trabajadores; mientras tanto Salazar-Ponce et al., (2021) 

concretaron que es contar con un espacio libre y saludable en donde poder 

desarrollar ciertas tareas; por ello Gonzales et al., (2021) refirieron que es un filtro 

que encasilla dimensiones y objetivos como la estructura, liderazgo y toma de 

decisiones; en este sentido Daza et al., (2021) definieron que permite que una 

empresa sea más humana donde se puede tener en cuenta los talentos de las 

personas, siendo beneficioso para el desarrollo integral de cada individuo, elevando 

el nivel de productividad del trabajo; en este mismo contexto Rosa (2022) precisó 

que son una serie de características duraderas que determinan a una entidad y la 

diferencian de las otras e influyen en el proceder de su gente. 
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Igualmente se definió a la variable desempeño laboral, según Bautista et al., 

(2020)  son acciones y conductas ejecutadas por los colaboradores que trabajan 

arduamente por conseguir los objetivos planteados por las empresas, demostrando 

a cada instante el interés por hacer las cosas bien, con una actitud positiva y 

orientada a cumplir con la meta prevista; asimismo Alvarez et al., (2018) 

concretaron que es un proceso sistemático y el desenvolvimiento de su potencial 

en cada tarea que desarrolla el trabajador para una organización; por otro lado 

Gonzales (2017) refirieron que es la forma como un trabajador pone en manifiesto 

la responsabilidad, coherencia y desempeño en una jornada laboral, la misma que 

le permite de alguna manera identificarse con la organización; mostrando 

habilidades, destrezas en cada actividad que realiza dentro de una organización; 

además Matus (2018) explicó que es una herramienta con la que se desenvuelve 

el ser humano para realizar ciertas actividades de forma eficiente; en tal sentido 

Sierra (2018) arguyó son determinadas acciones que realizan los trabajadores 

hacía una función asignada por un superior, y que las cumple mediante un horario 

señalado por la entidad. 

 

Vinculado a esto, se describe las dimensiones del clima organizacional 

Pedraza (2018) consideró cuatro dimensiones que afianzaran a la variable clima 

organizacional: motivación: es el impulso que posee un individuo para satisfacer 

sus necesidades, direccionados al logro de objetivos, poder y autorización para 

conseguir determinadas funciones por cuenta propia; trabajo en equipo: es un 

equipo reducido de individuos con habilidades que se complementan e integran 

entre sí, direccionadas a un mismo objetivo, en la cual trabajan de forma 

responsable, con confianza, control y actitud; comunicación: es la actividad a través 

el cual el emisor y recibidor instituyen una unión en un área determinada para 

transferir, intercambiar, participar, integrar y compartir ideas, información que son 

claros para ambos en una toma de decisiones; liderazgo: es la capacidad de 

mandar e influir en un conjunto de individuos para que se alcancen los objetivos.  

 
 Por consiguiente, se especificó también las dimensiones de la variable 

desempeño laboral; (Gonzales, 2017) consideró cuatro dimensiones importantes 

para el desempeño laboral: conocimiento del trabajo: es tener idea de las 
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ocupaciones y tareas de trabajo, con noción y discernimiento de las leyes y políticas 

de la entidad, que lleven de esta forma a una adecuada y acertada toma de 

decisiones y soluciones a las anomalías; habilidad y destreza es la proactividad en 

el desempeño de funciones que un colaborador debe de poseer y la capacidad para 

poder resolver conflictos en el quehacer diario, mostrando en todo momento 

liderazgo en el trabajo que desempeña; productividad: es el compromiso que un 

trabajador guarda con la empresa, demostrando eficacia y eficiencia al momento 

de realizar sus funciones, con el fin de consumar los objetivos de la entidad; 

orientación a resultados: es el cumplimiento eficaz y eficientemente de las 

actividades encomendadas por la organización, sin desviarse en la responsabilidad 

con los objetivos, metas de trabajo, misión y misión de la organización.  

 

Asimismo, se mencionó la teoría del clima organizacional: Iglesias & Torres, 

(2018) consideraron la Teoría factorial de Herzberg: fue desarrollada considerando 

el sistema de Maslow, Chiavenato decía que son dos tipos de necesidades 

humanas: principales y menores; factores de pulcritud y estimulación; los 

componentes de pulcritud son la necesidad de prestar atención constantemente en 

el ambiente de trabajo para evitar factores ambientales insatisfactorios, incluidos el 

pago y otros tipos de compensación, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad 

y supervisión, de modo que la motivación y la satisfacción puedan surgir solo de 

fuentes internas y oportunidades de trabajo. asegurar el sentimiento personal de 

satisfacción; es decir, aún con suficientes factores ambientales, los empleados que 

perciben su trabajo sin sentido pueden responder con indiferencia, entonces los 

gerentes tienen la obligación y la responsabilidad de crear un ambiente motivador 

que apueste por el enriquecimiento y dignificación del trabajo. 

 

Vargas (2022) en la Teoría del clima laboral de Rensis: defiende que los 

empleados actúen directamente sobre la conducta administrativa y las condiciones 

de la organización que representan para que las reacciones estén determinadas 

por dichas percepciones, también expone tres tipos: variables causales, que son 

de tipo independiente, objetivos a punto para determinar la dirección en la que la 

organización se desarrolla y logra resultados; variables intermedias que examinan 

la etapa interna de la institución en términos de motivación, desempeño, toma de 

decisiones y comunicación y variables últimas que resultan de causalidad y 
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variables intermedias que pretenden determinar a través de resultados 

organizacionales como productividad, ganancias y pérdidas. 

 

Enfoques del clima organizacional, Charry (2018) señaló el enfoque de la 

gestión de la comunicación interna es un mecanismo estratégico preciso para todo 

ámbito social y organizacional, ya que su ejecución y manejo de información 

organizacional comunicacional transmite adecuadamente a los colaboradores los 

objetivos y valores transcendentales, que es el pilar de la compañía, generando 

una cultura de lealtad, empoderamiento y sentido de pertenencia, mejorando de 

este modo el clima organizacional, con el fin desarrollar y desenvolver el talento 

humano para el alcance de los objetivos organizacionales. 

 

Asimismo Carhuayal (2020) consideró que para mejorar el clima 

organizacional se deben aplicar los enfoques: estructuralista: instaurado por 

Forehand y Gilmer, donde precisan que un ambiente de laborales es un conjunto 

de determinadas características de una institución que influyen en la conducta y 

actuación del personal y que se mantiene por mucho tiempo, por lo tanto, espacio 

limpio y sano, colaborador concentrado y esmerado en sus tareas; enfoque 

subjetivo: descrito por Halpin y Crofts donde indican que es el sentir, la opinión y el 

aprecio que un colaborador forma en su cabeza como impresión de la organización 

en la que trabaja; enfoque de síntesis: Litwin y Stringer consolidaron los dos 

enfoques anteriores en uno solo; refiriendo que la examinación, precepción y 

análisis de un ambiente, conduce a un elemento motivador al colaborador, 

ejecutando un mejor rendimiento en las funciones asignadas, mayor productividad, 

entre otros, expresando no solo un beneficio y reconocimiento para el empleado 

sino también para el empleador. 

 

De igual modo se detalló las teorías de la variable desempeño laboral: 

Lussier & Achua, (2016) en su teoría de la motivación: consideró tres aspectos, 

logro: se basa en el desafío constante de cumplir y sobrepasar siempre las 

expectativas del alcance de un logro; donde la organización estimula objetivamente 

a sus empleados a cumplir sus metas, fines, entre otros, tratando siempre de ser 

mejor cada día, generando una competencia sana entre sus compañeros de 

sobresalir siempre ante cualquier actividad; poder: las personas de alta dirección 
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que intentan influir en otros en posiciones de liderazgo muestran confianza; 

pertenencia: su objetivo principal es ganar reconocimiento en el equipo, se 

caracterizan por preocuparse por el qué dirán y quieren ayudar a sus compañeros 

antes de la competencia. 

