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RESUMEN 

En todo tipo de institución, el clima organizacional se convierte un factor 

importante que influye en el desempeño de los empleados y en los resultados de 

la organización en su conjunto. El objetivo de la presente investigación fue 

determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral de los 

colaboradores de la Sede de la Red de Salud Huaylas Norte, 2023. El abordaje 

metodológico de la tesis corresponde a un estudio de tipo básico, enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental – corte transversal y de alcance 

correlacional. Se recurrió a un grupo representativo de estudio, integrado por 37 

colaboradores a quienes se les aplicó dos cuestionarios referentes a cada 

variable, los cuales estuvieron validados por expertos. Los hallazgos mostraron 

que, existe una relación estadística importante y directa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral (rho de 0,821). Asimismo, la dimensión 

eficiencia se asoció significativamente con la variable clima organizacional (rho 

=0,817). Se concluyó, entonces, que la relación entre las variables clima y 

desempeño organizacional fue directa, significativa y positiva, de esta manera un 

clima organizacional favorable puede aumentar la productividad de los empleados 

al proporcionar un entorno de trabajo que fomente la colaboración, la creatividad y 

la innovación. 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, trabajadores. 
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ABSTRACT 

In every type of institution, the organizational climate becomes an important factor 

that influences the performance of employees and the results of the organization 

as a whole. The objective of this research was to determine the relationship 

between organizational climate and work performance of the collaborators at the 

Huaylas Norte Health Network Headquarters, 2023. The methodological approach 

of the thesis corresponds to a basic type study, quantitative approach, of non-

experimental design – cross-sectional and correlational scope. A representative 

study group was used, made up of 37 collaborators, to whom two questionnaires 

regarding each variable were applied, which were validated by experts. The 

findings showed that there is an important and direct statistical relationship 

between organizational climate and job performance (rho of 0.821). Likewise, the 

efficiency dimension was significantly associated with the organizational climate 

variable (rho =0.817). It was concluded, then, that the relationship between the 

climate variables and organizational performance was direct, significant and 

positive, in this way a favorable organizational climate can increase employee 

productivity by providing a work environment that encourages collaboration, 

creativity and the innovation. 

Keywords: organizational climate, job performance, workers. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel global, en instituciones coreanas, se ha vuelto de vital importancia 

para todas las entidades, los temas relacionados al impacto del clima 

organizacional en el desempeño laboral, por lo que los directivos y todos los 

trabajadores deben contar con ambientes físicos adecuados, además de un 

espacio en el cual exista buena comunicación, respeto y empatía entre 

compañeros de trabajo, logrando una mejor interacción y desempeño de las 

obligaciones institucionales de manera satisfactoria (Kim y Park, 2020). 

Asimismo, en Indonesia, la gestión de recursos humanos debe ser llevada a 

cabo de manera profesional para lograr armonizar las necesidades de los 

empleados con las demandas y capacidades de la organización empresarial, 

reconociendo la importancia de contar con un personal de calidad para el avance 

de la empresa (Mappamiring et al., 2020).  

También es transcendental contar con un buen líder, quien a través de su 

liderazgo y guía se logrará mejoras importantes para la organización, por lo que 

deberá estar pendiente del bienestar de su equipo de trabajo, tomando en cuenta 

sus sugerencias y opiniones respecto a los problemas que se están suscitando 

por el incumplimiento de las funciones encomendadas. En tal sentido, de acuerdo 

con Thanh et al. (2020), en empresas vietnamitas, el liderazgo adecuado para los 

subordinados afectará significativamente su desempeño, es decir, al experimentar 

satisfacción laboral para ellos, de modo que los empleados que realizan su 

trabajo se sentirán más seguros y protegidos. 

En el contexto regional, en Ecuador las instituciones públicas manejan 

independientemente su gestión; motivo por el cual, es fundamental establecer 

recursos estratégicos que permitan fortalecer el desempeño del personal 

mediante patrones adecuados de comportamiento. En efecto, una gestión basada 

en el clima organizacional pretende optimizar los procesos de mejora continua, 

pues mediante esta visión se pretende atender los procesos internos, velar por el 

clima organizacional y, finalmente, brindar una atención con estándares de 

calidad a la población (Fajardo, 2020). 

En Ecuador, Pino et al. (2021) manifiesta que, en compañías ecuatorianas, 

los criterios referentes al clima laboral son elementos fundamentales en la 
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estructura orgánica de cada empresa, debido a que es de mucha trascendencia 

en sus colaboradores, debiendo contar con un ambiente físico adecuado, 

agradable socializador; lográndose así un excelente desempeño laboral en el 

cumplimiento de las labores encomendadas. 

A nivel nacional, desde la perspectiva de Chuquicahua (2022) las 

instituciones públicas y privadas están encaminadas al cumplimiento de objetivos 

organizacionales y para ello deben contar con un equipo humano idóneo como 

elemento importante, por lo tanto, las instituciones deben velar por el bienestar 

laboral, brindando un buen ambiente organizacional, permitiendo que los 

trabajadores se desempeñen eficientemente en su área de trabajo y así tengan un 

óptimo desempeño laboral. 

Por otro lado, el 80% de los colaboradores de las diferentes instituciones de 

nuestro país, manifiestan que es indispensable contar con un clima organizacional 

favorable y así obtener un excelente rendimiento en el desempeño de sus 

funciones, asimismo consideran que sus superiores deberían tomar en cuenta sus 

aportaciones y sugerencias, con el propósito de obtener el éxito organizacional 

(Agencia Peruana de Noticias, 2020). 

En el ámbito local, en la entidad Red de Salud Huaylas Norte, se evidenció 

la existencia de problemas relacionados al ambiente y desempeño laboral, ya que 

el personal no se encuentra a gusto con las instalaciones del área de trabajo, 

poca comunicación entre compañero de trabajo, conllevando de esta manera a 

una serie de dificultades, como el incumpliendo de las funciones asignadas y no 

cumpliendo con los objetivos trazados por la institución. 

En base a todo lo vertido, se establece como problema general: ¿Cuál es la 

relación entre clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de 

la Sede de la Red de Salud Huaylas Norte, 2023?, también se establecen los 

problemas específicos: 1) ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y la 

productividad de los colaboradores de la Red de Salud Huaylas Norte?, 2) ¿Cuál 

es la relación entre clima organizacional y la eficiencia de los colaboradores de la 

Red de Salud Huaylas Norte? 3) ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y 

el desarrollo personal y profesional de los colaboradores de la Red de Salud 

Huaylas Norte? 
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Dicho estudio se justificó desde lo teórico, ya que se analizaron una serie de 

textos que dan sustento al estudio, convirtiéndose en una referencia para futuras 

investigaciones relacionadas con las variables estudiadas.  

En su justificación metodológica, se consideró el método científico, asimismo 

se elaboraron los instrumentos para la recopilación de data, los mismos que se 

validaron por un grupo de expertos y permitieron obtener información directa 

respecto a las variables estudiadas y así proponer una serie de técnicas y 

métodos para nuevas investigaciones.  

Con respecto a la justificación social, estuvo dirigida a beneficiar 

directamente a los colaboradores de la Red en estudio, quienes mediante la 

implementación de las recomendaciones en el estudio optimizarán el nivel de 

desempeño laboral y mejorarán las condiciones ambientales obteniendo así un 

adecuado clima para cumplir metas y objetivos organizacionales.  

Finalmente, en la justificación práctica, de acuerdo con la recopilación de 

información, se logró aportar soluciones específicas para mejorar la gestión de la 

institución investigada.  

En tal sentido, se planteó el objetivo general como determinar la relación 

entre clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la Sede 

de la Red de Salud Huaylas Norte, 2023.  

Los objetivos específicos se establecieron como 1) Establecer la relación 

entre clima organizacional y la productividad de los colaboradores, 2) Determinar 

la relación entre clima organizacional y la eficiencia de los colaboradores; 3i) 

establecer la relación entre clima organizacional y el desarrollo personal y 

profesional de los colaboradores. 

Además, se planteó como hipótesis general existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la Red 

de Salud Huaylas Norte, 2023. 

Asimismo, también se establecieron hipótesis especificas 1) Existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y la productividad de los 

colaboradores de la Sede de la Red de Salud Huaylas Norte, 2023, 2) Existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y la eficiencia de los 
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colaboradores de la Sede de la Red de Salud Huaylas Norte, 2023, 3) Existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y el desarrollo personal y 

profesional de los colaboradores de la Sede de la Red de Salud Huaylas Norte, 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Dicho trabajo de investigación muestra antecedentes respecto a las 

variables de estudio, lo cual permitió entender la relevancia del estudio en otros 

que persiguen la misma finalidad, así como apreciar el futuro de la organización 

de la mejor manera posible. 

