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RESUMEN 

 

El presente trabajo tiene como objetivo general determinar la relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud 

Lima Norte. Asimismo, la investigación fue diseño no experimental, de tipo aplicada 

con corte transversal, teniendo un nivel descriptivo correlacional; se utilizó la 

muestra que estuvo conformada por 60 colaboradores administrativos de la 

institución. Los resultados obtenidos indican que el nivel actual de clima 

organizacional y desempeño laboral fue regular, con un 50% y 58.3% 

respectivamente. Asimismo, la relación continuó en las dimensiones de clima 

organizacional con la variable desempeño laboral: Autorrealización (rh0:0.695 ; 

p=0.00), involucramiento laboral (rh0:0.734;p=0.00), supervisión 

(rh0:0.029;p=0.680), comunicación (rh0:0.553;p=0.00) y condiciones 

laborales(rh0:0.229;p=0.553). En última instancia, los resultados demostraron una 

correlación positiva alta de 0.740 y una significancia de 0.003, lo que llevó a 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna que indica la existencia de 

una relación positiva entre clima organizacional y el desempeño laboral. 

 

Palabras clave: Clima Organizacional, desempeño laboral, involucramiento 

laboral, autorrealización.  
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ABSTRACT 

The general objective of this work is to determine the relationship between the 

organizational climate and work performance of the workers of the Lima Norte 

Health Directorate. Likewise, the research was a non-experimental design, of an 

applied cross-sectional type, having a correlational descriptive level; The sample 

was used, which was made up of 60 administrative collaborators of the institution. 

The results obtained indicate that the current level of organizational climate and 

work performance was regular, with 50% and 58.3% respectively. Likewise, the 

relationship continued in the dimensions of organizational climate with the work 

performance variable: Self-actualization (rh0:0.695; p=0.00), work involvement 

(rh0:0.734; p=0.00), supervision (rh0:0.029; p=0.680), communication (rh0:0.553; 

p=0.00) and working conditions (rh0:0.229;p=0.553). Ultimately, the results 

demonstrated a high positive correlation of 0.740 and a significance of 0.003, which 

led to rejecting the null hypothesis and accepting the alternative hypothesis that 

indicates the existence of a positive relationship between organizational climate and 

job performance. 

Keywords: Organizational Climate, job performance, job involvement, self-

realization 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, el clima organizacional se considera crucial, especialmente en 

aquellas entidades que constantemente se esfuerzan por mejorar las condiciones 

laborales, con el fin de potenciar el desempeño de sus empleados. Es 

fundamental tener un entorno en el que la persona pueda realizar las tareas de 

manera constante, de igual modo, fomentar un vínculo favorable con colegas y 

superiores directos, puesto que este nexo puede ser beneficioso en su progreso 

profesional dentro de la institución. De igual manera, para lograr un mejor 

desempeño laboral, es fundamental la creación de una cultura de apoyo y 

colaboración para el trabajo en equipo. Además, proporcionar a los empleados las 

herramientas y recursos necesarios para que puedan realizar su trabajo de 

manera efectiva y eficiente. Un buen desempeño laboral no solo beneficia al 

empleado, sino que también contribuye al éxito y la productividad de la 

organización en su conjunto. 

En el contexto internacional, según Pedraza (2018) en su artículo en México, 

menciona que resulta pertinente considerar y analizar elementos intangibles de la 

gestión de los trabajadores que inciden en la realización de sus actividades y logro 

de objetivos. Dentro de esos elementos, se tiene el clima organizacional, el cual 

abarca el conjunto de las interacciones reciprocas que se ejercen entre dos o más 

trabajadores cuando realizan sus actividades laborales; de este fenómeno 

depende también la satisfacción de los mencionados y la productividad que 

puedan lograr.  

Para Soroui (2020) en su artículo realizado en EE. UU afirmo que, ante diversos 

cambios en las entidades públicas, producto de los avances en infraestructura 

tecnológica y la situación de pandemia, han adoptado por medidas de urgencia 

para incluir el trabajo remoto. Sin embargo, los resultados son diversos; algunas 

entidades han ayudado a potenciar su productividad, en otras no, debido a 

factores de adaptación y/o falta de equipos apropiados y el clima laboral. 

Según Sumba et al. (2022) de acuerdo a su ensayo divulgado en Ecuador, los 

trabajadores que laboran en un buen ambiente organizacional son esenciales para 

lograr un mejor desempeño en sus funciones. Para lograr esta condición, se 
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consideran elementos tales como la guía directiva, las relaciones interpersonales, 

el estímulo y el compromiso asumido, así como la identidad con la organización. 

Estos factores se traducen en los resultados de un ambiente organizacional 

adecuado para un mejor desempeño laboral. 

En concordancia, Daza et al. (2021) en el estudio que se efectuó en Colombia, el 

clima institucional puede ayudar a crear empresas más humanas, que valoren la 

gestión de la creatividad humana y prioricen el recurso humano en general, lo que 

conduce a una elevada eficiencia de los trabajadores. Igualmente, los aspectos 

de la estructura corporativa también incorporan las percepciones de los 

trabajadores sobre las funciones organizacionales en las que trabajan. 

Mientras que, Benítez (2019) en su tesis en Ecuador identificó varios problemas 

en el clima organizacional en el hospital General Babahoyo, debido a la 

desmotivación e insatisfacción de los trabajadores ocasionados a los cambios 

diarios en el sector, que requieren competencias más altas y mejores, además de 

la carga laboral excesiva y el entorno. Del mismo modo, Vera y Suarez (2018) en 

su artículo publicado en Ecuador observaron que las organizaciones han ido 

diseñando y poniendo en práctica una diversidad de tácticas para alcanzar un 

entorno de trabajo óptimo, y de esta manera estimular un mayor rendimiento de 

los empleados. En los sectores públicos, el ambiente institucional se ve alterado 

negativamente en el 40% debido a las gestiones inadecuadas y las dificultades de 

comunicación. 

Por último, Galarza et al. (2021) en un artículo presentado encontraron que el 

personal del Hospital Básico Cantón Píllaro en el país de Colombia, no gestiona 

adecuadamente los riesgos psicosociales en su rendimiento laboral. Debido a la 

gran carga de trabajo y los demasiados requisitos de gestión, además de que 

tienen que trabajar fuera de los horarios laborales establecidos, no tienen una 

comprensión general de las herramientas metodológicas para superar los posibles 

riesgos psicosociales. No cuentan con el apoyo de sus superiores y compañeros, 

y su seguridad laboral es alta. 

A nivel nacional, en su artículo en Lima, Goicochea (2018) argumenta que se 

precisa un ambiente laboral idóneo para alcanzar un rendimiento sobresaliente de 

los trabajadores en todo el país. Alcanzar este objetivo requiere contar con las 
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personas idóneas, que tengan la imagen adecuada, que participen en la tradición 

de la organización y que sean competentes para ejecutar las labores que se les 

proponen o se les encomiendan, y, en definitiva, esto contribuirá a lograr las metas 

de la corporación. 