 

También se precisaron los enfoques de la variable desempeño laboral, 

según Sanchez & Herrera (2016) consideraron el enfoque de recursos humanos: 

se alarma por la evolución, desarrollo y transformación objetiva de los trabajadores 

hacia peldaños más altos de capacidad, habilidad, creatividad y agrado, debido a 

que el capital humano es el recurso central de una organización, además Fontao 

(2018) mencionó el enfoque de contingencia: precisa y se enfoca a que distintos 

escenarios requieren y necesitan otras prácticas de comportamiento para una 

insuperable eficacia; siendo procesos que ayudan a los administradores a saber 

mejor las tareas y funciones que ejecutan los  trabajadores, que laboran en la 

entidad; por otro lado (Chiavenato, 2013) mencionó el enfoque orientado a 

resultados: se refiere a socios que juegan un papel fundamental en la institución; 

considerando que al realizar actividades de manera eficiente, oportuna y 

responsable, asegurará que la agencia alcance sus objetivos y conduzca al éxito 

general de la organización y el enfoque de sistemas: adopta una visión metódica e 

incluyente del personal en la empresa para comprender los muchos factores que 

influyen en su comportamiento, un enfoque sistémico es fundamental en una 

organización, es capaz de detectar resultados positivos y negativos y es capaz de 

alcanzar la situación en la que nos ubicamos. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de Investigación: básica porque se acrecentaran los

conocimientos científicos, pero no se contrasta con otro aspecto práctico,

añadido a un enfoque cuantitativo debido a que se manejó el cuestionario

(Manterola et al., 2019)

3.1.2. Diseño de Investigación: No experimental porque no se manipularon

las versátiles; correlacional causal porque se analizó la influencia en las

versátiles y de corte transversal porque el instrumento se elaboró en un sólo

instante y tiempo único (Ramos, 2020).

Figura 1: 

Diseño de investigación 

Nota: Elaboración propia 

Dónde: 

V1 = Clima Organizacional 

V2 = Desempeño Laboral 

3.2 Variables y Operacionalización 

Variable independiente: Clima organizacional 

Definición conceptual: es el conjunto de propiedades medibles, en referencia 

al espacio o ambiente del trabajo, de forma directa o indirectamente; 

incurriendo en el desenvolvimiento del trabador y el desarrollo de la entidad 

(Pedraza Melo, 2018) 

Definición operacional: es el conjunto de circunstancias, condiciones y 

escenarios, adonde el trabajador realiza labores teniendo una 

correspondencia de acuerdo al contexto real de la entidad; asimismo será 

evaluado, a través de un cuestionario de 33 interrogantes.  

Indicadores: logro de objetivos, poder, autorización, manejo de equipo, 

 V1 V2 
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confianza, control, toma de decisiones, participación, integración, toma de 

decisiones, capacidad de mando (Pedraza Melo, 2018) 

 

Escala de medición: es ordinal y se empleó las opciones siempre, a veces, 

nunca, casi siempre y casi nunca 

 

Variable dependiente: Desempeño laboral   

Definición conceptual: es la forma como un trabajador pone en manifiesto la 

responsabilidad, coherencia y desempeño en una jornada laboral; mostrando 

habilidades, destrezas en cada actividad que realiza dentro de una 

organización (Gonzales, 2017) 

Definición operacional: es el trabajo que desempeña cada colaborador de la 

Dirección Sub Regional de Salud, teniendo plena noción del cargo y todas las 

tareas confiadas por la institución; el mismo que será evaluado a través de un 

cuestionario de 24 interrogantes. 

Indicadores: identificación con la filosofía de la institución; proactividad en el 

desempeño de funciones; conocimiento de las funciones y tareas del trabajo; 

compromiso del trabajador; toma de decisiones y solución de dificultades; 

cumplimiento eficaz y eficiente de sus funciones; liderazgo en el trabajo; 

eficacia del trabajador; eficiencia del trabajador; conocimiento de las normas y 

políticas del trabajo; resolución de conflictos; compromiso con los objetivos y 

metas del trabajo (Gonzales, 2017) 

Escala de medición: es ordinal y se empleó las opciones siempre, a veces, 

nunca, casi siempre y casi nunca 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Arispe et al. (2020) considera a un equipo de elementos que 

tienen parecido alguno, por lo tanto la población fue de 200 empleados de una 

Dirección Sub Regional de Salud de Sullana. 

 

Criterios de selección: Inclusión: población que deseo ser encuestada 

Exclusión: población que no deseo ser encuestada. 



23 

3.3.2. Muestra:  Arias (2020) es un parte de la población de individuos que 

pertenecen al universo que se está estudiando, por lo tanto la muestra fue de 

132 personales de una Dirección Sub Regional de Salud de Sullana.  

3.3.3. Muestreo: Se empleó el muestreo probabilístico aleatorio, con un 

porcentaje de certeza del 95%, radio del intervalo del 5% y un ejemplar de 132 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud de Sullana. 

Cálculo de la muestra 

Z² p * q * N 

 n=  e² (N-1) + Z² * p * q 

 n=  (1.96)2 * 0.5 * 0.5 * 200 

 (0.05)2 (200-1) + (1.96)2 * 0.5 * 0.5 

 n=  132 

3.3.4. Unidad de análisis: fue cada uno de los 132 empleados de dicha 

institución 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Técnica 

Encuesta: es el mecanismo empleado para obtener datos relevantes de lo que 

se va investigar o se desea conocer (Hernandez & Duana, 2020), en tal sentido 

se optó por la encuesta.  

Instrumento 

Cuestionario: fueron una lista de interrogantes en referencia a los indicadores 

de cada versátil. 

Validez y Confiabilidad 
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Los instrumentos fueron revisados por peritos que otorgaron su validez; de este 

modo la confianza se comprobó utilizando el coeficiente de alfa de cronbach a 

través el programa SPSS. 

 

Nombre de experto Especialidad Experiencia 

Dr. Elmer Bagner Salazar 

Salazar  

Magister en Administración 

con Mención en Gerencia 

Empresarial / Doctor en 

Administración 

21 años de experiencia profesional 

en el sector público y privado: 

gerente general, inspector 

administrativo, formulador y 

evaluador de proyectos de inversión, 

asesor y consultor empresarial. 

Mg. Miguel Ángel Castro Castro  Magister en Administración  Consultor y asesor con 12 años de 

experiencia en empresas del sector 

público y privado, docencia 

universitaria. 

Mg. Luis Eduardo Montenegro 

Otiniano. 

Magister en Administración 

de Negocios y Relaciones 

Internacionales MBA 

19 años de experiencia en sector 

público y privado 

 

3.5 Procedimientos 

La investigación dio inicio examinando el problema de la entidad con el fin de 

conocer el problema y trazar los objetivos generales y específicos, se empleó una 

metodología de tipo correlacional causal que buscó calcular la relación e incidencia 

de una variable en la otra; se realizaron también los cuestionarios que fueron 

analizados por expertos para luego poder entrevistar a los colaboradores de la 

entidad. Se efectuó el estudio del capítulo IV y se efectuará la discusión, conclusión 

y recomendaciones.  