En el contexto internacional, el estudio propuesto por Santamaria (2020) 

determinó el impacto del clima organizacional (CO) en el desempeño laboral (DL) 

en una empresa ecuatoriana, utilizó el enfoque transversal correlacional y se 

aplicó un cuestionario el cual contenía 32 preguntas en escala de Likert y fue 

aplicada a 106 trabajadores. Los hallazgos revelaron una relación estadística 

significativa entre el clima y desempeño laboral (rho =0.879). Se concluyó 

entonces que, mientras exista una adecuada política de ambiente laboral, 

entonces el desempeño profesional mejorará.  

Para Rodríguez (2019) realizó su proyecto de investigación en Ecuador, para 

comprobar si existe asociación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral. Se realizó mediante una estructura metodológica cuantitativa, de alcance 

correlacional y con un grupo poblacional conformado por 86 colaboradores. De 

acuerdo con la encuesta realizada, el 78% de los colaboradores indican que es 

importante contar con buen clima organizacional, con ello se lograría que los 

empleados cumplan con las labores encomendadas de manera eficiente; un 

porcentaje del 71% refiere que el desempeño laboral no es el indicado, ya que el 

perfil profesional no va acorde con la jefatura o área asignada, ya que el 

cumplimiento de funciones no es de manera óptima, concluyéndose que existe 

relación entre las variables. 

De igual manera Pino et al. (2021) propuso identificar el nivel de influencia 

del clima organizacional en el desempeño laboral en un hospital de Ecuador; 

empleando para dicho fin un enfoque cuantitativo correlacional descriptivo, se 

recolectó datos con el instrumento cuestionario, a 30 trabajadores; se concluyó 

una asociación significativa entre las variables. 

Paredes (2021) realizó un estudio enfocado en determinar la asociación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral de un supermercado en 

Ecuador; para ello empleó la metodología cuantitativa considerando a una 
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población de 379 personas, conforme a los datos recopilados se concluye que, 

contando con las condiciones propicias, ello permitirá llevar un clima 

organizacional con mayor idoneidad, logrando el buen desempeño laboral y 

crecimiento productivo. 

Mohamed y Gaballah (2018) plantearon averiguar la asociación entre el 

Clima organizacional y el desempeño laboral de las enfermeras de los diversos 

departamentos de un Hospital Universitario  de Egipto, para ello aplicaron el 

diseño cuantitativo descriptivo con una muestra constituida por 110 enfermeras, 

concluyendo que existe un índice correlacional significativo entre las variables 

(P=<,049); por lo que es recomendable que las autoridades del sector salud 

prioricen en mejorar las condiciones laborales de sus colaboradores, para que el 

personal de enfermería cuente con un alto nivel competitivo y sea un ejemplo a 

seguir. 

En el ámbito nacional, según el estudio de Turkosqui (2021) se estableció el 

grado correlacional entre el clima organizacional y el desempeño laboral, se 

obtuvo información a través del cuestionario dirigido a 46 trabajadores; 

evidenciando que el clima organizacional no es aceptable, ya que solamente un 

20% de los encuestados lo considera ideal, por existir escasa comunicación entre 

los empleados; asimismo, el desempeño laboral también cuenta con un nivel 

débil, ya que sienten que sus labores no son reconocidas y tampoco reciben 

algún tipo de motivación, para poder cumplir con los objetivos trazados. 

Pizarro (2018) realizó su proyecto con la finalidad de verificar si hay relación 

entre el clima organizacional y desempeño laboral, para ello empleo la 

metodología de tipo básico con diseño descriptivo correlacional, recopilando datos 

a través de una encuesta en escala de Likert, a 100 empleados, lográndose como 

resultado que el porcentaje del 57% ubica al ambiente laboral en un nivel medio, 

en tanto al desempeño laboral un porcentaje del 60% manifiesta su desacuerdo, 

con lo que se concluye, que mientras no exista un buen ambiente, los 

trabajadores no cumplirán con sus funciones de manera óptima. 

A su vez Livias (2020) en su trabajo de investigación tuvo como objetivo 

comprobar la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral, utilizó el 

método de correlación descriptiva cuantitativa, la recopilación de datos se realizó 
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mediante una encuesta, cuya muestra estuvo constituida por 25 empleados, los 

resultados arrojaron que el 80% de las personas sentía que el clima 

organizacional era bueno, mientras que un porcentaje del 20% lo considera 

regular, por su parte un porcentaje del 92% considera al desempeño laboral en 

nivel alto y el porcentaje del 8% con un nivel medio, llegando a concluir que las 

variables están sustancialmente relacionados y se armonizan de manera directa. 

Asimismo, Rodríguez (2022) realizo su investigación titulada clima 

organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de una Cooperativa de 

Ahorro y Crédito-Lima Perú, 2021, teniendo como propósito establecer 

correspondencia entre las variables, para dicho fin empleo la metodología 

cuantitativa correlacional transversal y diseño no experimental; los datos se 

recopilaron con el instrumento al cuestionario, mediante escala de opiniones CL-

SPC a un total de 110 trabajadores; concluyendo que hay vínculo entre las 

variables mencionadas, evidenciándose que el buen funcionamiento de una 

organización depende del interés laboral de sus trabajadores. 

De igual manera Matos y Rodríguez (2019) determinaron determinar la 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral del personal 

administrativo de un Hospital en Chimbote, para ello empleó el estudio 

correlacional, se utilizó una encuesta dirigida a una muestra censal de 145 

trabajadores, en el cual el clima organizacional obtuvo un porcentaje del 75.86%, 

mientras que el desempeño mostro un porcentaje significativo del 94.48%; 

concluyendo una relación estadística significativa entre las variables. 

Para Torres (2019) el propósito de su estudio fue verificar la asociación entre 

el clima organización y desempeño laboral en un Policlínico. El estudio tuvo un 

enfoque cuantitativo, con un grupo muestral de 96 trabajadores. Los principales 

hallazgos indicaron un nivel regular en el clima laboral (52%) y un nivel medio de 

desempeño profesional (52%); con ello se concluye una asociación entre las 

variables y el resultado 0,811. 

De igual manera, Urbano (2018) realizó un estudio con la finalidad 

establecer si existe asociación entre las variables de estudio; utilizando un 

enfoque cuantitativo y con una muestra de 32 colaboradores por muestreo no 

probabilístico. Los resultados evidenciaron un nivel favorable de clima laboral 
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(54%) y un nivel excelente de desempeño (61%). Se concluyó asociación 

estadística significativa entre las variables. 

De igual manera, Samanamud y Sánchez (2018) en su proyecto de 

investigación, tuvieron la finalidad de establecer si existe correlación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de un hospital, 

recopilaron los datos a través de la encuesta, con lo que se obtuvo resultados 

importantes, el clima organizacional tuvo una aceptación del 44%, mientras que el 

desempeño laboral obtuvo una aceptación del 50%, se concluyó que las buenas 

condiciones de trabajo, comunicación y supervisión, pueden optimizar el clima 

organizacional. Finalmente, 65% sostuvo que un adecuado clima incide 

significativamente en la productividad de los trabajadores.  

Finalmente, Broncano y Melgarejo (2019) en su proyecto de investigación 

encaminado a validar el alcance de la relación que existe entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en un grupo de trabajadores. Utilizaron el 

método de correlación descriptiva, tomando como población a 44 servidores, con 

una muestra de 19 trabajadores, para recabar información utilizaron un 

cuestionario en escala de Likert, conformada por 31 preguntas, de acuerdo con 

los resultados obtenido a través del coeficiente de Pearson del 66.7%, 

concluyéndose que existe relación moderada entre las variables. 

Siguiendo con el marco conceptual, en lo referente a la primera variable 

existen diversos conceptos, ya que se ha vuelto en tema de vital importancia para 

las organizaciones nacionales e internacionales, ya que con ello se logra el éxito y 

el posicionamiento de las organizaciones. Chiavenato (2019) manifiesta que el 

clima organizacional hace referencia al espacio contextual y laboral en donde un 

grupo de profesionales desenvuelve sus destrezas y cómo se da la coexistencia 

entre ellos; asimismo, están inmersos diferentes factores como la motivación, el 

reconocimiento, la transparencia, entre otros. Asimismo, se da un entorno 

favorable cuando satisface sus necesidades personales, elevando de esta 

manera la moral de los miembros; desfavorable cuando no satisfacen sus 

necesidades; asimismo, el clima organizacional cuenta con dimensiones que son 

importantes para su análisis o reestructuración si fuera necesario. 
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Scandura (2019) sostiene que el clima organizacional hace referencia a las 

percepciones compartidas respecto a la estructura organizacional y el ambiente 

laboral, las cuales intervienen en la manera de cómo se van a comportar los 

trabajadores de la organización, para ello la investigación climática se encarga de 

la representación de las percepciones compartidas de los trabajadores, con 

respecto a los valores y estado de ánimo en un determinado momento. 