Asimismo, Cáceres (2021) afirma que en la cuidad de Lima, el Minsa, en 

consonancia con la dispersión y las pautas nacionales de calidad, los centros de 

atención médica han aplicado estas acciones procesos de gestión de calidad 

puede mejorar las acciones y resultados de la empresa, así como un ambiente 

institucional y el contento de los usuarios que están dentro de la organización y 

aquellos que se encuentran fuera de ella. Estos procesos son cruciales para un 

buen desempeño del personal administrativo y asistencial.  

Finalmente, Carrión et al. (2022) en su artículo de Lima afirmaron que la 

preocupación de las instituciones de salud es lograr metas y objetivos, 

incrementar la eficiencia, potenciar la calidad de la atención al cliente y la 

actuación en el entorno de trabajo influirá positivamente en la carrera ocupacional. 

Bajo esas condiciones, el ambiente dentro de la organización y la felicidad en el 

trabajo se integran en un evento de carácter social, donde la necesidad de 

entender el efecto en la productividad y el bienestar del equipo se considera una 

condición inevitable para lograr mayores cambios y aumentar la efectividad 

organizacional. 

En este contexto, en el ámbito local, se han identificado diversos problemas en la 

Unidad Ejecutora: DRI de Salud perteneciente a la zona Norte. Uno de los 

principales es la inestabilidad laboral por cuanto experimentan aquellos 

trabajadores contratados como locadores de servicios, quienes tienen una mayor 

carga laboral y no cuentan con beneficios como seguro ante riesgos de trabajo ni 

beneficios de movilidad y alimentos, entre otros. Además, la prohibición de la 

contratación permanente según las normas del estado ha generado una alta 

rotación de personal y cambios frecuentes en los directivos y jefes de oficinas 

administrativas, lo que dificulta la continuidad en la contratación de locadores de 

servicios. Por último, no existen plazas vacantes disponibles para obtener 

estabilidad laboral a través de plazas CAS y nombramientos. 
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En base a esta realidad presentada, se formuló el problema general ¿Cómo el 

clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los administrativos 

de la UE Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 2023?, y como 

problemas específicos tenemos: 1) ¿Cuál es el nivel del clima organizacional de 

los administrativos de la UE Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023?, 2) ¿Cuál es el nivel del desempeño laboral de los administrativos de la UE 

Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 2023? y 3)¿Cuál es la 

relación que existe entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeño 

laboral de los administrativos de la UE- Dirección de Redes Integradas de Salud, 

Lima Norte, 2023?. 

En cuanto a la justificación, podemos explicarla con 04 criterios:                                          

a) Teórico, por lo que se espera que contribuya al desarrollo de la institución en 

relación al tema tratado, mediante las aportaciones de autores sobre las variantes 

de estudio y además sirva como aporte para indagaciones futuras. b) Práctico, ya 

que los trabajadores de esta organización pública podrán consultar los resultados 

para aprender cómo mejorar sus funciones por el bien de la entidad en la 

actualidad. c) Metodológica, pues se desarrollaron, verificaron y mejoraron los 

dispositivos de recopilación de información, para obtener resultados que reflejen 

con precisión la realidad y las opciones de progreso o cambio. Después de 

demostrar su fiabilidad y validez, estos instrumentos pueden ser adoptados por 

otras instituciones públicas del ámbito sanitario como un modelo a seguir.                       

d) Social porque al crear un ambiente institucional propicio entre los 

administradores y sus líderes, sus funciones en la institución se cumplirán a 

cabalidad. Asimismo, potenciar la calidad en la entrega de atenciones y la 

complacencia de los asistentes que visitan el centro a diario en busca de una 

asistencia médica. 

De la misma manera, logramos el siguiente objetivo principal: Determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023. Del mismo modo, sus objetivos específicos fueron: 1) Especificar el nivel 

del clima organizacional de los administrativos de la UE. Dirección de Redes 

Integradas de Salud, Lima Norte, 2023. 2) Especificar el nivel del desempeño 



5 
 

laboral de los administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, 

Lima Norte, 2023. 3) Describir la relación que existe entre las dimensiones del 

clima organizacional y el desempeño laboral de los administrativos de la UE. 

Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 2023.  

Finalmente, toda investigación cuantitativa necesita de una hipótesis general que 

está formulada de la siguiente manera: H1: El clima organizacional si se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los administrativos de la UE. 

Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 2023. H0: El clima 

organizacional no se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Está compuesto por el historial científico previo y la base conceptual empleados 

en el estudio. Primero, se exponen los precedentes tanto a nivel nacional como 

global con el fin de proporcionar un contexto adecuado a la investigación y 

enriquecer el conocimiento científico. Finalmente, se describen brevemente las 

bases teóricas que sirven como guía de acuerdo al propósito de analizar y 

entender los resultados alcanzados. 

En el contexto internacional, según, Coentrão et al. (2021) el objetivo era 

comprender el ambiente institucional analizando las percepciones sociales de los 

empleados y exempleados actuales de una institución de salud, que pueden tener 

un impacto en su despido. Los resultados indican que la remuneración fue el factor 

más influyente en un ambiente organizacional desfavorable, seguida por el 

liderazgo, y la relación y el espíritu del equipo fueron los factores más 

satisfactorios. Se concluyó que el liderazgo y el salario tienen un papel importante 

en esta institución. Al influir en otros factores, estos cambios podrían tener un 

impacto positivo sobre otros aspectos. 

De manera similar, fue investigado en Ecuador por Pino et al. (2021) cómo el 

entorno corporativo afecta la productividad de los empleados que realizan 

funciones en el nosocomio de nivel B de la parroquia Huambaló, en la ubicación 

de Tungurahua en el transcurso del 2020. Los resultados mostraron que, de 

acuerdo con la medida de comunicación en investigación, un 27% de los 

entrevistados señaló que en ocasiones las interacciones entre personas en el 

lugar de trabajo están vinculadas al clima de la organización. Por otro lado, el 

rendimiento del servidor también varía según las dimensiones, comenzando por 

la productividad. La mayoría de los encuestados (67 %) dijo que trabajan 

conjuntamente de manera constante para alcanzar los objetivos de la entidad, 

mientras solo el 13 % dijo que lo hace ocasionalmente. Se determinó que existe 

una correlación evidente entre el ambiente en una entidad y el rendimiento de los 

colaboradores de la misma.  

Mientras que, Kamaruddin et al. (2020) en su tesis en la ciudad de Malaysia 

examinaron cómo el ambiente de trabajo se ha convertido en una de las 
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preocupaciones y desafíos fundamentales a los que se enfrentan las entidades, y 

su vínculo con el rendimiento de los trabajadores. Los resultados evidenciaron una 

relación positiva y notable de 0.89 para el ambiente de trabajo del empleado y su 

rendimiento. Por lo tanto, se concluye que la implementación de estrategias para 

fomentar un mejor entorno dentro de la organización puede incrementar la eficacia 

en el trabajo y contribuir al cumplimiento de los objetivos corporativos, ya que los 

equipos trabajan en conjunto. 