3.6 Métodos de análisis de datos 

Los cuestionarios se hicieron en Word 2018, el análisis inferencial se elaboró en 

Excel 2018 y estuvieron procesados en el SPSS versión 28; además se utilizó el 

coeficiente de Spearman, para conocer la dependencia de las mudables. 
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3.7 Aspectos éticos 

Considerando los aspectos moralistas de la Universidad César Vallejo, a través de 

su Reglamento del artículo 7 sobre exactitud científica, los investigadores deben 

implementar un proceso riguroso de recolección e interpretación de datos, lo que 

significa que los resultados son cuidadosamente revisados antes de su publicación, 

excepto I. Además del artículo 9, sus responsabilidades incluyen que establece que 

los intelectuales deben afirmar de que la exploración se realice con preciso 

acatamiento de los requisitos éticos, lógicos y de seguridad, siguiendo los términos 

y condiciones establecidos en el proyecto de investigación y el artículo 15 del 

mismo plagio una política que, para evitar la carga del plagio como un delito hacer 

pasar la investigación, el trabajo o las ideas de otra persona en su totalidad o en 

parte como propias, los investigadores deben citar las referencias correctamente y 

cumplir con los estándares internos de publicación. De acuerdo con su campo de 

estudio y los requisitos de la UCV y las normas APA puesto que las normas APAS 

son un requisito esencial para el desarrollo del estudio. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Clima organizacional 

NIVEL ALTO MEDIO BAJO TOTAL 

Fi 12 20 100 132 

% 7% 14% 79% 100% 
Nota: datos extraídos del procesamiento de la información recogida 

La tabla 1 expresa que el 79% de personal encuestado manifestó que el clima 

organización es bajo; por el contrario, el 14% expreso que es regular y solo el 12% 

respondió que está en nivel alto. Por ende, se observó una deficiencia en el clima 

organizacional de la Dirección de Salud, puesto que no se percibe un ambiente 

laboral adecuado y saludable, generando el incumplimiento de objetivos en la 

entidad; examinándose además una austera comunicación que no permite la 

participación e integración de los empleados. 

Se observó también escaso liderazgo de las áreas determinadas, generando que 

la toma de decisiones se vea opacada por la falta de autorización y poder en dicha 

entidad, afectando de manera directa el desenvolvimiento en las funciones del 

personal que trabaja en la institución. 

Figura 2 
Clima organizacional 

Nota: datos extraídos del procesamiento de la información recogida 
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Tabla 2 

Clima organizacional y dimensiones 

NIVEL ALTO MEDIO BAJO TOTAL 

MOTIVACIÓN 
fi 10 35 87 132 

% 8% 27% 66% 100% 

TRABAJO EN 
EQUIPO  

fi 15 18 99 132 

% 11% 14% 75% 100% 

COMUNICACIÓN 
fi 20 15 97 132 

% 15% 11% 73% 100% 

LIDERAZGO 
fi 9 21 102 132 

% 7% 16% 77% 100% 
Nota: datos extraídos del procesamiento de la información recogida 

La tabla 2 explica el estado de las extensiones del versátil clima 

organizacional según los encuestados, denotando que el 66% (nivel bajo) del 

personal de la Dirección de Salud no se encuentra motivado y por ende muestra 

dificultad para lograr los objetivos, en algunos casos los jefes de área no cuentan 

con liderazgo y la capacidad para generar cambios por el bien de la entidad, no 

permitiendo de esta forma que el personal se desarrolle profesionalmente. Siendo 

evidente que la entidad no motiva a su personal de forma consecuente y solo el 8% 

(10 empleados) de ellos se sienten motivados.  

En relación al trabajo en equipo solo el 11% de los empleados respondieron 

que se promueve el compromiso del trabajo en conjunto, sin embargo, el 75% 

resaltó que se encontraba en nivel bajo, dado que no se aportan libremente ideas 

que beneficien a la entidad, trabajándose de manera individual y en muchas 

ocasiones se desconoce las fortalezas y debilidades de los empleados. 

Por otro lado, la comunicación es otro factor que preocupa a la institución, 

toda vez que la entidad no promueve la participación de los empleados en las 

diversas actividades, ni programa capacitaciones en beneficio del capital humano 
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de la institución, muestra de ello es que el 73% de empleados contestó que la 

comunicación está en nivel bajo y solo el 15% de ellos la considera en nivel alto. 

Por último, y no menos importante se tiene que el liderazgo se ubica en nivel 

bajo, con un 77% de inaceptación, convirtiéndose en la dimensión más baja y débil 

de la variable clima organizacional, evidenciándose que las decisiones de los jefes 

de área no han permitió perfeccionar la capacidad de réplica del equipo de trabajo. 

Figura 3 

Clima organizacional y dimensiones 

Nota: datos extraídos del procesamiento de la información recogida 
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BAJO 87 66% 99 75% 97 73% 102 77%

MEDIO 35 27% 18 14% 15 11% 21 16%

ALTO 10 8% 15 11% 20 15% 9 7%

TOTAL BAJO MEDIO ALTO
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Tabla 3 

Desempeño laboral 

NIVEL ALTO MEDIO BAJO TOTAL 

Fi 12 20 100 132 

% 9% 11% 80% 100% 
Nota: datos extraídos del procesamiento de la información recogida 

La tabla 3 expresa que el 80% de personal encuestado indicó que el desempeño 

laboral es bajo; por el contrario, el 11% refirió que es regular y solo el 9% respondió 

que es alto. Por ende, se observó una deficiencia en el ejercicio profesional del 

empleado de la Dirección de Salud, puesto que se percibe poca eficiencia y eficacia 

en el compromiso y desempeño de sus funciones. 

Se comprobó también que el personal que labora en un área determinada, muchas 

veces desconoce sus funciones, y en algunos casos desconocen las normas y 

políticas laborales de la entidad, dificultando a su vez la proactividad, liderazgo y el 

desarrollo de sus labores.  

Figura 4 

Desempeño laboral 

Nota: datos extraídos del procesamiento de la información recogida 
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Tabla 4 

Desempeño laboral y dimensiones 

NIVEL ALTO MEDIO BAJO TOTAL 

CONOCIMIENTO DE 
TRABAJO 

fi 8 35 89 132 

% 6% 27% 67% 100% 

HABILIAD Y DESTREZA 
fi 15 42 75 132 

% 11% 32% 57% 100% 

PRODUCTIVIDAD 
| 8 36 88 132 

% 6% 27% 67% 100% 

ORIENTACIÓN A 
RESULTADOS 

fi 17 40 75 132 

% 13% 30% 57% 100% 

Nota: datos extraídos del procesamiento de la información recogida 

La tabla 4 explica el estado de las extensiones del mudable desempeño 

laboral según los encuestados, denotando que el personal de la de la Dirección de 

Salud no ha desarrollado las competencias adquiridas en su formación personal 

que le hayan permitido desplegar debidamente las funciones de su puesto laboral, 

reflejándose el conocimiento de trabajo en un 67% de nivel bajo y solo el 6% de 

empleados considera que dicha dimensión está en nivel alto. 

No obstante, las habilidades y destrezas que un trabajador pueda aportar, 

no son reconocidas ni tomadas en cuenta por la entidad y en algunos casos por los 

compañeros de trabajo, ocasionando que un 57% de empleados vea esta 

dimensión baja y únicamente el 11% la vea alta 

Además de ello los empleados arguyeron que no cuentan con un buen 

ambiente laboral que les ayude a lograr resultados que favorezcan a la mejora de 

la institución, puesto que la productividad está en un 67% de nivel bajo, dado que 

no se realiza una retroalimentación que ayude a optimizar las funciones y de esta 

manera aumentar la productividad de la entidad, y solo se puede apreciar que el 

6% de empleados la considera en nivel alto. 
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Finalmente, la dimensión orientación a resultados exhibe un 57% de nivel 

bajo, debido a que la entidad no busca la optimización en el manejo de los dineros 

públicos y en algunos casos los jefes de área no evalúan periódicamente el 

rendimiento laboral del personal y de esta manera poder saber si desarrollan un 

adecuado desempeño o podrían ser promovidos a un área distinta a la que se 

encuentran.  