Para García et al. (2020) el clima organizacional está asociado a los 

aspectos característicos del ambiente en el que los empleados llevan a cabo sus 

labores, es decir, el entorno de la empresa. Sin embargo, este concepto no se 

limita únicamente a dicho contexto, también considera aspectos de manera más 

general. El clima organizacional también incluye las percepciones y las 

experiencias variadas que experimentan los colaboradores en su lugar de trabajo; 

para dicha variable se está considerando tres dimensiones como son: 

participación, motivación y supervisión. 

De acuerdo a algunos modelos teóricos, se tiene a Ramos (2010) quien 

propuso tres tipos de modelo basados en el clima organizacional, siendo el 

primero de tipo autoritario – explotador, en el cual explica que no existe una 

comunicación bilateral y predomina el autoritarismo por parte de los directivos o 

superiores limitando la participación e involucramiento de los demás 

colaboradores o personal de apoyo; asimismo, esta teoría explica que las 

decisiones solo pueden ser tomadas y ejecutadas por los altos mandos. En este 

modelo prevalece la comunicación de tipo vertical, es decir entre los diferentes 

niveles jerárquicos, no obstante, se da de manera descendente, por lo tanto, la 

información es transmitida solo por los cargos de jerarquía mayor.  

Por otro lado, el segundo modelo se basa en clima autoritario – paternalista, 

el cual se sustenta en la confianza y adecuado proceso comunicativo entre los 

superiores y colaboradores. En este modelo, los directivos se centran en la 

escucha activa y entienden las deficiencias en el rol de los colaboradores; en tal 

sentido, consideran que todos deben desempeñarse en un contexto laboral 

saludable (Ramos, 2010). 

Finalmente, el modelo de clima participativo – consultivo, en el cual las 

decisiones finales son tomadas por el alto mando jerárquico pero posterior a un 
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consenso grupal y valoración de las demás perspectivas y expectativas del grupo 

laboral; esto con la finalidad de no perder la confianza y el trabajo colectivo en la 

institución. Así como complementa García (2009), los trabajadores sienten un 

ambiente pacífico y agradable, lo cual permite desempeñarse eficientemente.  

De acuerdo con Pasmay y Lima (2020), el clima organizacional se entiende 

como un concepto que incide directamente en el desempeño profesional dentro 

de un marco institucional, puesto que, impacta de manera significativa en los 

índices de productividad; no obstante, en muchas circunstancias, es difícil 

identificar las debilidades y oportunidades del contexto laboral.  

Ahora bien, se distinguen las siguientes dimensiones: motivación, es definida 

como el propósito de la persona para actuar hacia un objetivo específico. 

(Indahingwati et al., 2019). En tal sentido, los empleados motivados tienden a 

estar más inclinados hacia la autonomía y la libertad, lo que los hace más 

comprometidos en comparación con aquellos menos motivados. Esto resulta en 

que se beneficien más de las oportunidades de desarrollo (Demircioglu y Chen, 

2019; Arshadia, 2010). 

La participación, como segunda dimensión y refiere a la capacidad que tiene 

cada colaborador para opinar, refutar y complementar las ideas plasmadas en un 

determinado momento. En tal sentido, los directivos les dan la potestad y permiten 

su involucramiento en cualquier proceso de toma de decisión, lo cual permite, a 

su vez, que los trabajadores tengan un mayor control sobre sus roles y 

obligaciones laborales (Iglesias y Torres, 2018).  

Finalmente, como tercera dimensión se tiene a la supervisión y según 

Chiavenato (2001) se basa en un proceso que abarca diferentes direccionales 

basados en monitorear y en usar eficientemente los recursos con la mano de obra 

adecuada, de manera tal que pueda garantizarse el cumplimiento de las metas 

organizacionales.  

Asimismo, también se desarrolla temas referentes a la segunda variable, se 

logra un buen desempeño cuando los colaboradores de las organizaciones 

cuentan con un buen clima organizacional, donde existe buena comunicación, 

respeto, empatía y motivación, ya que con ello se logra que sus trabajadores 

cumplan con sus funciones de manera óptima Según Dessler y Varela (2017) el 
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desempeño laboral se manifiesta a través del comportamiento y actitudes que 

muestra una persona en el entorno laboral de su institución, con el propósito de 

cumplir con los objetivos; demostrando sus capacidades, cualidades y habilidades 

que poseen; de igual manera indican que el desempeño laboral se refleja en las 

actitudes motivacionales, el cual les permite mejorar su desempeño en el 

cumplimiento de las funciones asignadas, logrando resultados positivos en bien 

de la organización. 

Para Bohórquez et al. (2020) considera que el desempeño laboral se 

manifiesta en el rendimiento y el desenvolvimiento que demuestran los 

trabajadores al realizar sus funciones, para ello las empresas lo evalúan para ver 

el nivel de suficiencia y empeño al ejecutar sus labores, de igual manera se 

considera la capacidad que tiene para integrar sus conocimientos, destrezas y 

aptitudes para resolver problemas que se pudieran durante su desenvolvimiento 

profesional. 

Para Gallardo et al. (2019) el desempeño laboral resulta del comportamiento 

laboral con los logros obtenidos, de acuerdo con las metas establecidas y el 

puesto de trabajo que ocupa, es bien sabido que el buen desempeño laboral 

depende del ambiente laboral que lo rodea. Dicha variable cuenta con tres 

dimensiones que son: productividad, eficiencia y desarrollo personal y profesional. 

En tal contexto, el control del desempeño se basa en los resultados 

sistemáticos analizados particular y continuamente, lo cual permite obtener 

hallazgos más exactos y precisos de acuerdo con las métricas esperadas. En 

función a ello, se ejecutan estrategias de acuerdo con las habilidades y perfiles de 

cada trabajador, lo cual permite agilizar y optimizar el proceso administrativo 

(Molina, 2016).  

De acuerdo con Bain (2003) intervienen dos criterios fundamentales en el 

desempeño laboral enfocado en optimizar la productividad, siendo el primero: 

factor interno, el cual abarca la mejora de todos los procesos internos 

organizacionales buscando la eficiencia y mejora de las habilidades de cada 

trabajador. Asimismo, valora los aspectos que intervienen en la toma de 

decisiones de manera interna. Por otro lado, se tienen a los factores externos, los 
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cuales están enfocados en el comportamiento del sector y de los actores 

involucrados como terceros.  
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III. METODOLOGÍA 

En el presente capitulo se muestran aspectos metodológicos, que se da a conocer 

el enfoque de estudio de las planteadas; permitiendo de esta manera que el lector 

descubra cómo se comportan las variables. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Aplicada, porque se aplicaron criterios basados en el conocimiento y 

conforme a la información obtenida solucionar los problemas 

(CONCYTEC, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación 

Diseño no experimental, corte transversal - correlacional. Se 

observaron los acontecimientos tal y como se dieron, para su 

posterior análisis; transversal ya que la recopilación de información se 

ejecutó en un solo momento y correlacional porque midió el grado de 

asociación entre las variables. 

Dicho esquema graficado, muestra la relación existente entre las 

variables: 

Figura 1  

Esquema del diseño de investigación 

 

 

 

                                                           

n: Muestra 

V1: clima organizacional 

R: relación 

V2: Desempeño laboral 

 

 

n : r 

V1 

V2 
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3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Clima organizacional  

Chiavenato (2019) lo refiere como el espacio contextual psicológico 

desarrollado en una organización, influenciado por diversos factores 

como el nivel de relación entre pares, tipo de liderazgo, las políticas 

de la empresa, la cultura organizacional y las percepciones 

individuales de los empleados. Además, se establecen 3 dimensiones 

que son: participación, motivación y supervisión 

3.2.2. Desempeño laboral 

Según Dessler y Varela (2017) el desempeño laboral se manifiesta a 

través del comportamiento y actitudes que muestra una persona en el 

entorno laboral de su institución, con el propósito de cumplir con los 

objetivos; demostrando sus capacidades, cualidades y habilidades 

que poseen; de igual manera indican que el desempeño laboral se 

refleja en las actitudes motivacionales, el cual les permite mejorar su 

desempeño en el cumplimiento de las funciones asignadas, logrando 

resultados positivos en bien de la organización. Cuenta con 3 

dimensiones que son: productividad, eficiencia, desarrollo personal y 

profesional 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Grupo de elementos con rasgos similares, con el que se pretende 

hacer el estudio, teniendo como función principal brindar información 

para el progreso de la investigación, por ello se contó con la 

participación de 37 servidores de la Red de Salud Huaylas Norte. 

• Criterios de inclusión: en el mencionado criterio se considera a 

los colaboradores administrativos nombrados y contratados de los 

decretos legislativos Nº 276 y 1057. 

• Criterios de exclusión: en dicho criterio no se consideró a las 

personas por la modalidad de locación de servicios. 
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3.3.2. Muestra 

Grupo representativo del total de la población que cumpla con los 

criterios y que sea confiable, dicha muestra estuvo conformado por 37 

colaboradores de la Red Huaylas Norte. 