Según Lapo y Bustamante (2018) investigaron sobre el clima organizacional y 

desempeño de los empleados en hospitales de Ecuador. Encuestaron a 583 

trabajadores y encontraron que el 76% percibía un clima laboral positivo y el 73% 

tenía un desempeño ideal. Además, hallaron una fuerte correlación positiva de 

0,78 entre estas variables. Los datos obtenidos indican que las actitudes de los 

trabajadores conducen a un mejor desempeño de los profesionales del hospital 

investigado. 

Finalmente, Palacios (2019) en su estudio investigativo, expone las repercusiones 

del entorno empresarial sobre la eficacia de los trabajadores de oficina en los 

departamentos de salubridad del estado en la localidad de Manabí, Ecuador. Los 

resultados resaltaron una relación significativa entre el entorno de la organización 

y la eficiencia de los empleados en roles administrativos en un distrito del sistema 

de salubridad pública, localidad de Manabí, Ecuador. La indagación reveló que el 

ambiente institucional en una entidad es esencial, ya que el rendimiento está 

vinculado a la forma en que los trabajadores interpretan su entorno, el cual puede 

ser positivo o negativo. 

Dentro del escenario nacional, como lo señala Churampi (2020) en su indagación 

realizada en la ciudad de Huancavelica, buscó establecer la conexión entre el 

entorno operativo y el rendimiento en el trabajo de los colaboradores de la 

administración en la red de atención EsSalud de la localidad de Huancavelica en 

el periodo de 2019. Los hallazgos brindaron un coeficiente de Rho = 0.832 y p- 

valor = 0.000. Por lo que concluye, después de analizar y verificar 

estadísticamente los datos recopilados, se encontró una conexión representativa 

entre el ambiente en la organización y la ejecución del trabajo en los empleados 
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administrativos de la Red Asistencial ubicada en la localidad de Huancavelica 

durante el 2019.  

Asimismo, De la Cruz y Catire (2021) en su tesis en la ciudad de Huaral, 

estudiaron la conexión entre el ambiente en la organización y la ejecución del 

trabajo por los empleados de funciones generales en el hospital San Juan Bautista 

durante el año 2021. Entre sus resultados, el 55 % califica adecuadamente, el 42 

% regular y el 4 % inadecuado según el clima organizacional. Además, un 95 % 

de alto y un 5 % regular del desempeño laboral. Por lo tanto, concluyeron que se 

identificó una vinculación favorable y estadísticamente importante con un valor p 

de 0,021 y Rho = 0.262 entre las variantes. 

Mientras que, Turkosqui (2021) dentro de la exploración efectuada en la localidad 

de Chiclayo, buscó investigar cómo la vinculación entre el contexto de trabajo y la 

eficiencia de los colaboradores está relacionada del Hospital II-1 Héroes de 

Cenepa EsSalud en la localidad de Bagua. Los hallazgos demostraron que el 80% 

cree que el ambiente de trabajo es percibido como poco favorable por la mayoría, 

con solo un 20% que lo valora como óptimo. Simultáneamente, un 60% de 

empleados en tareas de administración consideran que su rendimiento en el 

trabajo es insatisfactorio, mientras que el 40 % admite que es ideal. Conclusión: 

Se utilizó un examen de conjeturas con una confiabilidad del 95% para evidenciar 

la conexión entre las variables; se identificó una vinculación positiva de grado 

medio a través de un 0.687 en el índice de correlación de Spearman.  

Desde otro lado, Otoya (2020) realizó su investigación en la capital del Perú, 

buscó conocer si la actuación profesional se asocia con el ambiente corporativo, 

definido por las percepciones del personal del centro médico particular Ricardo 

Palma en el año 2018. Los resultados mostraron Rho = 0,720 y p-valor = 0.000, 

puede afirmarse que el ambiente organizacional ejerce una influencia significativa 

en el rendimiento en el trabajo del equipo de empleados de la Clínica Ricardo 

Palma. Concluyó que las organizaciones deben compartir un espacio de 

convivencia donde la comunicación, el estímulo, la dirección y el contentamiento 

deben ser una alta prioridad. Estos elementos revisten gran relevancia con el 

objetivo de formar una comunidad donde los miembros obtengan provecho 

recíprocamente y allanan el camino para alcanzar las metas propuestas. 
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En su tesis realizada en Lima, Nepo (2022) la investigación desveló un vínculo 

entre el entorno corporativo y la productividad de los empleados en funciones de 

administración y apoyo en la Secretaría Regional de Salud Callao durante el año 

2021. Las observaciones detalladas señalaron que el clima en la entidad fue 

favorable (43,1%), y el rendimiento de los trabajadores fue alto (50,8%). El análisis 

de los hallazgos mostró que las variables y sus dimensiones estaban 

significativamente correlacionadas y presentaban una alta correlación con el Rho 

de Spearman (0,840). Se concluyó que los residentes encuestados 

experimentaron un ambiente de trabajo favorable que contribuyó a buenos 

resultados laborales en todas las áreas funcionales. 

En lo que respecta a las bases teóricas de la investigación, el fundamento 

correspondiente a la variable principal, el clima organizacional, se apoya en base 

a las aportaciones de algunos escritores: Según Chagray et al. (2020) sostuvo 

que el entorno presente entre los integrantes de una organización se conoce como 

ambiente organizacional o ambiente institucional, y se conecta con el valor del 

estímulo de los participantes. En conclusión, se basa en el estado mental de los 

empleados, el cual está influenciado por su percepción de diversos elementos de 

la entidad, como la incentivación, las conexiones interpersonales, la dirección y la 

transmisión.  

Asimismo, Chiavenato (2019) considera que el ambiente institucional constituye 

el contexto interno de una entidad, abarcando la tecnología, políticas, 

regulaciones y métodos de administración, los cuales ejercen influencia en las 

actitudes, acciones y eficacia laboral de los trabajadores. Finalmente, Turkosqui 

(2021) afirma que el ambiente institucional se caracteriza por la apreciación de los 

elementos vinculados con el contexto de trabajo. Esto proporciona un elemento 

de evaluación que supervisa las acciones precautorias y reparadoras 

fundamentales con el fin de optimizar y/o incrementar la efectividad de los 

procedimientos y los logros en el ámbito empresarial. 

A partir de los supuestos anteriores, se tienen en cuenta las siguientes 

dimensiones: La investigación de Palma, citada en Turkosqui (2021) muestra que 

la autorrealización es el análisis que realizan los empleados a partir de las 

alternativas que les ofrece el ambiente de trabajo con el fin de promover el 
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progreso en sus carreras y el desarrollo en sus vidas diarias. Mirando hacia el 

futuro de tal manera que tengan la oportunidad de avanzar, escalar 

profesionalmente, desarrollarse y realizarse verdaderamente.                                                 

El involucramiento laboral es el método mediante el cual los empleados se 

comprometen e identifican con los principios, metas y orientaciones de la 

empresa. Los empleados deben sentirse vinculados y comprometidos con la 

empresa, incluso sin pedirlo, para ayudar a la empresa a lograr sus metas y 

ofrecer un servicio de excelencia.  