Figura 5 

Desempeño laboral y dimensiones 

Nota: datos extraídos del procesamiento de la información recogida 
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Resultados de correlación del clima organizacional en el desempeño laboral 

de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022 

OG: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de 

los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

Tabla 5 

Correspondencia del clima organizacional en el desempeño laboral 

                                                                                               Correlación entre variables 

 
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

C
o

e
fi

c
ie

n
te

 d
e
 

c
o

rr
e

la
c
ió

n
 

S
p

e
a

rm
a
n

 Clima organizacional 

C. de correlación  1.000 .988** 

Sig. (bilateral) . <.001 

n 132 132 

Desempeño laboral 

C. de correlación  .988** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

n 132 132 

Nota: datos extraídos de la información recogida y procesados en Spss 

La tabla 5 indica la correlación del clima organizacional en el desempeño laboral, 

determinándose un Rho de Spearman de 988, que denota una relación muy 

elevada y efectiva. Acotando que, si el clima organizacional mejora, el desempeño 

laboral también optimizará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la 

hipótesis: existe influencia significativa del clima organizacional en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 
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OE 1: determinar la influencia de la dimensión motivación en el desempeño laboral 

de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

Tabla 6 

Correspondencia de la motivación en el desempeño laboral 

 Correlación de Dimensión y variable 

Motivación 

Desempeño 

laboral 

C
o

e
fi

c
ie

n
te

 d
e
 

c
o

rr
e

la
c
ió

n
 

S
p

e
a

rm
a
n

 Motivación 

C. de correlación 1.000 .887** 

Sig. (bilateral) . <.001 

n 132 132 

Desempeño laboral 

C. de correlación .887** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

n 132 132 

Nota: datos extraídos de la ejecución de los instrumentos de recolección de datos y procesados en Spss 

La tabla 6 muestra la relación de la motivación en el desempeño laboral, 

determinándose un Rho de Spearman del 887, denotando una relación elevada y 

efectiva. Acotando que, si la motivación prospera, el desempeño laboral también se 

perfeccionará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la hipótesis: 

existe influencia significativa de la motivación en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 
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OE 2: determinar la influencia de la dimensión trabajo en equipo en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

Tabla 7 

Correlación del trabajo en equipo en el desempeño laboral  

                                                                                         Correlación Dimensión y variable 

 
Trabajo en 

equipo 

Desempeño 

laboral 

C
o

e
fi

c
ie

n
te

 d
e
 

c
o

rr
e

la
c
ió

n
 

S
p

e
a

rm
a
n

 Trabajo en equipo  

C. de correlación  1.000 .901** 

Sig. (bilateral) . <.001 

n 132 132 

Desempeño laboral 

C. de correlación  .901** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

n 132 132 

Nota: datos extraídos de la información recogida y procesados en Spss 

 

La tabla 7 muestra la correlación del trabajo en equipo en el desempeño laboral, 

determinándose un Rho de Spearman del 901, denotando una relación muy alta y 

positiva. Acotando que, si la dimensión mejora, el desempeño laboral también 

mejorará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la hipótesis: existe 

influencia significativa del trabajo en equipo en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 
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OE 3: determinar la influencia de la dimensión comunicación en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

Tabla 8 

Correspondencia de la comunicación en el desempeño laboral 

 Correlación Dimensión y variable 

Comunicación 

Desempeño 

laboral 

C
o

e
fi

c
ie

n
te

 d
e
 

c
o

rr
e

la
c
ió

n
 

S
p

e
a

rm
a
n

 Comunicación 

C. de correlación 1.000 .874** 

Sig. (bilateral) . <.001 

n 132 132 

Desempeño laboral 

C. de correlación .874** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

n 132 132 

Nota: datos extraídos de la ejecución de los instrumentos de recolección de datos y procesados en Spss 

La tabla 8 muestra la correlación de la comunicación en el desempeño laboral, 

determinándose un Rho de Spearman del 874, denotando una relación elevada y 

directa. Acotando que, si la versátil mejora, el desempeño laboral también 

optimizará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la hipótesis: existe 

influencia significativa de la comunicación en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 
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OE 4: determinar la influencia de la dimensión liderazgo en el desempeño laboral 

de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

Tabla 9 

Correspondencia del Liderazgo en el desempeño laboral  

                                                                                         Correlación Dimensión y variable 

 Liderazgo 

Desempeño 

laboral 

C
o

e
fi

c
ie

n
te

 d
e
 

c
o

rr
e

la
c
ió

n
 

S
p

e
a

rm
a
n

 Liderazgo  

C. de correlación  1.000 .910** 

Sig. (bilateral) . <.001 

n 132 132 

Desempeño laboral 

C. de correlación  .910** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

n 132 132 

Nota: datos extraídos de la información recogida y procesados en Spss 

 

La tabla 9 muestra la correlación de la dimensión en el desempeño laboral, 

determinándose un Rho de Spearman del 910, denotando una relación muy alta y 

positiva. Acotando que, si el liderazgo mejora, el desempeño laboral también 

mejorará; mostrando un p – valor = 0.001 aceptándose de esta manera, la hipótesis: 

existe influencia significativa del liderazgo en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 
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Prueba de sensatez 

Nuestro ejemplar fue de 132 empleados de una Dirección de Salud de Sullana 

2022; asimismo en la ejecución de la prueba de sensatez se empleó la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov n>50 valores. 

Prueba de Normalidad: Bondad de ajuste 

Ho = la información se distribuye normal 

H1 = la información no se distribuye normal 

Decisión estadística: se objeta Ho, lo que significa que se halló una distribución 

no normal (p=<0.01) 

Interpretación: 

En la prueba aplicada se encontró un valor de significancia menor al 0.01, por lo 

consiguiente se rechazó Ho y se aceptó H1, lo que significa que los datos se 

distribuyen en forma no normal, utilizándose el estadístico de correlación de 

Spearman  

Tabla 10 
Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

Puntaje Estadístico gl Sig. 

CLIMA ORGANIZACIONAL 0.707 132 0.000 

Dimensión motivación 0.525 132 0.002 

dimensión trabajo en equipo 0.351 132 0.000 

dimensión comunicación 0.458 132 0.000 

dimensión liderazgo  0.569 132 0.003 

DESEMPEÑO LABORAL 0.154 132 0.000 

dimensión comunicación del trabajo 0.678 132 0.000 

dimensión habilidad y destreza 0.897 132 0.006 

dimensión productividad  0.754 132 0.004 

dimensión orientación a resultados  0.458 132 0.000 

Nota: Prueba de normalidad extraída del SPSS 



38 
 

V.   DISCUSIÓN 

  El objetivo general de la investigación para determinar la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud, Sullana 2022. Se pudo evidenciar un Rho de Spearman de .988, 

que denota una relación muy elevada y efectiva. Acotando que, si el clima 

organizacional mejora, el desempeño laboral también optimizará; mostrando una 

significancia del 0.001 aceptándose la hipótesis: existe influencia significativa del 

clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores. Al revisar los 

antecedentes de la investigación se encontró coincidencia con Aldaz et al., (2022) 

quienes concluyeron que el clima organizacional afectó el desempeño del 

empleado, con un Rho de 0.853; asimismo, Sumba-bustamante et al., (2022) 

señalaron que es indispensable mejorar las dimensiones del clima organizacional 

como son relaciones interpersonales, liderazgo, participación, evaluación del 

desempeño, motivación y comunicación, con el fin de tener un desempeño laboral 

eficiente y eficaz. 