3.3.3. Muestreo 

No probabilístico por conveniencia, ya que para seleccionar a los 

sujetos de estudio no fue necesario aplicar ninguna fórmula 

estadística, la muestra de la población se selecciona porque están 

favorablemente disponibles para el investigador. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Trabajadores del área administrativa de la Red de Salud Huaylas 

Norte. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Correspondió a la encuesta que contempló un grupo de preguntas, 

mediante las cuales se obtuvo la información relacionada a las 

variables. 

Instrumento 

Se empleó el instrumento cuestionario, el cual estuvo diseñado 

considerando dimensiones, indicadores y escalas de medición. 

Validez 

Para Gamarra y Rivera (2018) indican que la validez permite que 

puedan realizarse mediciones significativas y adecuadas con el 

instrumento; siendo validado por el juicio de expertos, de acuerdo a 

sus conocimientos determinaran que cumple con las normas 

establecidas y puedan aplicarse a la población en estudio.  

Confiabilidad 

Fue obtenida mediante la aplicación de una prueba piloto dirigida a un 

grupo representado por 12 sujetos que contaron con las mismas 
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características, pero no formaron parte de la población en estudio, de 

acuerdo con la estadística de fiabilidad del alfa de Cronbach se 

obtuvo como resultado para la primera variable 0,689 y para la 

segunda variable un valor de 0,907, demostrándose con ello que 

existe confiabilidad. 

3.5. Procedimientos 

En primer lugar, se presentó una solicitud en la cual se solicita 

autorización para llevar a cabo el estudio a un grupo de la población 

obtenida de la Red de Salud Huaylas Norte, una vez lograda la 

aceptación, se procedió a aplicar de manera presencial el cuestionario 

correspondiente. 

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos informativos fueron consolidados en una hoja de cálculo 

Excel, los mismos que fueron exportados al programa SPSS para 

analizarlos, procesarlos e interpretarlos; inmediatamente se procesó 

la estadística descriptiva e inferencial, que arrojara la frecuencia 

relativa y absoluta, los resultados serán presentados mediante tablas 

y gráficos de frecuencia. 

3.7. Aspectos éticos 

Dicha investigación, se realizó cumpliendo los aspectos éticos 

relevantes, los cuales son: confiabilidad, libre participación, 

anonimato, veracidad y derecho de autor, asimismo los datos a 

recolectar serán fidedignos y no serán manipulados a favor del 

investigador. 
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IV. RESULTADOS 

Estadística descriptiva 

Tabla 1 

Nivel de Clima organizacional y sus dimensiones 

 

 
Participación 

Motivación Supervisión 
Clima 

organizacional 

N %  N %  N %  N %  

Malo 8 21,6% 8 21,6% 9 24,3% 8 21,6% 

Regular 10 27,0% 14 37,8% 13 35,1% 13 35,1% 

Bueno 19 51,4% 15 40,5% 15 40,5% 16 43,2% 

 

Figura 2 

Nivel de Clima organizacional y sus dimensiones 

 

Nota: Encuesta realizada por la autora, 2023 

Descripción: 

De acuerdo con los gráficos mostrados anteriormente, predominó el nivel 

bueno de clima organizacional en cada dimensión, así en la dimensión 

participación 51,4% (19) indica un nivel bueno; en la dimensión motivación 

40,5% (15) el nivel es bueno; en la dimensión supervisión es 40,5% (15) el 
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nivel es bueno, además, 43,2% (16) indica un nivel regular de clima 

organizacional. 

Tabla 2 

Nivel de Desempeño laboral y sus dimensiones 

 

 
Productividad 

Eficiencia 
Desarrollo 
personal y 
profesional 

Desempeño 
laboral 

N %  N %  N %  N %  

Malo 8 21,6% 8 21,6% 8 21,6% 8 21,6% 

Regular 7 18,9% 8 21,6% 4 10,8% 5 13,5% 

Bueno 22 59,5% 21 56,8% 25 67,6% 24 64,9% 

 

Figura 3 

Nivel de Desempeño laboral y sus dimensiones 

 

Nota: Encuesta realizada por la autora, 2023 

Descripción: 

Los resultados muestran el desempeño laboral y sus dimensiones, siendo el 

nivel bueno predominante en cada dimensión, así en la dimensión 

productividad es 59,5% (22) indica un nivel de desempeño bueno; en la 

dimensión eficiencia 56,8% (21) el nivel es bueno; en la dimensión desarrollo 
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personal y profesional es 67,6% (25) el nivel es bueno. Así en el desempeño 

laboral 64,9% (24) indica un nivel bueno. 

Tabla 3 

Nivel de Clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de 

la Sede de la Red de Salud Huaylas Norte. 

 

Desempeño laboral 

Malo Regular Bueno 

N %  N %  N %  

Clima 

organizacional 

Malo 8 21,6% 0 0,0% 0 0,0% 

Regular 0 0,0% 5 13,5% 8 21,6% 

Bueno 0 0,0% 0 0,0% 16 43,2% 

 

Figura 4 

Clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la Sede 

de la Red de Salud Huaylas Norte

 

Nota: Encuesta realizada por la autora, 2023 

Descripción: 

Los resultados muestran que 43,2% (16) opinan que el clima organizacional 

es bueno a la vez que el desempeño laboral es bueno; además 21,6% (8) 
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opinan que mientras el clima organizacional es malo, se tendrá un 

desempeño laboral malo; mientras que 13,5% (5) opinan que el clima 

organizacional es regular, a la vez que el desempeño laboral es regular. 

Estadística inferencial  

Para verificar la normalidad de los datos se considera los siguientes 

supuestos: 

Si p < 0,05, datos no presentan distribución normal  

Si p > 0,05 datos con distribución normal  

Tabla 4 

Prueba de normalidad  

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional  ,784 37 ,000 

Desempeño laboral  ,652 37 ,000 

 

Interpretación:  

Los resultados muestran la normalidad de los datos, debido a que el grupo 

muestral es inferior a 50 sujetos, se empleó la prueba de Shapiro – Wilk 

observando que para ambas variables el grado de significancia es inferior a 

0,05 lo que permite el rechazo de Ho, por tanto, los datos no tienen 

distribución normal, entonces es posible aplicar estadísticos no 

paramétricos, para dar respuesta a los objetivos empleando la prueba Rho 

de Spearman. 
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Tabla 5 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Sede de la Red de Salud Huaylas Norte. 

 

Desempeño 

laboral   

Rho de Spearman Clima organizacional 

Índice de relación ,821 

Sig. ,000 

N 37 

 

H0: No existe relación entre ambas variables. 

H1: Existe relación entre ambas variables 

Regla de decisión  

Si p > 0,05: aceptar H0 y rechazar H1  

Si p < 0,05: rechaza H0 y aceptar H1  

Interpretación:  

Los resultados arrojan un valor de 0,821 significando una relación directa y 

significativa entre ambas variables. Concluyendo que, como p es inferior a 

0,05, entonces, se afirma que existe relación entre las variables. 
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Tabla 6 

Relación entre el clima organizacional y la dimensión productividad del 

desempeño laboral de los colaboradores de la Sede de la Red de Salud Huaylas 

Norte. 

 Productividad  

Rho de Spearman Clima organizacional   Coeficiente de relación ,796 

Sig.  ,000 

N 37 

 

H0: No existe relación entre ambas variables. 

H1: Existe relación entre ambas variables 

Regla de decisión  

Si p > 0,05 aceptar H0 y rechazar H1  

Si p < 0,05 rechaza H0 y aceptar H1 

Interpretación:  

Los resultados muestran un valor de 0,796 indicando una relación directa 

considerable entre los ejes temáticos analizados. Así pues, como el valor de 

significancia fue menor a 0,05 entonces acepta la hipótesis alterna afirmando 

la relación.  
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Tabla 7 

Relación entre el clima organizacional y la dimensión eficiencia del 

desempeño laboral de los colaboradores de la Sede de la Red de Salud 

Huaylas Norte. 

 Eficiencia   

Rho de Spearman Clima organizacional  Coeficiente de correlación ,817 

Sig. (bilateral) ,000 

N 37 

 

H0: No existe relación entre ambas variables. 

H1: Existe relación entre ambas variables 

Regla de decisión  

Si p > 0,05 aceptar H0 y rechazar H1 

Si p < 0,05 rechaza H0 y aceptar H1 

Interpretación:  

Los resultados dan un resultado correlacional de 0,817 indicando una 

relación directa considerable entre los ejes temáticos analizados. 

Concluyendo la afirmación de la hipótesis alterna que afirma la relación entre 

ambos. 
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Tabla 8 

Relación entre el clima organizacional y la dimensión desarrollo personal y 

profesional del desempeño laboral de los colaboradores de la Sede de la 

Red de Salud Huaylas Norte 

 

Desarrollo 

personal y 

profesional  

Rho de Spearman Clima organizacional 

Coeficiente de correlación ,806 

Sig. (bilateral) ,000 

N 37 

 

H0: No existe relación entre ambas variables. 