La supervisión es la evaluación de las responsabilidades del superior en las 

actividades laborales. Se enfoca en ayudar y orientar a los empleados en las 

actividades del día a día relacionadas con su desempeño, optimizando así la 

productividad y el servicio. La comunicación alude a la velocidad, agilidad, 

uniformidad y pertinencia de los datos relacionados con los procesos internos de 

la empresa. La última dimensión, condiciones de trabajo, se relaciona con la 

entrega de los medios materiales, financieros y emocionales desde la 

organización, requerimientos esenciales para llevar a cabo las labores asignadas, 

facilitando así el trabajo a realizar. 

Además, las investigaciones mencionadas también han producido una variedad 

fundamentos teóricos en cuanto al clima organizacional. Robbins y Judge (2017) 

enumeran cinco y se describen a continuación: La teoría de Elton Mayo (1940) 

destaca la relevancia de enfocarse en la persona y las interacciones 

interpersonales, lo cual es la primera de las teorías. En consonancia con la teoría 

de las relaciones humanas, se refiere a una entidad conformada por un grupo de 

individuos que poseen características psicológicas. La importancia del factor 

humano en los organismos sociales se discute en la segunda teoría relacionista 

neohumana, también conocida como teoría del comportamiento humano de 

Hebert (1947). Se centra en el análisis individualizado del comportamiento 

humano en el empleo, destacando las causas que impulsan a optimizar el 

desempeño laboral. 

Entre tanto la teoría que define los sistemas de Ludwing (1950) manifiesta que es 

un instrumento que permite a las empresas ajustarse a las transformaciones del 

entorno. Todo sistema de tipo abierto tiene una capacidad innata de adaptación, 



11 
 

lo que le permite ajustarse constantemente a los estímulos del entorno y formar 

parte de una organización (Permarupan et al., 2015). Asimismo, la teoría de la 

organización moderna (1962) examina si existen formas más efectivas de 

estructurar las organizaciones. El modelo del sistema organizacional contempla 

cinco elementos: persona, estructura formal, equipos reducidos, jerarquía y 

entorno físico (Hsieh et al., 2016; Robbins y Judge, 2017). 

La teoría del clima organizacional de Likert (1968) enfocado en la apreciación del 

entorno en una organización por parte de un individuo, ya que se cree que las 

respuestas están determinadas por las condiciones organizacionales percibidas 

por la persona. Esta teoría es considerada la más explicativa y dinámica. 

En cuanto a los principios teóricos que rigen la investigación, el fundamento 

correspondiente a la variable complementaria, desempeño laboral, se fundamenta 

en las contribuciones de ciertos autores: Según Ruíz (2019) el rendimiento en el 

ámbito laboral se trata del grado de ejecución que los trabajadores logran en aras 

de cumplir con metas institucionales durante un periodo definido. Así, este 

rendimiento implica llevar a cabo tareas concretas, se puede observar y medir, así 

como otras actividades que pueden transmitirse. Sin embargo, Asto (2022) 

comprobó que la eficacia en el trabajo está relacionada con la ejecución, en otras 

palabras, la aptitud de un individuo para generar éxitos en un lapso específico 

razonable con un esfuerzo mínimo y una mejor calidad, la evaluación que lleva a 

sus enfoques de crecimiento. 

 Finalmente, Chiavenato (2019) afirmó que el rendimiento en el trabajo como la 

excelencia del trabajo que cada empleado aporta a sus quehaceres cotidianos, a 

lo largo de un periodo específico. Esta idea se emplea en la gestión del talento 

humano con la intención de facilitar el entendimiento del modo en que un individuo 

lleva a cabo su trabajo en su función. 

En el marco de esta investigación, se analizó la variable definida como 

desempeño laboral en las siguientes dimensiones: En consonancia con 

Chiavenato (2019) la eficacia, comprende a las acciones o esfuerzos realizados 

para lograr objetivos específicos. Hace referencia a los logros relacionados con el 

alcance de los propósitos y metas de una entidad. Con el fin de que sean 

productivos, es necesario establecer prioridades en las tareas y realizarse de 
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manera organizada, idealmente para lograr mejores y más objetivos resultados. 

La eficiencia son los medios y procedimientos más recomendados, y deben estar 

bien planificados y organizados para garantizar el aprovechamiento eficiente de 

los recursos disponibles. Finalmente, el trabajo en equipo juega un papel 

significativo en la efectividad de los trabajadores, por lo que es vital que el equipo 

reciba una formación adecuada y tener un buen ambiente para la evaluación del 

desempeño y la calidad. 

Por ende, Chiavenato (2019) expresó que la valoración del rendimiento representa 

un método para evaluar el grado de logro de los propósitos de un individuo. Esto 

significa que el sistema permite la evaluación sistemática, objetiva e integral del 

desempeño o logro de resultados y conducta profesional. 

Aquí tenemos a la teoría de Campbell et al. (1990) en la cual sostiene que el 

rendimiento en el trabajo se refiere a las acciones y comportamientos ejecutados 

para lograr las metas de la unidad medida por el desempeño de los compañeros 

de trabajo al demostrar sus habilidades. Por otro lado, Chiavenato (2019) comentó 

que en la teoría de la equidad (1963) se encuentra conexión entre la ejecución en 

el trabajo y las actitudes de los trabajadores hacia la forma en que son tratados. 

Así, estas percepciones aumentan la lealtad de los empleados, muestran mayor 

dedicación, deseo e interés en sus responsabilidades mientras se desempeñan 

bien en la organización. Principalmente, esta percepción ha estado vinculada a un 

estado emocional en lugar de ser una interpretación lógica de los hechos. Por lo 

tanto, la igualdad y el buen trato a los trabajadores son elementos esenciales en 

una organización, lo que favorece una comunicación efectiva y una coordinación 

adecuada entre todas las jerarquías de la organización. 

Finalmente, Chiavenato (2019) se suma a la teoría de los dos factores de 

Herzberg (1968) aquel que termina afirmando que los factores que ejercen 

impacto en la complacencia (y la motivación) en el empleo son diferentes y no 

están relacionados con los que generalmente originan descontento. Por otro lado, 

destaca los factores motivacionales que las empresas a menudo ignoran en sus 

esfuerzos por incrementar el rendimiento y la gratificación de los trabajadores. 

Confirmando que los hallazgos de Herzberg son consistentes con la teoría de las 

necesidades de Maslow (1943) acerca de cómo, en contextos de alta calidad de 
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existencia, se presentan escasos motivos para atender las necesidades más 

básicas de un individuo. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de Investigación 

Aplicada. Entre tanto, la indagación se centró en la aplicación práctica, ya 

que se buscó utilizar teorías y conocimientos para resolver una problemática 

específica en el ámbito empresarial (Arévalo, 2020). 