 

 Teóricamente, los resultados coinciden con lo manifestado por Bianco-Lopez 

et al., (2021) quienes refieren que se deben mejorar algunas dimensiones como 

relaciones interpersonales, el trabajo de equipo, la calidad de vida laboral y la 

motivación, con el propósito de elevar y adecuar positivamente el clima 

organizacional en los centros educativos, En este sentido,  Gonzales-Garcés & 

Morales-Urrutia (2020) quien refirió que el clima organizacional tiene un impacto 

importante y directo en el desempeño del trabajo del servidor, con un Rho de 

Spearman del 0.889 y una significancia del 0.001; además se tomó en cuenta las 

conclusiones de los autores Pilligua & Arteaga (2019) quienes finiquitaron que las 

empresas debieron presentar atención en crear espacios laborales adecuados, con 

el fin de optimizar la productividad y de esta manera el clima en la organización sea 

el más conveniente. Comparando de este modo los resultados de los autores 

previamente citados, donde se pudo corroborar que existe una relación alta y 

positiva, sugiriendo al mismo tiempo mejorar algunas dimensiones del clima 

organizacional, coincidiendo también con los resultados de esta investigación. 
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Para Vera & Suarez (2018) quienes señalaron que la falta de conocimiento 

en sus funciones, una alta rotación en el personal y una comunicación poco 

asertiva, perjudicó fuertemente el desempeño del trabajador; denotando un clima 

organizacional poco fiable para los trabajadores que vienen siendo los más 

afectados en todo sentido. Por otro lado, se tomó en cuenta la aportación del autor 

Rioverde-Ecuador Gruezo (2017) quien concluyó que la propuesta de estrategias 

de fortalecimiento laboral, ayudó al colaborador a empoderarse con los objetivos 

de la entidad. Este valioso aporte dado por el autor Gruezo, se podría decir que 

coincide con lo requerido por la entidad donde se realizó dicho diagnóstico, donde 

previamente se ha encontrado una correlación alta y positiva, significando que el 

desempeño laboral se ve afectado por un inadecuado uso del clima organizacional. 

 

En esta línea, Olivera-Garay et al., (2021) quienes concluyeron que se halló 

influencia directa del clima organizacional en el interés de las actividades que 

corresponden al desempeño de labores del personal, con una significancia del 

0.001, y un Rho de 0.889. Como se pudo constatar, se ha encontrado autores que 

presentan en muchos de las investigaciones, problemas similares a esta 

investigación, contrastando además de ello la hipótesis, que mientras el clima 

organizacional sea mejor en una organización, el desempeño laboral de los 

trabajadores aumentara favorablemente.  

 

Suncion (2018), explica en su análisis y conclusión que existe una relación 

positiva y significativa en el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

empleados, precisando que los trabajadores no ejercen bien sus labores debido a 

que no cuentan con un adecuado clima organizacional que les permita embellecer 

sus funciones, por el contrario, debido a este clima organizacional se han visto 

involucrados en ejercer un desempeño débil y desmotivado. Contrastando de esta 

forma que las dimensiones del clima organizacional presentan serios problemas 

que perjudican el desenvolviendo del desempeño laboral del colaborador, tal y 

como ha concluido también en esta investigación. 

 

Según, Pedraza (2018) quien refiere que el clima organizacional es el 

conjunto de propiedades medibles, en referencia al espacio o ambiente del trabajo, 
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de forma directa o indirectamente; incurriendo en el desenvolvimiento del trabador 

y el desarrollo de la entidad; considerándose también la aportación de Iglesias & 

Torres (2018) quienes definieron al clima organizacional como un conjunto de 

percepciones de características congruentemente estables en una empresa, que 

influyen en comportamientos, actividades y en el ambiente en el que laboran los 

trabajadores; además Sotelo & Figeroa (2017) precisaron que el clima 

organizacional es un propiedad del ambiente organizacional explicada por sus 

trabajadores; mientras tanto Salazar-Ponce et al., (2021) concretaron que es contar 

con un espacio libre y saludable en donde poder desarrollar ciertas tareas. De esta 

manera se corrobora que lo señalado por los autores teóricamente, guardan 

relación, sosteniendo de forma objetiva la presente investigación, toda vez que el 

clima organizacional vendría hacer el eje principal para que la organización cumpla 

con eficiencia sus objetivos. 

 

Para Gonzales et al., (2021) el clima organizacional es un filtro que clasifica 

dimensiones y objetivos como la estructura, liderazgo y toma de decisiones; 

guardando relación con el análisis de la tesista, toda vez que el clima organizacional 

es fundamental en el desempeño laboral de los trabajadores que conforman una 

organización. Por otro lado, se tomó en cuenta a lo establecido por Daza et al., 

(2021) quienes definieron que el clima organizacional permite que una empresa sea 

más humana donde se puede tener en cuenta los talentos de las personas, siendo 

beneficioso para el desarrollo integral de cada individuo, elevando el nivel de 

productividad del trabajo. En esta línea, Rosa (2022) precisó que son una serie de 

características duraderas que determinan a una entidad y la diferencian de las otras 

e influyen en el proceder de su gente. De igual manera se atribuye concordancia 

con lo expresado de forma teórica por los autores citados. 

 

Asimismo, referente a la variable desempeño laboral, teóricamente se 

coincidió con Bautista et al., (2020) quienes refirieron que el desempeño laboral en 

los trabajadores son acciones y conductas ejecutadas por los colaboradores que 

trabajan arduamente por conseguir los objetivos planteados por las empresas, 

demostrando a cada instante el interés por hacer las cosas bien, con una actitud 

positiva y orientada a cumplir con la meta prevista; de igual manera se menciona la 

contribución de Alvarez et al., (2018) quienes precisaron que el desempeño laboral 
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en los trabajadores es un proceso sistemático y el desenvolvimiento de su potencial 

en cada tarea que desarrolla el trabajador para una organización. De esta manera 

se corrobora que lo señalado por los autores teóricamente, guardan relación, 

sosteniendo de forma objetiva la presente investigación, toda vez que el 

desempeño laboral tiene que mejorar de forma progresiva y de esta manera la 

organización cumpla con los objetivos. 

 

De acuerdo, con Gonzales (2017) refirió que el desempeño laboral es la 

forma como un trabajador pone en manifiesto la responsabilidad, coherencia y 

desempeño en una jornada laboral, la misma que le permite de alguna manera 

identificarse con la organización, mostrando habilidades, destrezas en cada 

actividad que realiza dentro de una organización. Según, Matus (2018) también 

explicó que el desempeño laboral es una herramienta con la que se desenvuelve el 

ser humano para realizar ciertas actividades de forma eficiente, Sin embargo, para 

Sierra (2018) el desempeño laboral son determinadas acciones que realizan los 

trabajadores hacía una función asignada por un superior, y que las cumple 

mediante un horario señalado por la entidad.. 

 

En esta línea, Iglesias & Torres, (2018), sostiene que la Teoría factorial de 

Herzberg: fue desarrollada considerando el sistema de Maslow, Chiavenato decía 

que son dos tipos de necesidades humanas: principales y menores; factores de 

pulcritud y estimulación; los componentes de pulcritud son la necesidad de prestar 

atención constantemente en el ambiente de trabajo para evitar factores ambientales 

insatisfactorios, incluidos el pago y otros tipos de compensación, condiciones de 

trabajo adecuadas, seguridad y supervisión, de modo que la motivación y la 

satisfacción puedan surgir solo de fuentes internas y oportunidades de trabajo. 

asegurar el sentimiento personal de satisfacción; es decir, aún con suficientes 

factores ambientales, los empleados que perciben su trabajo sin sentido pueden 

responder con indiferencia, entonces los gerentes tienen la obligación y la 

responsabilidad de crear un ambiente motivador que apueste por el enriquecimiento 

y dignificación del trabajo. 