H1: Existe relación entre ambas variables 

Regla de decisión  

Si p > 0,05 aceptar H0 y rechazar H1  

Si p < 0,05 rechaza H0 y aceptar H1 

Interpretación:  

Los resultados arrojan un valor correlacional de 0,806 indicando una relación 

directa considerable entre los ejes temáticos analizados. Concluyendo en la 

afirmación de la H1. 
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V. DISCUSIÓN 

En los últimos años, se van acumulando evidencias que vinculan la cultura y 

el clima con el comportamiento, actitudes y motivaciones entre el personal de 

salud. Estos comportamientos y orientaciones pueden, a su vez, afectar a los 

procesos y resultados de calidad. En tal sentido, muestran que los empleados 

tienen más satisfacción y experiencia en el entorno laboral cuando trabajan en 

ambientes laborales en donde se evidencia el apoyo y empoderamiento de los 

acuerdos organizativos y de liderazgo, junto con ambientes grupales positivos (a 

menudo reflejando elementos del grupo apoyo, colaboración y consenso). 

En tal sentido, a manera de discutir el objetivo general enfocado en 

establecer el grado correlacional entre el clima organizacional y desempeño 

laboral, se determinó que existe un valor significativo afirmando su relación 

estadística (rho=0,821). En tal sentido, se logra inferir que mientras existan 

recursos que fortalezcan el clima laboral y permitan un espacio contextual 

agradable para desenvolverse, entonces existirá un mejor desenvolvimiento por 

parte de cada trabajador.  

Estos hallazgos se contrastan con lo analizado por Rodríguez (2019) quien 

también confirma una relación entre las variables. El autor destaca que, en 

organizaciones con un clima favorable, las obligaciones se vuelven más cómodas 

y fáciles, lo cual se refleja en una mayor satisfacción laboral y un mayor potencial 

para los trabajadores. Asimismo, en su estudio sostiene que, la organización del 

trabajo es el resultado de un proceso intersubjetivo, en el que varios sujetos 

interactúan con una realidad dada, lo que implica una dinámica de interacciones 

propias de las situaciones de trabajo, como lugar de producción de significados 

psíquicos y de construcción de relaciones sociales. 

A esto se añade la postura de Pino et al. (2021) quien demostró una 

influencia significativa del clima organizacional en el desempeño de los 

trabajadores de un hospital. Bajo esa misma línea, identificó que existen dos 

factores fundamentales que son la comunicación interpersonal y la motivación 

entre los trabajadores y por parte de los directivos o superiores. Los autores 

complementan afirmando que existen diversas herramientas organizacionales 

para fortalecer un ambiente laboral basadas en gestión estratégica, las cuales 
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permiten analizar y monitorear la satisfacción y el compromiso frente a la 

organización, asegurando, mediante planes estratégicos, el crecimiento y 

desarrollo del personal, así como garantizar los índices de productividad y calidad, 

con el objetivo de alcanzar y superar los resultados preestablecidos por la 

gerencia central.  

Finalmente, los resultados de Mohamed y Gaballah (2018) también 

complementan los hallazgos de la investigación al afirmar que existe asociación 

entre los ejes temáticos de estudio. En tal sentido, los autores resaltan que, tanto 

los criterios de cultura como clima laboral son elementos fundamentales que 

sirven como base del contexto institucional y permiten crear un impacto en la 

percepción de los trabajadores como los directivos y en la propia organización. 

Desde un punto de vista práctico y profesional, en el sector de la salud, el 

gerente de un establecimiento de salud debe estar preparado para hacer frente a 

eventos imprevistos que puedan ocurrir con los usuarios para relacionarse con 

equipos multiprofesionales, para estar al tanto de los procedimientos médicos y 

para mediar en posibles conflictos en situaciones interrelaciónales, es decir, este 

profesional tiene que ejercer y desarrollar un liderazgo en relación con los equipos 

de salud de la familia, transformar ideas, intenciones y metas en resultados, 

armonizar el ambiente de trabajo de los profesionales, participar activamente en 

los procesos de planificación, conocer diferentes directrices y estar inmerso en lo 

que respecta a la Estrategia de salud para atender las demandas y necesidades 

de la población. 

Con respecto al análisis del primer objetivo específico que midió la relación 

entre el clima organizacional y la dimensión de productividad, se logró obtener un 

resultado validando la relación moderada y positiva. (rho=0,796). Por su parte 

Santamaria (2020) complementa los hallazgos tras un análisis correlacional entre 

el clima laboral y dimensiones del desempeño, en donde establece una 

asociación directa y significativa y añade que, a medida que crece la diversidad 

de la fuerza laboral de atención médica, comprender las perspectivas entre los 

diferentes miembros del personal de atención médica y el valor que otorgan a la 

competencia cultural organizacional es un primer paso para desarrollar entornos 

de equipo más efectivos. 



 
 

27 
 

Bajo esa misma línea se tiene a Paredes (2021) quien concluyó afirmando 

que, las percepciones más altas de los empleados sobre la competencia y 

productividad organizacional se asocian con un mejor clima de trabajo en equipo 

auto informado, y esta relación se magnifica para el personal de apoyo y los 

empleados más jóvenes. Asimismo, sostiene que, los líderes de los sistemas de 

salud deben considerar la inversión en competencia cultural como un factor que 

contribuye a la eficacia y productividad del equipo. Específicamente, las 

organizaciones pueden ayudar a apoyar el desarrollo organizacional 

comprometiendo diferentes recursos y metodologías. 

Por otro lado, Samanamud y Sánchez (2018) determinaron una relación 

directa entre el clima laboral y los factores asociados al desempeño 

(específicamente la productividad). Los autores refieren que cuando existe un 

adecuado planeamiento organizacional en base al clima y ambiente de trabajo, 

cada uno de los trabajadores tiene mayor posibilidad de desempeñarse y lograr 

mejores índices de productividad respecto a los objetivos institucionales.  

Por lo tanto, desde una apreciación crítica, el clima organizacional es una 

abstracción que representa la disposición cognitiva general de las observaciones 

y experiencias como un todo. Asimismo, se puede resumir como los significados 

que los empleados atribuyen a un conjunto de eventos interconectados que 

ocurren mientras trabajan allí. 

Respecto al segundo objetivo específico dirigido a medir la asociación entre 

el clima y la dimensión de eficiencia, los resultados arrojaron un grado correlativo 

de alta significancia y positivo (rho=0,817). Desde un enfoque teórico propuesto 

por Bohórquez et al. (2020) se explica que, el clima organizacional tiene un papel 

potencialmente rico, pero en gran medida no realizado, en el desarrollo de una 

organización, así como para aumentar la eficiencia de los empleados. Sus 

hallazgos sostienen, particularmente, que, los factores del clima organizacional 

incluyen el entorno, el trabajo en equipo, la eficacia de la gestión, la participación, 

la recompensa y el reconocimiento, la competencia y el compromiso. Asimismo, 

se ha encontrado que estos factores influyen en la eficiencia, productividad y se 

consideran un constructo multidimensional de los trabajadores.  
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Según la apreciación de Saks (2022), dada la fuerte evidencia de los efectos 

positivos y beneficios del desempeño de los empleados para las organizaciones y 

la ventaja competitiva potencial que puede resultar de tener una fuerza laboral 

altamente comprometida, la mayor preocupación para las organizaciones es cómo 

mejorar y aumentar la eficacia de los trabajadores. Para el autor, un tema 

importante es determinar las condiciones más importantes para crear una fuerza 

laboral comprometida y que cumpla con altos estándares de eficacia. 

Según la apreciación critica, constructiva y profesional, la investigación 

disponible indica que un ambiente laboral positivo se relaciona con niveles más 

elevados de compromiso organizacional, un aspecto crucial en cuanto a las 

actitudes de los empleados. Además, se considera el concepto de desempeño 

organizacional percibido, que refleja la percepción del rendimiento real en la 

organización. En el caso de los entornos sanitarios, estas son cuestiones 

importantes a tener en cuenta debido al hecho de que los trabajadores sanitarios 

prestan el servicio a los pacientes.  

Finalmente, se midió la asociatividad estadística entre el clima 

organizacional y la dimensión de desarrollo personal y profesional estableciendo 

un valor alto y positivo (rho=0,806). Estos hallazgos se contrastan con lo expuesto 

por Rodríguez (2022), quien desde su postura señala que, un ambiente laboral 

positivo debe responder a un adecuado funcionamiento del personal superior o 

directivo, puesto que, todo está enfocado en el interés de cada trabajador por 

crecer y forjar un desarrollo personal y profesional.  

El enfoque teórico de Gallardo et al. (2019) los recursos laborales se refieren 

a las características físicas, psicológicas, sociales u organizativas de un trabajo 

que son funcionales en el sentido de que ayudan a alcanzar los objetivos 

laborales, reducen las demandas laborales y estimulan el crecimiento, el 

aprendizaje y el desarrollo personal. Los recursos laborales pueden provenir de la 

organización y, progresivamente, permiten un mejor desarrollo profesional.  