3.1.2 Diseño de Investigación:  

Este proceso de estudio empleó un enfoque donde no se realizó experimentación 

dado que no se efectuaron cambios en las propiedades de las variables bajo 

análisis y también se considera de tipo transversal, teniendo en consideración que 

el instrumento de investigación fue aplicado solamente una vez a una muestra 

específica en un momento determinado (Ñaupas et al, 2018). 

Igualmente, debido al alcance del estudio es de carácter descriptivo 

correlacionado. Es descriptivo, ya que se explica el comportamiento natural de las 

variables correlacionadas, ya que se examinará la correlación, ligazón, influencia 

o relación existente para cada una de las variables de interés (Hernández y 

Mendoza, 2018).  

Asimismo, el diseño fue el siguiente: 

 

Figura 1: 

   O1 

 

M   R 

 

  O2 

Significado: 

M : Muestra  

O1 : Clima Organizacional 

O2 : Desempeño Laboral 

R : Relación entre ambas variables 
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3.2. Variables y Operacionalización: 

Las variables analizadas muestran características cualitativas categóricas, las 

cuales no se expresan en términos numéricos reales sino en categorías. Estas 

pueden ser valores dentro de un conjunto limitado y fijo de opciones, con o sin 

una jerarquía definida (Arévalo, 2020). 

Variable 1: Clima organizacional 

● Definición Conceptual: Turkosqui (2021) determinó que el entorno 

organizacional puede ser definido como la interpretación de los elementos 

relacionados con el entorno laboral. Esto proporciona un factor de valoración 

que orienta las acciones de prevención y de corrección elementales con el 

objetivo de optimizar o incrementar la eficiencia de los procesos y logros 

empresariales. 

● Definición Operacional: Utilizando un rango de medición ordinal tipo Likert 

con la finalidad de evaluar las siguientes dimensiones: Autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

● Indicadores: Desarrollo personal, desarrollo profesional, identificación con la 

institución, compromiso con la entidad, justicia, seguimiento y control, 

preparación, definición, metas y objetivos, evaluación, accesibilidad a 

información, solución de problemas, interacción, comunicación interna, 

escucha activa, elementos materiales y elementos económicos, cooperación. 

● Escala de medición: Ordinal. 

Variable 2: Desempeño laboral 

● Definición Conceptual: Asimismo, Chiavenato (2019) el rendimiento del 

trabajo puede definirse como la excelencia del trabajo que cada trabajador 

aporta a sus actividades cotidianas, a lo largo de un periodo específico. Dentro 

del contexto de la administración de personal, se trata de un concepto que 

ayuda a comprender la manera en que un individuo se desenvuelve en su 

función. 

● Definición Operacional: Mediante el uso de un rango de evaluación ordinal 

de tipo Likert, se evaluaron las siguientes dimensiones: Condiciones 

laborales, eficacia, eficiencia y trabajo en equipo. 
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● Indicadores: Resultados esperados, logro de metas y objetivos, cumplir con 

las metas asignadas, uso adecuado de los recursos, anticipación, relaciones 

interpersonales, participación en equipo. 

● Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población 

En concordancia a lo expuesto por Arias (2021), la población se hace referencia 

a un conjunto de individuos, ya sea infinito o finito, que comparten características 

similares o comunes entre sí. En esta instancia, el grupo en cuestión estuvo 

conformado por 60 empleados de oficina que laboran para la UE. Dirección de 

Redes Integradas de Salud (DIRIS), Lima Norte en el año 2023. 

● Criterios de inclusión: Se eligieron a los empleados en labores de 

administración de ambas identidades de género, masculina y femenina, 

dentro de un intervalo de edades que varía entre los 20 y 65 años, sin 

distinción del tiempo que lleva en la entidad UE. DIRIS., Lima Norte, 2023. 

● Criterios de exclusión: Se omitieron la colaboración de los usuarios de la 

UE. DRIS., Lima Norte, 2023. 

3.3.2. Muestra 

Siguiendo la perspectiva presentada por Fuentes et al. (2020), se trata de una 

parte o subconjunto de la población seleccionado por el investigador como 

unidades o elementos para su estudio, con el fin de obtener información fiable y 

representativa. La muestra estuvo conformada por la totalidad del universo, lo que 

suma un total de 60 empleados de oficina que laboran en la UE. DIRIS., por ser 

representativa y consistente para el estudio; eliminando la necesidad de selección 

aleatoria o inferencia estadística para estimar parámetros. No se aplicó la fórmula 

de cálculo de la muestra, porque se tomó la totalidad de la población. Ver Anexo 

Nº 10. 

3.3.3. Muestreo 

En relación a lo expresado por Hernández et al. (2014) afirma que el método de 

toma de muestras se caracteriza por la elección de un grupo poblacional, el cual 

integra la muestra, donde puede ser muestreo probabilístico o no probabilístico. 
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En este proyecto se recurrió al método de selección de muestra aleatorio 

probabilístico de tipo simple, ya que cada uno de los grupos de muestra tienen la 

misma probabilidad de ser escogidas; evitando así la exclusión de algún miembro 

de esta. 

3.3.4. Unidad de análisis 

De acuerdo con Arias (2021), el objeto de estudio se refiere a aquellos individuos 

de quienes se recopilan los datos o información para su evaluación en la 

investigación. En esta instancia, el foco del estudio recae en el cuerpo de 

empleados con funciones administrativas de la compañía UE en el periodo de 

2023. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Por su parte, Baena (2017) determinó que la técnica combina una serie de 

directrices y procedimientos que permite al entrevistador establecer una conexión 

con el individuo objeto de estudio. Y el cuestionario, consiste en una recopilación 

de datos a través de preguntas definidas, las cuales evaluarán diversos 

indicadores determinados en la operacionalización de variables. 

En resumen, fue empleada la encuesta como método y el cuestionario como 

herramienta, confeccionado con 54 preguntas cerradas, divididas en 5 alternativas 

de respuesta mediante la escala de Likert, que abarca las siguientes alternativas 

de contestación: 1(nunca), 2 (casi nunca), 3 (algunas veces), 4 (casi siempre), 5 

(siempre). 

Validez y Confiabilidad 

Asimismo, la validez es el indicador que establece la medida de un dispositivo que 

busca cuantificar el grado de observancia de estándares, como la cohesión, el 

contenido, la comprensión y la elaboración. Para la validez, se tuvo en cuenta a 

tres expertos que evaluaron los instrumentos de recolección de datos y como 

resultado se obtuvo que todos son aplicables para la ejecución del estudio (Ver 

anexo 6). 

Por otro lado, la confiabilidad es un indicador que evalúa el nivel de coherencia, 

así como de coherencia, que presentan los dispositivos al recopilar los resultados 

que permitan entender la variable (Hernández y Mendoza, 2018). 
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La herramienta empleada para valorar el clima presente en la organización recibió 

un coeficiente que determina el Alfa de Cronbach de 0.956 para los 37 elementos 

analizados, lo que señala que ha superado la evaluación de confiabilidad y es 

apropiado para su uso en la investigación. Asimismo, por cuanto el instrumento 

que mide el rendimiento laboral tiene el coeficiente que determina el Alfa de 

Cronbach de 0.848 para los 17 constituyentes analizados, lo que determina que 

admite la prueba de confiabilidad y es adecuado para su aplicación.  