 

Vargas (2022)  sostuvo que la Teoría del clima laboral de Rensis defiende la 

postura en que los empleados actúen y trabajen directamente sobre la conducta 
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administrativa y las condiciones de la organización, para que las reacciones estén 

determinadas por dichas percepciones, también expone tres tipos: variables 

causales, que son de tipo independiente, objetivos a punto para determinar la 

dirección en la que la organización se desarrolla y logra resultados; variables 

intermedias que examinan la etapa interna de la institución en términos de 

motivación, desempeño, toma de decisiones y comunicación y variables últimas 

que resultan de causalidad y variables intermedias que pretenden determinar a 

través de resultados organizacionales como productividad, ganancias y pérdidas. 

 

Asimismo, Charry (2018) determino los enfoques del clima organizacional, 

donde señaló que la gestión de la comunicación interna es un mecanismo 

estratégico preciso para todo ámbito social y organizacional, ya que su ejecución y 

manejo de información organizacional comunicacional transmite adecuadamente a 

los colaboradores los objetivos y valores transcendentales, que es el pilar de la 

compañía, generando una cultura de lealtad, empoderamiento y sentido de 

pertenencia, mejorando de este modo el clima organizacional, con el fin de 

desarrollar y desenvolver el talento humano para el alcance de los objetivos 

organizacionales. 

 

Carhuayal (2020)  sostiene que, para mejorar el clima organizacional se 

deben aplicar los enfoques: estructuralista: instaurado por Forehand y Gilmer, 

donde precisan que un ambiente de laborales es un conjunto de determinadas 

características de una institución que influyen en la conducta y actuación del 

personal y que se mantiene por mucho tiempo, por lo tanto, espacio limpio y sano, 

colaborador concentrado y esmerado en sus tareas; enfoque subjetivo: descrito por 

Halpin y Crofts donde indican que es el sentir, la opinión y el aprecio que un 

colaborador forma en su cabeza como impresión de la organización en la que 

trabaja; enfoque de síntesis: Litwin y Stringer consolidaron los dos enfoques 

anteriores en uno solo; refiriendo que la examinación, precepción y análisis de un 

ambiente, conduce a un elemento motivador al colaborador, ejecutando un mejor 

rendimiento en las funciones asignadas, mayor productividad, entre otros, 

expresando no solo un beneficio y reconocimiento para el empleado sino también 

para el empleador. 
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En el análisis del primer objetivo específico, determinar la influencia de la 

dimensión motivación en el desempeño laboral de los trabajadores de una 

Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. En donde se encontró una relación 

elevada y efectiva. Acotando que, si la motivación prospera, el desempeño laboral 

también se perfeccionará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la 

hipótesis: existe influencia significativa de la motivación en el desempeño laboral 

de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

Coincidiendo teóricamente con lo manifestado por Pedraza (2018) quien sostuvo 

que la motivación es el impulso que posee un individuo para satisfacer sus 

necesidades, direccionados al logro de objetivos, poder y autorización para 

conseguir determinadas funciones por cuenta propia; de igual manera se mostró 

coincidencia con Manjarrez et al., (2020) quienes concluyeron que dicha empresa 

no posee políticas que asocien condiciones de trabajo e incentivos y promoción del 

empleado, afectando el desempeño laboral del empleado y la motivación en ellos.  

 

 En este sentido, cabe señalar lo manifestado por Burga & Wiesse (2018) 

concluyó que el contar con una alta y buena motivación, causara que el personal 

muestre un desempeño laboral favorable, en términos de eficiencia y productividad; 

por lo tanto, Lopez (2021)  concluyo que existe un grado de correlación positiva y 

alta en las variables motivación y desempeño laboral, con un Rho de 0.885. 

 

Respecto al análisis del segundo objetivo específico, determinar la influencia 

de la dimensión trabajo en equipo en el desempeño laboral de los trabajadores de 

una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. En donde se encontró una 

relación muy alta y positiva. Acotando que, si la dimensión mejora, el desempeño 

laboral también mejorará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la 

hipótesis: existe influencia significativa del trabajo en equipo en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

Coincidiendo teóricamente con lo manifestado por Pedraza (2018) quien sostuvo 

que el trabajo en equipo es un equipo reducido de individuos con habilidades que 

se complementan e integran entre sí, direccionadas a un mismo objetivo, en la cual 

trabajan de forma responsable, con confianza, control y actitud 
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En relación al análisis del tercer objetivo específico, determinar la influencia 

de la dimensión comunicación en el desempeño laboral de los trabajadores de una 

Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. En donde se encontró una relación 

elevada y directa. Acotando que, si la versátil mejora, el desempeño laboral también 

optimizará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la hipótesis: existe 

influencia significativa de la comunicación en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. Coincidiendo 

teóricamente con lo manifestado por Pedraza (2018) quien sostuvo que la 

comunicación es la actividad a través el cual el emisor y recibidor instituyen una 

unión en un área determinada para transferir, intercambiar, participar, integrar y 

compartir ideas, información que son claros para ambos en una toma de decisiones 

 

El análisis del cuarto objetivo específico, determinar la influencia de la 

dimensión liderazgo en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud, Sullana 2022. En donde se encontró una relación muy alta 

y positiva. Acotando que, si el liderazgo mejora, el desempeño laboral también 

mejorará; mostrando un p – valor = 0.001 aceptándose de esta manera, la hipótesis: 

existe influencia significativa del liderazgo en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. Coincidiendo 

teóricamente con lo manifestado por Pedraza (2018) quien sostuvo que el liderazgo 

es la capacidad de mandar e influir en un conjunto de individuos para que se 

alcancen los objetivos; de igual manera se halló concordancia con lo referido por 

los autores Quintana & Vargas (2018) quienes concluyeron que existió relación en 

liderazgo y el clima organizacional; existiendo dimensiones que necesitaron ser 

atendidas de manera inmediata, con una significancia del 0.001 y un Rho de 

Spearman del .983. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó una correlación muy elevada y efectiva del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud, Sullana 2022, evidenciándose un Rho de Spearman 

de 988; lo que representa que, si el clima organizacional mejora, el 

desempeño laboral también optimizará; mostrando una significancia del 

0.001 aceptándose la hipótesis de investigación: Existe influencia 

significativa del clima organizacional en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

 

2. Se determinó una correlación elevada y efectiva de la dimensión motivación 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional 

de Salud, Sullana 2022, evidenciándose un Rho de Spearman del 887; lo 

que establece que, si la motivación prospera, el desempeño laboral también 

se perfeccionará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la 

hipótesis de la investigación: Existe influencia significativa de la motivación 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional 

de Salud, Sullana 2022. 

 

3. Se determinó una correlación muy alta y positiva de la dimensión trabajo en 

equipo en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud, Sullana 2022, evidenciándose un Rho de Spearman del 

901; lo que determina que, si la dimensión mejora, el desempeño laboral 

también mejorará; mostrando una significancia del 0.001 aceptándose la 

hipótesis de la investigación: Existe influencia significativa del trabajo en 

equipo en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud, Sullana 2022. 

 

4. Se determinó una correlación elevada y directa de la dimensión 

comunicación en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud, Sullana 2022, evidenciándose un Rho de Spearman 

del 874; comprobándose que, si la comunicación mejora, el desempeño 

laboral también mejorará; mostrando una significancia del 0.001 
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aceptándose la hipótesis de la investigación: Existe influencia significativa 

de la comunicación en el desempeño laboral de los trabajadores de una 

Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

 

5. Se determinó una correlación muy alta y positiva de la dimensión liderazgo 

en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional 

de Salud, Sullana 2022, evidenciándose un Rho de Spearman del 910; lo 

que representa que, si el liderazgo mejora, el desempeño laboral también 

mejorará; mostrando un p – valor = 0.001 aceptándose de esta manera, la 

hipótesis de la investigación: Existe influencia significativa del liderazgo en 

el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de 

Salud, Sullana 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Se recomienda al gerente de una Dirección Sub Regional de Salud, a 

generar componentes adecuados que complementen, examinen y analicen 

el clima organizacional, siendo la motivación, trabajo en equipo, la 

comunicación y el liderazgo; con el propósito de optimizar el desempeño 

laboral de los colaboradores de dicha entidad, en concordancia a reducir o 

eliminar los factores que generan negatividad en el clima organizacional. 