De acuerdo con Bain (2003) El desarrollo profesional en el sector salud 

implica el crecimiento y la mejora continua de las habilidades, conocimientos y 

competencias de los trabajadores. Esto puede incluir oportunidades de formación, 

programas de capacitación, acceso a recursos educativos, mentoría, entre otros. 
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Un desarrollo profesional sólido permite a los trabajadores mejorar su 

desempeño, avanzar en sus carreras y brindar un mejor servicio a los pacientes. 

Por lo antes expuesto, se puede deducir, entonces, que la relación entre el 

desarrollo profesional y el clima organizacional es directamente proporcional.  
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Existe una relación estadística importante y directa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Sede de 

la Red de Salud Huaylas Norte con un valor rho de 0,821, considerado muy 

fuerte. 

Segunda: De acuerdo con el análisis de asociación estadística entre clima 

organizacional y la dimensión productividad se pudo determinar que existió 

un valor de rho 0,796, siendo una relación moderada pero positiva.  

Tercera: Con respecto a la relación entre el clima organizacional y la dimensión 

eficiencia en los colaboradores de la Red de Salud Huaylas Norte, se logró 

obtener un valor de rho 0,817 el cual permitió establecer una asociatividad 

estadística significativa directa y considerable. 

Cuarta: Finalmente, según el análisis correlacional entre el clima organizacional y 

el desarrollo personal y profesional, el resultado arrojó una rho de 0,806, 

siendo un valor significativo y considerable. Esto quiere decir que mientras 

exista un adecuado ambiente laboral, se optimizarán las estrategias para 

asegurar un buen desarrollo personal y profesional.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Al personal directivo de la Red de Salud Huaylas Norte, se recomienda 

diseñar un plan de acción enfocado en optimizar el contexto laboral 

mediante estrategias organizacionales basadas en fortalecer las relaciones 

interpersonales entre los trabajadores, reconocer las metas u objetivos 

cumplidos por cada servicio y optimizar la coordinación de diferentes 

esfuerzos.  

Segunda: Al personal médico, asistencial y operativo de la Red de Salud, se 

sugiere no limitar ningún tipo de esfuerzo organizacional con la finalidad de 

lograr altos niveles de productividad cumpliendo con las métricas de la 

Red, asumiendo un rol adaptativo a cualquier circunstancia.  

Tercera: A los trabajadores de cada unidad, se recomienda promover una 

comunicación efectiva para transmitir a los superiores las necesidades 

relacionadas con las condiciones laborales, al tiempo que se continúa 

realizando las tareas de manera óptima. 

Cuarta: A los jefes de cada área, se recomienda establecer una comunicación 

efectiva con los subordinados mientras se llevan a cabo las actividades 

diarias, siempre manteniendo el respeto y demostrando empatía hacia los 

demás. 
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Anexo 1: Operacionalización de variables 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Independiente 
Clima 
organizacional 

Para Chiavenato (2019) el clima 
organizacional describe al ambiente 
que hay entre los miembros de la 
organización o institución, estando 
estrechamente relacionado con el 
nivel de motivación de los empleados, 
indicando las características 
motivacionales del entorno, por lo 
tanto, el clima organizacional también 
se caracteriza por un conjunto de 
dimensiones que son importantes 
para su análisis o reestructuración si 
fuera necesario. 

Se aplicará el 
cuestionario para medir 
el clima organizacional, 
haciendo uso de la 
escala de Likert. 

Participación Nivel de trabajo en equipo 

Ordinal tipo 
Likert 

Grado de contribución 

Forma de pensar 

Otorgan flexibilidad de horario 

Motivación Bonificación 

Ascenso 

Nivel de capacitación 

Nivel de motivación por sus 
superiores 

Supervisión Grado de apoyo 

Nivel de confianza 

Nivel de mejora 

Su remuneración va acorde a 
sus funciones 

pendiente 
Desempeño laboral 

Dessler y Varela (2017) señalan que 
el desempeño laboral se define a 
través del comportamiento y actitud 
que muestra la persona en el entorno 
laboral de su institución, con el 
propósito de cumplir con los objetivos 
de la organización, a través de sus 
capacidades, cualidades y 
habilidades que poseen; de igual 
manera manifiestan que el 
desempeño laboral se refleja en las 
actitudes motivacionales, el cual les 
permite mejorar su desempeño en 
cumplimiento de las funciones 
asignadas, logrando resultados 
positivos en bien de la organización. 

Se aplicará el 
cuestionario para medir 
el desempeño laboral, 
haciendo uso de la 
escala de Likert 

Productividad Trabajo de calidad 

Ordinal tipo 
Likert 

Nivel de metas cumplidas 

Grado de alto rendimiento 

Nivel de productividad 

Eficiencia Nivel de logro de resultados 

Porcentaje de reducción de 
quejas 

Grado de reducción de tiempo 

Efectúa sus labores de 
manera eficiente 

Desarrollo personal y 
profesional 

Nivel de habilidades 

Grado de desarrollo emocional 

Nivel de conocimiento 

Nivel de desarrollo personal 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de estudio sobre Clima organizacional y desempeño laboral 

Señores colaboradores el presente cuestionario es anónimo y confidencial, por lo que las 

preguntas deben ser contestadas con sinceridad, para ello deberá marcar con una (X) en 

el recuadro correspondiente. Asimismo, agradecerles por su colaboración. 

Datos Generales: 

Edad:   Sexo: Masculino (  )    Femenino (  ) 

Condición laboral: Nombrado (  ) Contratado (  ) 

Régimen laboral:  276 (     ) 1057 (     ) 

Respuestas 

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

Variable: Clima organizacional 

DIMENSIONES ÍTEMS PREGUNTAS NUNCA 
CASI 

NUNCA 
A 

VECES 
CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

Participación 

1 
Es considerable el nivel de trabajo en 
equipo 

2 Es valorado su grado de contribución 

3 Es aceptada su forma de pensar 

4 Le otorgan flexibilidad de horarios 

Motivación 

5 Le brindan algún tipo de bonificación 

6 ha obtenido algún reconocimiento 

7 
Ha sido capacitado de acuerdo al 
área en que labora 

8 
Se siente motivado por sus 
superiores 

Supervisión 

9 
Se siente apoyado por su jefe 
inmediato superior 

10 Confían en el trabajo que realiza 

11 Han valorado su nivel de mejora 

12 
Siente que su remuneración va 
acorde a sus funciones asignadas 
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Variable: Desempeño laboral 

DIMENSIONES ITEMS PREGUNTAS NUNCA CASI 
NUNCA 

A 
VECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

 
 
 
 
Productividad 

13 Considera que efectúa un trabajo 
de calidad 

     

14 Cumple con los objetivos trazado, 
para obtener un buen nivel de 
metas cumplidas 

     

15 Aprovecha las oportunidades para 
mejorar su grado de rendimiento 

     

16 Su nivel de productividad es optima      

 
 
 
Eficiencia 

17 El nivel de logro de resultados es el 
esperado 

     

18 Se ha disminuido el porcentaje de 
quejas  

     

19 Se ha reducido el tiempo, en el 
cumplimiento de las funciones 

     

20 Efectúa sus labores de manera 
eficiente 

     

 
Desarrollo 
personal y 
profesional 

21 Demuestra sus habilidades en el 
área a su cargo 

     

22 Maneja su grado de desarrollo 
emocional 

     

23 Demuestra su nivel de 
conocimiento 

     

24 Aporta con sus conocimientos para 
mejorar el desarrollo laboral 
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Anexo 3: Evaluación por juicio de expertos 

    

 

Anexo 2  

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de estudio sobre 

Clima organizacional y desempeño laboral” La evaluación del instrumento es de gran relevancia para 

lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando 

al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración.  
1. Datos generales del juez  

Nombre del juez:  
   

        Cristihan Sosa Orellana 
 

Grado profesional:  Maestría   (  X  )  Doctor              (     )  

Área de formación académica:  

Clínica      (    )                          Social               (     )                 

 Educativa  ( X  )  Organizacional (     )      

Áreas de experiencia profesional:  
   
Docente Universitario 

 

Institución donde labora:  Universidad Nacional de Tumbes  

Tiempo de experiencia profesional en 
el área:  

 2 a 4 años (       )  
Más de 5 años ( X  )   

 

Experiencia en Investigación  
Psicométrica: 

(si corresponde)  

Trabajo(s) psicométricos realizados Título del 
estudio realizado.  

2. Propósito de la evaluación:  
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.  

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)  

 Nombre de la Prueba:  Cuestionario de estudio sobre Clima organizacional y desempeño 
laboral 

Autora:   Miranda Alvarez, Julia Margarita 

Procedencia:   Huaraz – Perú.  

Administración:   Individual 

Tiempo de aplicación:  10 – 15 minutos 

Ámbito de aplicación:   Trabajadores de una red de salud  

Significación:  Agrupa 24 ítems que serán distribuidos en sus respectivas dimensiones: 
participación (1 – 4), motivación (5 – 8), supervisión (9 – 12), 
productividad (13 – 16), eficiencia (17 – 20), Desarrollo personal y 
profesional (21 – 24).  