Por lo tanto, antes de aplicar el instrumento para medir las variables, se sometió 

a una validación previa por parte de tres expertos con un título de magíster o 

doctorado. En cuanto a la confiabilidad del aparato, se evaluó utilizando un 

programa computacional denominado SPSS Versión 27 y fue valorado con el uso 

del coeficiente que determina el Alfa de Cronbach. 

3.5. Procedimientos: 

Fue necesario recopilar la información del actual estudio de carácter investigativo, 

para iniciar se procedió a remitir un documento para la autorización direccionada 

a la entidad UE., solicitando la colaboración de los trabajadores (administrativos) 

que desempeñan funciones en dicha entidad, asimismo, la autorización que nos 

permita proceder con la aplicación de la encuesta para valorar a los empleados 

que realizan labores en la entidad; completada la recopilación de los datos, se 

continuó registrado la data en el programa computacional de Excel. 

Posteriormente, fueron registrados dichos datos en la aplicación computacional 

SPSS V.27 con el fin de conocer la fiabilidad del instrumento con el uso del 

coeficiente que determina el Alfa de Cronbach. 

3.6. Método de análisis de datos: 

En el escalón superior, las métricas de descripción estadística tienen como 

función la descripción de información asociada al examen de una población, con 

el propósito de resumir la muestra en análisis. En contraste, la estadística 

inferencial se centra en el examen de las probabilidades y probabilidades, es 

decir, en la deducción de conclusiones sobre una muestra específica, 

considerando el análisis de su información (Camacho, 2020). 
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En el método descriptivo, se procedió a examinar la información recolectada 

empleando la aplicación computacional estadística SPSS v27, el cual presentó los 

datos numéricos mediante tablas y gráficos para realizar el procesamiento y el 

respaldo de los datos agregados. Asimismo, será útil para calcular la confiabilidad 

de los cuestionarios utilizados. 

Y para el método inferencial, se efectuó el tratamiento estadístico de la 

información utilizando el soporte de un programa de computadora SPSS v27. En 

este proceso se empleó el test que brinda la normalidad de Kolmogorov- Smirnov, 

con el fin de conocer si la información exhibe una distribución normal o no. Este 

proceso será de utilidad para el análisis y explicación subsiguiente de la data, lo 

que permitirá validar o rechazar la hipótesis planteada y, finalmente, elaborar las 

respectivas conclusiones, así como también las recomendaciones pertinentes. 

3.7. Aspectos éticos 

El plan satisface los lineamientos morales y éticos determinadas por la 

Universidad César Vallejo, según la Resolución del Vicerrectorado de 

Investigación Nº062-2023-VI-UCV publicada el 16 de marzo de 2023 en el marco 

de la investigación. Además, cumple con las cualidades y directrices de un estudio 

innovador. Como primer principio Integridad, la organización analizada debe ser 

ética y moralmente responsable durante todo el procedimiento, lo que implica 

presentar los resultados de las intervenciones aplicadas de manera precisa y 

veraz, respetar los procesos aprobados y atribuir correctamente las 

contribuciones a la investigación. Claridad, se simplificó la comprobación de la 

legitimidad de los resultados logrados al suministrar datos significativos a los 

empleados y otras partes involucradas, lo que fomentó la transparencia y generó 

confianza en el procedimiento. Privacidad, porque se demostró consideración 

hacia los individuos que serán entrevistados, asegurando su intimidad y secreto. 

Respeto a la propiedad intelectual, el investigador debe respetar los derechos 

propios e intelectuales y prevenir la copia completa o fragmentaria de 

investigaciones realizadas por diferentes escritores. En relación con la normativa 

APA Séptima Edición, los contenidos no citados son propiedad del autor y forman 

parte de la investigación para complementar la información. La autenticidad del 

estudio cumplió con los requisitos exigidos por la universidad, en línea con el 
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porcentaje máximo de similitud del 20% en el software Turnitin, disponible a través 

del sistema Trilce-UCV. 
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IV. RESULTADOS 

Se encuestó a 60 individuos que desempeñan funciones en la institución UE. 

DIRIS, Lima Norte 2023, así de esta manera se obtuvo las discusiones y posibles 

conclusiones de dicha investigación.         

Objetivo 1. Especificar el nivel del clima organizacional de los administrativos de 

la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 2023.  

Tabla 1 

Nivel actual de la dimensión autorrealización  

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Bajo 23 38,3 

Medio 25 41,7 

Alto 12 20,0 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 
Interpretación: Según tabla 1, los resultados recabados de los colaboradores 

administrativos de UE: DIRIS LN; el 41.7% (25), opinaron que la autorrealización 

se encuentra en un nivel medio, mientras que el 38.3% (23) consideró que es bajo 

y el 20.0% (12), restante lo calificó como alto. Estos datos demuestran que la 

institución no está ofreciendo oportunidades de desarrollo profesional a sus 

trabajadores, como planes de formación, que posibiliten el crecimiento de sus 

destrezas y progresen en sus trayectorias laborales, y posteriormente replicar sus 

conocimientos y experiencias. Esto puede ayudar a los empleados a sentirse más 

comprometidos con su trabajo y a encontrar nuevas formas de contribuir al éxito 

institucional. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



22 
 

 
Tabla 2 

Nivel actual de la dimensión involucramiento laboral 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Bajo 18 30,0 

Medio 31 51,7 

Alto 11 18,3 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 

Interpretación: En concordancia con los datos expuestos por la tabla número 2, 

corresponde el 51.7% (31) de las personas encuestadas en la UE: DIRIS LN; 

opinaron que el involucramiento en el trabajo tiene un nivel medio; el 30.0% (18) 

mencionó un nivel bajo y el 18.3% (11), restante dio a conocer un nivel alto. 

Basándonos en los datos suministrados, podemos deducir que los empleados no 

poseen una percepción precisa de la misión, perspectiva y valores fundamentales 

de la entidad. Además, la comunicación no es clara ni frecuente, lo que dificulta el 

sentimiento de conexión de los trabajadores con la institución y su propósito. Para 

motivar a los trabajadores a seguir contribuyendo al éxito de la institución, es 

importante que se reconozca y recompense el buen desempeño. 
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Tabla 3 

Nivel actual de la dimensión supervisión  

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Bajo 21 35,0 

Medio 27 45,0 

Alto 12 20,0 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 
Interpretación: En virtud de lo presentado en la tabla 3, el 45.0% (27), los 

resultados alcanzados de Los miembros del equipo expresaron su parecer que la 

supervisión se encuentra en un nivel medio, entre tanto que el 35.0% (21) 

consideró que es bajo y el 20.0% (12) el nivel como alto. Basados en la 

información expuesta, se puede decir que la UE. DIRIS LN, no está estableciendo 

expectativas claras sobre lo que se espera de los empleados en sus roles de 

trabajo, proporcionando una retroalimentación regular sobre su desempeño, 

siendo justos en la asignación de tareas, estableciendo planes de seguimiento y 

evaluando el desempeño utilizando indicadores claros y medibles. Estas prácticas 

pueden ayudar a los empleados a comprender cómo están progresando hacia sus 

objetivos y a identificar áreas de mejora. 
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Tabla 4 