 

Se recomienda al gerente de una Dirección Sub Regional de Salud a 

perfeccionar la motivación, generando un espacio de trabajo agradable, 

reconociendo el trabajo de los colaboradores, intentando en todo momento 

ser positivo y además siendo líder, respetuoso y honesto frente a los demás, 

con la finalidad de mantener una motivación activa, efectiva y eficaz. 

 

Se recomienda al gerente de una Dirección Sub Regional de Salud a mejorar 

el trabajo en equipo, comenzando a hablar en plural, logrando de esta 

manera que todo el personal se sienta involucrado en los objetivos de la 

entidad; construyendo a su vez un equipo heterogéneo que celebran sus 

logros y metas alcanzadas, haciendo énfasis que la comunicación es base 

esencial para mejorar el trabajo en equipo y de esta forma enriquecer el 

desempeño laboral de los colaboradores. 

 

Se recomienda al gerente de una Dirección Sub Regional de Salud a mejorar 

la comunicación, creando un espacio de confianza, estimulando también la 

comunicación vertical y el flujo de información por áreas o departamentos, a 

través de reuniones periódicas de trabajo, con el propósito de perfeccionar 

el desempeño en las labores de los colaboradores  

 

Se recomienda al gerente de una Dirección Sub Regional de Salud a 

optimizar el liderazgo, teniendo una actitud positiva, que genere confianza 

en el equipo de trabajo, y potencie sus habilidades y capacidades; con la 

finalidad de enriquecer el desempeño laboral de los colaboradores. 
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Anexo 1: Operacionalización de variables 

Título: El clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud de Sullana 2022. 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

Es el conjunto de propiedades 

medibles, en referencia al espacio o 

ambiente del trabajo, de forma 

directa o indirectamente; incurriendo 

en el desenvolvimiento del trabador 

y el desarrollo de la entidad 

(Pedraza, 2018) 

 Es el conjunto de circunstancias, 

condiciones y escenarios, donde el 

trabajador realiza labores teniendo una 

correspondencia de acuerdo al contexto 

real de la entidad; asimismo será 

evaluado, a través de un cuestionario de 

33 preguntas, en sus dimensiones: 

motivación, trabajo en equipo, 

comunicación y liderazgo. 

Motivación 

● Logro de objetivos
● Poder
● Autorización

O
rd

in
a

l Trabajo en equipo 

● Manejo de equipo
● Confianza
● Control

Comunicación 

● Toma de decisiones
● Participación
● Integración

Liderazgo 
● Toma de decisiones
● Capacidad de mando

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L

 

Es la forma como un trabajador pone 

en manifiesto la responsabilidad, 

coherencia y desempeño en una 

jornada laboral; mostrando 

habilidades, destrezas en cada 

actividad que realiza dentro de una 

organización (Gonzales, 2017)  

Es el trabajo que desempeña cada 

colaborador de la Dirección Sub 

Regional de Salud, teniendo plena 

noción del cargo y todas las tareas 

confiadas por la institución; el mismo 

que será evaluado a través de un 

cuestionario de 24 preguntas en sus 

dimensiones: conocimiento del trabajo, 

habilidad y destreza, productividad y 

orientación a resultados. 

Conocimiento del trabajo 

● Conocimiento de las funciones y tareas del trabajo.
● Conocimiento de las normas y políticas del trabajo.
● Toma de decisiones y solución de problemas.

O
rd

in
a

l 

Habilidad y destreza 

● Proactividad en el desempeño de funciones.
● Resolución de conflictos.
● Liderazgo en el trabajo

Productividad 

● Eficacia del trabajador
● Eficiencia del trabajador
● Compromiso del trabajador

Orientación a resultados  
● Identificación con la visión y misión de la institución.
● Compromiso con los objetivos y metas del trabajo.
● Cumplimiento eficaz y eficiente de sus funciones

Elaboración propia

ANEXOS



Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO: Clima organizacional de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud, Sullana 2022. Adaptado de (Araujo, 2019) 

 

ESCALA VALORATIVA 

Escala de valoración 
1 2 3 4 5 

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 

CARACTERÍSTICAS 

MOTIVACIÓN   N CN AV CS S 

1 Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso. 

2 Realizo las tareas asignadas en el tiempo programado. 

3 Considera que tiene capacidades necesarias para lograr las metas trazadas. 

4 Mi jefe tiene capacidad de lograr cambios. 

5 Considero que mi jefe tiene liderazgo. 

6 Mi jefe siempre plantea metas de trabajo retadoras. 

7 He logrado alcanzar metas personales propuesta. 

8 Mi trabajo es reconocido por la organización. 

9 La institución me ha permitido desarrollarme profesionalmente. 

TRABAJO EN EQUIPO   N CN AV CS S 

10 Promueve el compromiso hacia el trabajo entre sus compañeros de labores. 

11 Conoce las fortalezas y debilidades de los colaboradores. 

12 Tengo capacidad para solucionar problemas. 

13 Aporta libremente ideas que benefician a su área de trabajo. 

14 Su equipo de trabajo está formado por colaboradores del mismo nivel de cargo. 

15 Tengo facilidad para desenvolverme en mi equipo de trabajo. 

16 Mantiene y demuestra seguridad al tomar una decisión. 

17 El líder del equipo mantiene el control ante situaciones adversas. 

18 Tengo control de los procesos en mi área de trabajo. 

COMUNICACIÓN   N CN AV CS S 

19 El líder del equipo toma decisiones acertadas. 

20 La institución motiva la toma de mis decisiones. 

21 Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo. 

22 La institución fomenta mi participación en todas las actividades. 

23 Participo positivamente en las actividades que promueve la institución. 

24 La institución promueve mi participación en los planes de trabajo. 

25 La institución permite la integración de los equipos de trabajo a través de talleres de 
capacitación. 

 

26 La integración que fomenta la institución me ha ayudado a comunicar mejor los 
problemas de trabajo. 

 

27 Siempre participo en las actividades integración. 

Liderazgo   N CN AV CS S 

28 Las decisiones que toma mi jefe han permitido mejorar la capacidad de respuesta 
del equipo de trabajo. 

 

29 Mi jefe delega la toma de decisiones de acuerdo con las competencias de los 
colaboradores. 

 

30 El tomar decisiones me ha permitido desarrollar mejor mi liderazgo. 

31 La capacidad de mando de mi jefe ha permitido el logro de metas en el equipo de trabajo. 

32 Mi seguridad me ha permitido liderar subgrupos de trabajo. 

33 La institución me ha permitido desarrollar el liderazgo del equipo de trabajo. 

INSTRUCCIONES: Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener información 

sobre el clima organizacional de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud de Sullana 2022; para lo cual 

solicitamos su colaboración, respondiendo las preguntas de forma sincera. Los resultados permitirán proponer 

sugerencias para mejorar el clima organizacional. Asimismo, se le recuerda que este cuestionario es anónimo, por lo que 

no deberá consignar sus datos personales, por ello marque con una (X) la alternativa que considere para cada caso. 



CUESTIONARIO: Desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud, Sullana 2022. Adaptado de (Soto, 2018) 

 

 

ESCALA VALORATIVA 

Escala de valoración 
1 2 3 4 5 

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 

N° CARACTERÍSTICAS 

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO   N CN AV CS S 

1 
¿Las competencias adquiridas en su formación profesional le permiten desarrollar las 

funciones del puesto? 

2 ¿Los problemas laborales, sabe con exactitud quien debe resolverlo? 