4. Soporte teórico  
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 Escala/ÁREA  Subescala 
(dimensiones)  

Definición  

Clima organizacional 

Participación Nivel de compromiso, motivación y conexión emocional 
que los empleados tienen con su trabajo, su organización 
y sus objetivos. 

Motivación Conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan a 
un individuo a realizar tareas, alcanzar metas y perseguir 
objetivos en el entorno laboral. 

Supervisión Se refiere al proceso mediante el cual un supervisor o 
gerente proporciona dirección, orientación y apoyo a los 
empleados para asegurarse de que realicen sus tareas de 
manera eficiente y efectiva 

Desempeño laboral 

Productividad Cantidad de producción o trabajo que se realiza por 
unidad de tiempo, generalmente en relación con el 
número de trabajadores o horas trabajadas 

Eficiencia Capacidad de los trabajadores o de un sistema laboral en 
su conjunto para realizar tareas, procesos o actividades 
de manera óptima, minimizando el desperdicio de 
recursos 

Desarrollo personal y 
profesional 

Se refiere al proceso continuo de crecimiento, aprendizaje 
y mejora tanto en el ámbito personal como en el laboral. 

5. Presentación de instrucciones para el juez:  
A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y desempeño laboral” elaborado 

por Miranda Alvarez, Julia Margarita en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda.  

Categoría  Calificación  Indicador  

CLARIDAD  
    El  ítem  se  

comprende  
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas.  

1. No cumple con el criterio  El ítem no es claro.  

2. Bajo Nivel  

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas.  

3. Moderado nivel  Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem.  

4. Alto nivel  El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada.  

COHERENCIA  
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o  

indicador que está 
midiendo.  

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.  
  

2. Desacuerdo  (bajo  nivel 
 de acuerdo)  

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión.  

3. Acuerdo (moderado nivel)  
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo.  

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel)  

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo.  

RELEVANCIA  
El ítem es esencial 

o importante, es 
decir debe ser 

incluido.  

1. No cumple con el criterio  El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión.  

2. Bajo Nivel  El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste.  

3. Moderado nivel  El ítem es relativamente importante.  

4. Alto nivel  El ítem es muy relevante y debe ser incluido.  
 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente   
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1 No cumple con el criterio  

2. Bajo Nivel  

3. Moderado nivel            

4. Alto nivel  
Dimensiones del instrumento: participación, motivación, supervisión, productividad, eficiencia, 

Desarrollo personal y profesional. 
• Primera dimensión: Participación   
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de involucramiento laboral de cada trabajador 

respecto a su área o función.  

  Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de trabajo en 
equipo 

1 4 4 4   

Grado de 
contribución 

2 4 4 4   

Forma de pensar 3 4 4 4   

Otorgan flexibilidad 
de horario 

4 4 4 4  

   

• Segunda   dimensión: Motivación. 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de motivación del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  

INDICADORES  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  Observaciones/ 
Recomendaciones  

Bonificación 5 4 4 4   

Ascenso 6 4 4 4   

Nivel de capacitación 7 4 4 4   

Nivel de motivación 
por sus superiores 

8 
4 4 4 

 

   

• Tercera   dimensión: Supervisión. 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de supervisión del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Grado de apoyo 9 4 4 4   

Nivel de confianza 10 4 4 4   

Nivel de mejora 11 4 4 4   

Su remuneración va 
acorde a sus 
funciones 

12 4 4 4  
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• Cuarta   dimensión: Productividad 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de productividad del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Trabajo de calidad 13 4 4 4   

Nivel de metas 
cumplidas 

14 4 4 4   

Grado de alto 
rendimiento 

15 4 4 4   

Nivel de 
productividad 

16 4 4 4  

 

• Quinta   dimensión: Eficiencia 

• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de eficiencia del trabajador respecto a cada logro  

o meta cumplida 

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de logro de 
resultados 

17 4 4 4   

Porcentaje de 
reducción de quejas 

18 4 4 4   

Grado de reducción 
de tiempo 

19 4 4 4   

Efectúa sus labores 
de manera eficiente 

20 4 4 4  

 

• Sexta   dimensión: Desarrollo personal y profesional 

• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Desarrollo personal y profesional del   

trabajador respecto a cada logro o meta cumplida 

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de habilidades 21 4 4 4   

Grado de desarrollo 
emocional 

22 4 4 4   

Nivel de 
conocimiento 

23 4 4 4   

Nivel de desarrollo 
personal 

24 4 4 4  

 
Firma del evaluador  

DNI 00373944  
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:  
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por 

otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del 

conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) 

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de 

nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser 

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).  
Ver entre otra bibliografía.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 2 

Evaluación por juicio de expertos 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de estudio sobre 

Clima organizacional y desempeño laboral” La evaluación del instrumento es de gran relevancia para 

lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando 

al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración.  
1. Datos generales del juez  

Nombre del juez:  
   

Galvani Guerrero García  
 

Grado profesional:  Maestría   (  X  )  Doctor              (     )  

Área de formación académica:  

Clínica      (    )                          Social               (     )                 

 Educativa  ( X  )  Organizacional (     )      

Áreas de experiencia profesional:  

   
Docente Universitario, 
administración de empresas, 
recursos humanos, finanzas  

 

Institución donde labora:    Universidad Nacional de Tumbes  

Tiempo de experiencia profesional en 
el área:  

 2 a 4 años         (    )  
Más de 5 años  (      X       )   

 

Experiencia en Investigación  
Psicométrica: 

(si corresponde)  

 Trabajo(s) psicométricos realizados Título del 
estudio realizado.  

2. Propósito de la evaluación:  
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.  

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)  

 Nombre de la Prueba:  Cuestionario de estudio sobre Clima organizacional y desempeño 
laboral 

Autora:   Miranda Alvarez, Julia Margarita 

Procedencia:   Huaraz – Perú.  

Administración:   Individual 

Tiempo de aplicación:  10 – 15 minutos 

Ámbito de aplicación:   Trabajadores de una red de salud  

Significación:  Agrupa 24 ítems que serán distribuidos en sus respectivas dimensiones: 
participación (1 – 4), motivación (5 – 8), supervisión (9 – 12), 
productividad (13 – 16), eficiencia (17 – 20), Desarrollo personal y 
profesional (21 – 24).  

4. Soporte teórico  

Escala/ÁREA  Subescala Definición  
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(dimensiones)  

Clima organizacional 

Participación  Nivel de compromiso, motivación y conexión emocional 
que los empleados tienen con su trabajo, su organización 
y sus objetivos. 

Motivación Conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan a 
un individuo a realizar tareas, alcanzar metas y perseguir 
objetivos en el entorno laboral. 

Supervisión Se refiere al proceso mediante el cual un supervisor o 
gerente proporciona dirección, orientación y apoyo a los 
empleados para asegurarse de que realicen sus tareas de 
manera eficiente y efectiva 

Desempeño laboral 

Productividad Cantidad de producción o trabajo que se realiza por 
unidad de tiempo, generalmente en relación con el 
número de trabajadores o horas trabajadas 

Eficiencia Capacidad de los trabajadores o de un sistema laboral en 
su conjunto para realizar tareas, procesos o actividades 
de manera óptima, minimizando el desperdicio de 
recursos 

Desarrollo personal y 
profesional 

Se refiere al proceso continuo de crecimiento, aprendizaje 
y mejora tanto en el ámbito personal como en el laboral. 

5. Presentación de instrucciones para el juez:  
A continuación, a usted le presento el cuestionario Clima organizacional y desempeño laboral” elaborado 

por Miranda Alvarez, Julia Margarita en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda.  

Categoría  Calificación  Indicador  

CLARIDAD  
    El  ítem  se  

comprende  
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas.  

1. No cumple con el criterio  El ítem no es claro.  

2. Bajo Nivel  

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas.  

3. Moderado nivel  Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem.  

4. Alto nivel  El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada.  

COHERENCIA  
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o  

indicador que está 
midiendo.  

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.  
  

2. Desacuerdo  (bajo  nivel 
 de acuerdo)  

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión.  

3. Acuerdo (moderado nivel)  
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo.  

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel)  

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo.  

RELEVANCIA  
El ítem es esencial 

o importante, es 
decir debe ser 

incluido.  