Nivel actual de la dimensión comunicación  

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Bajo 21 35,0 

Medio 25 41,7 

Alto 14 23,3 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 
 
Interpretación: En consonancia con la tabla 4, el 41.7% (25) de los participantes 

en la encuesta de la UE. DIRIS LN; representan una tendencia de nivel medio en 

la comunicación; el 35.0% (21) consideran que posee un nivel bajo y el 23.3% 

(14), restante concluyeron que tienen un nivel alto. Esto refleja que la entidad aún 

no está garantizando que la información relevante esté disponible y sea fácilmente 

accesible para el cumplimiento de los trabajos, además promover la comunicación 

entre los empleados, mediante reuniones o grupos de debate; esto puede 

estimular la cooperación, el intercambio de pensamientos y prestar atención a los 

requerimientos y preocupaciones de los funcionarios y de esta manera responder 

de manera efectiva y oportuna.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



25 
 

Tabla 5 

Nivel actual de condiciones laborales 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Bajo 12 20,0 

Medio 29 48,3 

Alto 19 31,7 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 
Interpretación: Siguiendo las pautas de la tabla número 5, el 48.3% (29) de los 

trabajadores consultados de la UE. DIRIS LN, manifestaron que las condiciones 

laborales tienen un nivel medio. Mientras tanto, el 31.7% (19) consideró que tienen 

un nivel alto y el 20.0% (12) remanente opinó que tienen un nivel bajo. Por lo tanto, 

se deduce que la entidad debe proporcionar a los empleados los equipos y 

herramientas de desarrollo de sistemas operativos que permitan simplificar el 

trabajo. Asimismo, la institución debe ofrecer una remuneración justa a los 

empleados en función de su trabajo y desempeño e incentivar la colaboración y la 

labor en conjunto entre los trabajadores para mejorar la eficiencia y la 

productividad. 
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Tabla 6 

Nivel actual de la variable clima organizacional 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Malo 16 26,7 

Regular 30 50,0 

Bueno 14 23,3 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 
 
Interpretación: Observado lo presentado en la tabla número 6, el 50.0% de las 

personas consultadas de la DIRIS EN Lima Norte, opinaron que el clima 

organizacional tiende a regular, entre tanto el 26.7% consideró que es malo y el 

23.3% restante lo calificó como bueno. Lo que refleja que la institución aún no está 

tomando importancia al desarrollo del clima organizacional y esto podría influir de 

manera inmediata en la excelencia de los servicios entregados a la población y en 

la ejecución laboral de los trabajadores; siendo fundamental fomentar un ambiente 

institucional positivo y colaborativo que promueva el desarrollo individual, la 

implicación en el trabajo, la comunicación, y que mejore las condiciones de 

empleo, siendo motivados y comprometidos por el bienestar de todos los 

empleados. 
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Objetivo específico 2. Especificar el nivel del desempeño laboral de los 

administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023. 

 
Tabla 7 

Nivel actual de la dimensión eficacia 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Malo 14 23,3 

Regular 29 48,3 

Bueno 17 28,3 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 
Interpretación: Basado en la tabla de numeral 7, se aprecia que el 48.3% (29) de 

los individuos evaluados opinaron que la eficacia tiene un nivel con ponderación 

regular; el 28.3% (17) un nivel bueno y el 23.3% (14) remanente manifestaron que 

tiene un nivel malo. Estos resultados demuestran que la entidad necesita definir 

métricas de rendimiento que posibiliten evaluar el avance y el logro de las metas 

cumplidas; además, contar con una comunicación clara y efectiva entre los jefes 

de cada oficina administrativa, para lograr un liderazgo que promueva el estímulo 

y la participación activa de cada uno de los miembros del grupo. Realizar 

evaluaciones periódicas del desempeño individual y colectivo, con el propósito de 

detectar aspectos a mejorar y aplicar medidas correctivas. 
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Tabla 8 

Nivel actual de la dimensión eficiencia 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Malo 39 65,0 

Regular 13 21,7 

Bueno 8 13,3 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 
Interpretación: En consonancia con la tabla cuyo número es 8, el 65.0% (39) de 

los individuos consultados precisaron a la eficiencia con un nivel malo; el 21.7% 

(13) mencionaron que tiene un nivel regular y el 13.3% (8) restante un nivel bueno; 

esto nos indica que la institución requiere una planificación adecuada 

estableciendo cronogramas de trabajo, para anticiparse a los posibles problemas 

y establecer planes de contingencia para minimizar los retrasos. Asimismo, 

automatizar los procesos, para mejorar la eficiencia al reducir el tiempo y realizar 

tareas repetitivas y rutinarias. 
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Tabla 9 

Nivel actual de la dimensión trabajo en equipo 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Malo 11 18,3 

Regular 33 55,0 

Bueno 16 26,7 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 
Interpretación: Los hallazgos expuestos por la tabla número 9 el 55.0% (33), los 

colaboradores mencionaron que el trabajo en equipo tiene un nivel medio; el 

26.7% (16) tiene un nivel alto y el 18.3% (11) que tiene un nivel bajo. Se puede 

decir entonces, que la institución aún tiene dificultades, para fomentar una 

comunicación abierta y se valore la diversidad de ideas y opiniones; esto ayudará 

a construir relaciones sólidas entre los miembros del equipo y promoverá la 

confianza y el apoyo mutuo. Es fundamental que los trabajadores tengan claridad 

sobre los logros y fines que deben ser alcanzados, para alinear los esfuerzos 

individuales hacia un propósito común y fomentar la colaboración.  
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Tabla 10 

Distribución de frecuencia de la variable desempeño laboral 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Malo 16 26,7 

Regular 35 58,3 

Bueno 9 15,0 

Total 60 100,0 

Nota. Cuestionario 

 

 

Interpretación: A tenor a la tabla número 10, el 58.3% (35) de las personas 

evaluadas considera que el desempeño laboral es regular, al mismo tiempo que 

el 26.7% (16) opina que es malo y el 15.0% (9) restante considera que es bueno. 

Esto indica que en la entidad hay un gran porcentaje de trabajadores que no 

percibe un manejo adecuado del desempeño laboral, lo cual afecta la 

productividad y efectividad en los recursos de la institución, afecta la excelencia 

de los servicios proporcionados y conduce a la insatisfacción de los clientes 

internos y externos. Además, esta deficiencia puede ocasionar retrasos, errores y 

falta de compromiso, lo cual es esencial para lograr los objetivos y metas 

establecidos. 
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A continuación, se presenta el primer paso para obtención de estadística 

inferencial, que es el test de normalidad para conocer el coeficiente que 

proporciona la correlación. 