3 
¿Es sencillo aplicar los procedimientos de las actividades asociadas a su 

puesto de trabajo? 

4 ¿Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo? 

5 ¿Brinda su punto de vista en la toma de decisiones? 

HABILIDAD Y DESTREZA   N CN AV CS S 

6 
¿Es valorado(a) por las iniciativas que toma para realizar las tareas propias 

de su puesto de trabajo? 

7 ¿Tiene facilidad para solucionar problemas en su puesto de trabajo? 

8 ¿Ayuda a sus compañeros de trabajo en la resolución de problemas? 

9 ¿Le lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto de trabajo? 

10 ¿Tiene las habilidades y destrezas apropiadas para su puesto de trabajo? 

11 ¿Por las habilidades y destrezas que tiene, siente que no debe estar en el    puesto 

actual? 

PRODUCTIVIDAD   N CN AV CS S 

12 ¿Utiliza los recursos que se le asignan con la mayor eficiencia posible? 

13 ¿Busca lograr diversos resultados que contribuyan a la mejora de la entidad? 

14 ¿Mejora su productividad con oportunidades de desarrollo profesional? 

15 ¿Utiliza las redes sociales durante el horario de trabajo sólo para temas laborales? 

16 ¿Usted tiene un buen ambiente laboral? 

17 ¿Se realiza retroalimentación que ayuda a mejorar las labores del área para incrementar 

la productividad? 

18 ¿Recibe algún tipo de incentivo por el desempeño de sus funciones? 

ORIENTACIÓN A RESULTADOS   N CN AV CS S 

19 ¿En su área de trabajo se busca la eficiencia en el uso de los recursos públicos? 

20 ¿Sus compañeros muestran dedicación frente al trabajo? 

21 ¿Disfruta del trabajo en equipo? 

22 ¿Su labor es importante para el logro de los objetivos institucionales? 

23 ¿El jefe inmediato evalúa su rendimiento laboral? 

24 ¿Cumple con presentar a tiempo su labor encomendada? 

INSTRUCCIONES: Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener 

información respecto al desempeño laboral según los trabajadores de una Dirección Sub Regional de 

Salud de Sullana 2022; para lo cual solicitamos su colaboración, respondiendo todas las preguntas de 

forma sincera. Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para mejorar el desempeño laboral. 

Asimismo, se le recuerda que este cuestionario es anónimo, por lo que no deberá consignar sus datos 

personales, por ello marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso. 



Anexo 3: Matriz de consistencia 

Título: El clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de una Dirección Sub Regional de Salud, Sullana 2022. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

General: 

¿Cuál es la influencia del 

clima organizacional en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de una 

Dirección Sub Regional 

de Salud de Sullana 

2022? 

Específicos: 

• ¿Cuál es la influencia
de la dimensión 
motivación en el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una Dirección Sub 
Regional de Salud de 
Sullana 2022? 

• ¿Cuál es la influencia
de la dimensión
trabajo en equipo en el
desempeño laboral de
los trabajadores de
una Dirección Sub
Regional de Salud de
Sullana 2022?

• ¿Cuál es la influencia
de la dimensión
comunicación en el
desempeño laboral de
los trabajadores de
una Dirección Sub
Regional de Salud de
Sullana 2022?

• ¿Cuál es la influencia
de la dimensión 
liderazgo en el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una Dirección Sub 
Regional de Salud de 
Sullana 2022? 

General: 

Determinar la influencia entre 
del clima organizacional en el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una Dirección 
Sub Regional de Salud de 
Sullana 2022 
Específicos: 

• Determinar la influencia de la 

dimensión motivación en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud de 

Sullana 2022.

• Determinar la influencia de la 

dimensión trabajo en equipo 

en el desempeño laboral de 

los trabajadores de una 

Dirección Sub Regional de 

Salud de Sullana 2022.

• Determinar la influencia de la 

dimensión comunicación en 

el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud de 

Sullana 2022.

• Determinar la influencia de la 

dimensión liderazgo en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud, 

Sullana 2022.

General: 

H1: Sí existe influencia significativa del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de 

Salud de Sullana 2022. 

H0: No existe influencia significativa del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una Dirección Sub Regional de 

Salud, Sullana 2022. 

Específicas 

• HE1: Si existe influencia significativa de la
dimensión motivación en el desempeño
laboral de los trabajadores de una Dirección
Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

• HE0: No existe influencia significativa de la
dimensión motivación en el desempeño
laboral de los trabajadores de una Dirección
Sub Regional de Salud de Sullana 2022 

• HE2: Si existe influencia significativa de la 

dimensión trabajo en equipo en el desempeño

laboral de los trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

• HEO: No existe influencia significativa de la 

dimensión trabajo en equipo en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

• HE3: Si existe influencia significativa en la 

dimensión comunicación en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

• HE0: No existe influencia significativa en la 

dimensión comunicación en el desempeño 

laboral de los trabajadores de una Dirección 

Sub Regional de Salud de Sullana 2022.

• HE4: Si existe influencia significativa entre la 

dimensión liderazgo en el desempeño laboral 

de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud de Sullana 2022.

• HE0: No existe influencia significativa entre la 

dimensión liderazgo en el desempeño laboral 

de los trabajadores de una Dirección Sub 

Regional de Salud de Sullana 2022

Clima 
organizacional 

Motivación 
● Logro de objetivos
● Poder
● Autorización

Tipo de investigación: 

Básica 

Nivel de investigación: 

Correlacional causal 

Diseño de Investigación: No 
experimental, transversal, 
correlacional. 

Población y Muestra: 
Población: 200 los 
trabajadores de una 
Dirección Sub Regional de 
Salud de Sullana 2022. 
Muestra: 132 trabajadores 
Muestreo: No probabilístico 

Técnicas e Instrumentos de 
Recolección de Datos: 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario  

Técnica de Procesamiento y 
Análisis de Datos: 
Descriptiva e inferencial 

Trabajo en equipo 
● Manejo de equipo
● Confianza
● Control

Comunicación 
● Toma de decisiones
● Participación
● Integración

Liderazgo 
● Toma de decisiones
● Capacidad de mando

Desempeño 
laboral 

Conocimiento del 
trabajo 

● Conocimiento de las
funciones y tareas del trabajo.

● Conocimiento de las normas y
políticas del trabajo.

● Toma de decisiones y 
solución de problemas. 

Habilidad y 
destreza 

● Proactividad en el desempeño 
de funciones.

● Resolución de conflictos
● Liderazgo en el trabajo

Productividad 

● Eficacia del trabajador
● Eficiencia del trabajador
● Compromiso del trabajador

Orientación a 
resultados 

● Identificación con la visión y

misión de la institución.

● Compromiso con los objetivos y 

metas del trabajo

● Cumplimiento eficaz y 

eficiente de sus funciones



Anexo 4: Confiabilidad de Alfa de Cronbach 

  Tabla 11: Coeficiente de Alfa de Cronbach 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.988 57 

  Fuente: Tomada de SPSS 22 

Tabla 12: Interpretación del Coeficiente de confiabilidad 

Nula Mu
y 
baj
a 

Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta 

0 1 

0% de 

confiabilidad 100% de 
en la medición confiabilidad 
(el instrumento (no hay error 

está en el 
contaminada instrumento) 

de error) 

Un coeficiente de cero representa nula confiabilidad y uno 

simboliza una confiabilidad máxima.  (Hernandez et al., 2014) 

ANEXO 5: Cálculo de la muestra 

Z² p * q * N 

 n= 

  e² (N-1) + Z² * p * q 

 n=   (1.96)2 * 0.5 * 0.5 * 200 

 (0.05)2 (200-1) + (1.96)2 * 0.5 * 0.5 

 n=  132 



Anexo 6: Formato de validación 
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