1. No cumple con el criterio  El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión.  

2. Bajo Nivel  El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste.  

3. Moderado nivel  El ítem es relativamente importante.  

4. Alto nivel  El ítem es muy relevante y debe ser incluido.  
 Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente  
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1 No cumple con el criterio  

2. Bajo Nivel  

3. Moderado nivel            

4. Alto nivel  

  

Dimensiones del instrumento: participación, motivación, supervisión, productividad, eficiencia, 

Desarrollo personal y profesional 
• Primera dimensión: Participación   
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de involucramiento laboral de cada trabajador 

respecto a su área o función  

  Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de trabajo en 
equipo 

1 4 4 4   

Grado de 
contribución 

2 4 4 4   

Forma de pensar 3 4 4 4   

Otorgan flexibilidad 
de horario 

4 4 4 4  

 

• Segunda   dimensión: Motivación. 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de motivación del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  

INDICADORES  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  Observaciones/ 
Recomendaciones  

Bonificación 5 4 4 4   

Ascenso 6 4 4 4   

Nivel de capacitación 7 4 4 4   

Nivel de motivación 
por sus superiores 

8 
4 4 4 

 

   

• Tercera   dimensión: Supervisión. 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de supervisión del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Grado de apoyo 9 4 4 4   

Nivel de confianza 10 4 4 4   

Nivel de mejora 11 4 4 4   

Su remuneración va 
acorde a sus 
funciones 

12 4 4 4  
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• Cuarta   dimensión: Productividad 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de productividad del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Trabajo de calidad 13 4 4 4   

Nivel de metas 
cumplidas 

14 4 4 4   

Grado de alto 
rendimiento 

15 4 4 4   

Nivel de 
productividad 

16 4 4 4  

• Quinta   dimensión: Eficiencia 

• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de eficiencia del trabajador respecto a cada logro  

o meta cumplida 

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de logro de 
resultados 

17 4 4 4   

Porcentaje de 
reducción de quejas 

18 4 4 4   

Grado de reducción 
de tiempo 

19 4 4 4   

Efectúa sus labores 
de manera eficiente 

20 4 4 4  

• Sexta   dimensión: Desarrollo personal y profesional 

• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Desarrollo personal y profesional del  

trabajador respecto a cada logro o meta cumplida 

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de habilidades 21 4 4 4   

Grado de desarrollo 
emocional 

22 4 4 4   

Nivel de 
conocimiento 

23 4 4 4   

Nivel de desarrollo 
personal 

24 4 4 4  

   

 

 

 

 

Firma del evaluador  
    DNI 45101586 
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:  
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por 

otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del 

conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) 

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de 

nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser 

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).  
Ver entre otra bibliografía.  
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Anexo 2 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de estudio sobre 

Clima organizacional y desempeño laboral” La evaluación del instrumento es de gran relevancia para 

lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando 

al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración.  
1. Datos generales del juez  

Nombre del juez:  

   

Aguilar Chuquizuta Darwin Ebert 

 

 

Grado profesional:  Maestría   (  X  )  Doctor              (     )  

Área de formación académica:  

Clínica      (    )                          Social               (     )                 

 Educativa  ( X  )  Organizacional (     )      

Áreas de experiencia profesional:  
   
Docente Universitario 

 

Institución donde labora:    Universidad Nacional de Tumbes  

Tiempo de experiencia profesional en 
el área:  

 2 a 4 años         (    )  
Más de 5 años  (      X       )   

 

Experiencia en Investigación  
Psicométrica: 

(si corresponde)  

Trabajo(s) psicométricos realizados Título del 
estudio realizado.  

2. Propósito de la evaluación:  
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.  

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)  

 Nombre de la Prueba:  Cuestionario de estudio sobre Clima organizacional y desempeño 
laboral 

Autora:   Miranda Alvarez, Julia Margarita 

Procedencia:   Huaraz – Perú.  

Administración:   Individual 

Tiempo de aplicación:  10 – 15 minutos 

Ámbito de aplicación:   Trabajadores de una red de salud  

Significación:  Agrupa 24 ítems que serán distribuidos en sus respectivas dimensiones: 
participación (1 – 4), motivación (5 – 8), supervisión (9 – 12), 
productividad (13 – 16), eficiencia (17 – 20), Desarrollo personal y 
profesional (21 – 24).  

4. Soporte teórico  

Escala/ÁREA  Subescala 
(dimensiones)  

Definición  
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Clima organizacional 

Participación  Nivel de compromiso, motivación y conexión emocional 
que los empleados tienen con su trabajo, su organización 
y sus objetivos. 

Motivación Conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan a 
un individuo a realizar tareas, alcanzar metas y perseguir 
objetivos en el entorno laboral. 

Supervisión Se refiere al proceso mediante el cual un supervisor o 
gerente proporciona dirección, orientación y apoyo a los 
empleados para asegurarse de que realicen sus tareas de 
manera eficiente y efectiva 

Desempeño laboral 

Productividad Cantidad de producción o trabajo que se realiza por 
unidad de tiempo, generalmente en relación con el 
número de trabajadores o horas trabajadas 

Eficiencia Capacidad de los trabajadores o de un sistema laboral en 
su conjunto para realizar tareas, procesos o actividades 
de manera óptima, minimizando el desperdicio de 
recursos 

Desarrollo personal y 
profesional 

Se refiere al proceso continuo de crecimiento, aprendizaje 
y mejora tanto en el ámbito personal como en el laboral. 

5. Presentación de instrucciones para el juez:  
A continuación, a usted le presento el cuestionario Clima organizacional y desempeño laboral” elaborado 

por Miranda Alvarez, Julia Margarita en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada 

uno de los ítems según corresponda.  

Categoría  Calificación  Indicador  

CLARIDAD  
    El  ítem  se  

comprende  
fácilmente, es 
decir, su sintáctica 
y semántica son 
adecuadas.  

1. No cumple con el criterio  El ítem no es claro.  

2. Bajo Nivel  

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas.  

3. Moderado nivel  Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem.  

4. Alto nivel  El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada.  

COHERENCIA  
El ítem tiene 

relación lógica con 
la dimensión o  

indicador que está 
midiendo.  

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio)  

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión.  
  

2. Desacuerdo  (bajo  nivel 
 de acuerdo)  

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión.  

3. Acuerdo (moderado nivel)  
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo.  

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel)  

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo.  

RELEVANCIA  
El ítem es esencial 

o importante, es 
decir debe ser 

incluido.  

1. No cumple con el criterio  El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión.  

2. Bajo Nivel  El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste.  

3. Moderado nivel  El ítem es relativamente importante.  

4. Alto nivel  El ítem es muy relevante y debe ser incluido.  
 Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente  
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1 No cumple con el criterio  

2. Bajo Nivel  

3. Moderado nivel            

4. Alto nivel  

 Dimensiones del instrumento: participación, motivación, supervisión, productividad, eficiencia, 

Desarrollo personal y profesional 
• Primera dimensión: Participación   
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de involucramiento laboral de cada trabajador 

respecto a su área o función  

  Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de trabajo en 
equipo 

1 4 4 4   

Grado de 
contribución 

2 4 4 4   

Forma de pensar 3 4 4 4   

Otorgan flexibilidad 
de horario 

4 4 4 4  

 

• Segunda   dimensión: Motivación. 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de motivación del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  

INDICADORES  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  Observaciones/ 
Recomendaciones  

Bonificación 5 4 4 4   

Ascenso 6 4 4 4   

Nivel de capacitación 7 4 4 4   

Nivel de motivación 
por sus superiores 

8 
4 4 4 

 

   

• Tercera   dimensión: Supervisión. 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de supervisión del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  
 

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Grado de apoyo 9 4 4 4   

Nivel de confianza 10 4 4 4   

Nivel de mejora 11 4 4 4   

Su remuneración va 
acorde a sus 

12 4 4 4  
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funciones 

 

• Cuarta   dimensión: Productividad 
• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de productividad del trabajador respecto a cada 

logro o meta cumplida.  
 

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Trabajo de calidad 13 4 4 4   

Nivel de metas 
cumplidas 

14 4 4 4   

Grado de alto 
rendimiento 

15 4 4 4   

Nivel de 
productividad 

16 4 4 4  

• Quinta   dimensión: Eficiencia 

• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de eficiencia del trabajador respecto a cada logro  

o meta cumplida 

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de logro de 
resultados 

17 4 4 4   

Porcentaje de 
reducción de quejas 

18 4 4 4   

Grado de reducción 
de tiempo 

19 4 4 4   

Efectúa sus labores 
de manera eficiente 

20 4 4 4  

• Sexta   dimensión: Desarrollo personal y profesional 

• Objetivos de la Dimensión: Medir el nivel de Desarrollo personal y profesional del  

trabajador respecto a cada logro o meta cumplida 

Indicadores  Ítem  Claridad  Coherencia  Relevancia  
Observaciones/ 

Recomendaciones  

Nivel de habilidades 21 4 4 4   

Grado de desarrollo 
emocional 

22 4 4 4   

Nivel de 
conocimiento 

23 4 4 4   

Nivel de desarrollo 
personal 

24 4 4 4  

 

 
Firma del evaluador  

DNI 43812667 
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d.: el presente formato debe tomar en cuenta:  
Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por 

otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del 

conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) 

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de 

nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser 

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003).  
Ver entre otra bibliografía.  
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Anexo 4: Modelo de consentimiento o asentamiento informados UCV

 

 