 
Tabla 11 

Resultados de la evaluación de la normalidad de los datos. 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov- Smirnov 

Variables/Dimensiones Estadístico gl Sig 

Clima organizacional 0,113 60 0,053 

Autorrealización 0,127 60 0,018 

Involucramiento laboral 0,193 60 0,000 

Supervisión  0,093 60 0,200 

Comunicación  0,183 60 0,000 

Condiciones laborales 0,171 60 0,000 

Desempeño laboral 0,068 60 0,200 

Eficacia 0,101 60 0,199 

Eficiencia 0,193 60 0,000 

Trabajo en equipo 0,185 60 0,000 

Nota. Base de datos de la variable de estudio, Lima Norte 2023 

 
Interpretación: En concordancia y usando la información proporcionada en la 

tabla con número 11, los valores del test de Kolmogorow-Smirnov señalan que los 

datos en igual medida de la variable "clima organizacional" como los de 

"desempeño laboral" no mantienen una distribución de nivel normal, ya que uno 

de los valores p es mayor a 0.05. De acuerdo a ello, se debe utilizar una 

evaluación no paramétrica de correlación de Rho de Spearman para analizar la 

conexión de ambas variables. 
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Objetivo 3: Describir la relación que existe entre las dimensiones del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los administrativos de la UE. Dirección 

de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 2023. 

 
Comprobación de Hipótesis:  

H1: Existe relación significativa entre la autorrealización y el desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la autorrealización y el desempeño 

laboral. 

 

Tabla 12 

Relación de la autorrealización y el desempeño laboral  

 

Autorrealización 

Desem

peño 

laboral 

 

Rho de 

Spearman 

Autorrealización  Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,695** 

 Sig. (bilateral) . 0,000 

 N 60 60 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0,695** 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 60 60 

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

Nota. Base de datos de la variable de estudio, Lima Norte 2023 

 
Interpretación: Se evidencia mediante la tabla con número 12 que el coeficiente 

que revela la correlación de Rho de Spearman es de 0.695, evidenciando que la 

correlación es positiva de nivel moderado con la dimensión de autorrealización y 

el desempeño laboral. En adición, al tener un valor p menor a 5% (0.000 < 0.05), 

es concluyente, al impulsar el alcance de metas individuales, se reflejará en la 

eficiencia de los trabajadores en sus tareas en la DIRIS Lima Norte. Por esta 

causa, se descarta la hipótesis nula y se aprueba la hipótesis correspondiente a 

la alternativa. 
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Comprobación de Hipótesis:  

H1: Existe relación significativa entre el involucramiento laboral y el desempeño 

laboral. 

H0: No existe relación significativa entre el involucramiento laboral y el desempeño 

laboral. 

 

Tabla 13 

Relación del involucramiento y el desempeño laboral  

 

Involucramiento 

laboral 

Desempeño 

laboral 

 

 

Rho de 

Spearman 

Involucramiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,734** 

 Sig. (bilateral) . 0,000 

 N 60 60 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0,734** 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 60 60 

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

Nota. Base de datos de la variable de estudio, Lima Norte 2023 

 
Interpretación: En función de la tabla número 13, es evidenciable que el 

coeficiente que define la correlación de Rho de Spearman es de 0.734, en 

consecuencia, valida que la correlación es positiva alta entre la dimensión de 

involucramiento laboral y el desempeño laboral. Además, al tener un p-valor 

menor a 5% (0.000 < 0.05), se puede concluir que a medida que el equipo de 

gestión se comprometa de manera más profunda con la institución, conseguirá 

una mayor eficacia en las tareas encomendadas en el ámbito profesional por la 

entidad UE. DIRIS, Lima Norte. De ahí que se valida la hipótesis alternativa y se 

descalifica la hipótesis nula. 
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Comprobación de Hipótesis:  

H1: Existe relación significativa entre la supervisión y el desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la supervisión y el desempeño laboral. 

 

Tabla 14 

Relación de la supervisión y el desempeño laboral  

 
Supervisión 

Desempeñ

o laboral 

 

Rho de 

Spearman 

Supervisión  Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,680** 

 Sig. (bilateral) . 0,000 

 N 60 60 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,680** 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 60 60 

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

Nota. Base de datos de la variable de estudio, Lima Norte 2023 

 

Interpretación: De manera similar, en la tabla cuyo número es 14, es posible 

evidenciar que el coeficiente que establece la correlación de Rho de Spearman es 

de 0.680, siendo que determina una correlación de tipo positiva y moderada con 

la dimensión de supervisión y el desempeño laboral. Asimismo, al tener un p-valor 

menor a 5% (0.000 < 0.05), se puede afirmar que una supervisión adecuada 

basada en planes de seguimiento y evaluación con indicadores claros y medibles 

puede asistir a los funcionarios a percibir su avance hacia sus objetivos, lo cual 

podría elevar la eficacia laboral en la organización. En consecuencia, es 

confirmada la hipótesis alternativa y se descarta la hipótesis nula.  
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Comprobación de Hipótesis:  

H1: Existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral. 

 
Tabla 15 

Relación de la comunicación y el desempeño laboral 

 
Comunicación 

Desempeñ

o laboral 

 

Rho de 

Spearman 

Comunicación Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,667** 

 Sig. (bilateral) . 0,000 

 N 60 60 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0,667** 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 60 60 

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

Nota. Base de datos de la variable de estudio, Lima Norte 2023 

 

Interpretación: A tenor de la tabla cuyo número es 15, señala que el coeficiente 

que establece la correlación de Rho de Spearman es de 0.667, esto define una 

correlación de tipo positiva y moderada entre la dimensión de comunicación y el 

desempeño laboral. Del mismo modo, al tener un p-valor menor a 5% (0.000 < 

0.05), se puede concluir que implementar acciones de mejora en la comunicación, 

como reuniones o grupos de discusión, podría estimular la cooperación y la 

compartición de ideas entre los empleados, lo que podría generar una influencia 

beneficiosa en la eficacia laboral. De esta manera, se valida la hipótesis alternativa 

y se descarta la hipótesis nula. 
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Comprobación de Hipótesis:  

H1: Existe relación significativa entre las condiciones laborales y el desempeño 

laboral. 

H0: No existe relación significativa entre las condiciones laborales y el desempeño 

laboral. 

 

Tabla 16 

Relación de las condiciones laborales y el desempeño laboral  

 

Condiciones 

laborales 

Desempeñ

o laboral 

 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

laborales  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,553*

* 

 Sig. (bilateral) . 0,000 

 N 60 60 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0,553** 1,00

0 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 60 60 

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

Nota. Base de datos de la variable de estudio, Lima Norte 2023 

 

Interpretación: En igual manera, la tabla 16 evidencia que el coeficiente de Rho 

de Spearman es de 0.553, significando que hay vínculo de tipo positiva de nivel 

moderada con la dimensión de condiciones laborales y el desempeño laboral. 

Además, con un p-valor mayor al 5% (0.000 < 0.05) se puede deducir que las 

condiciones de trabajo no mantienen relación con la realización de las tareas en 

la UE. DIRIS, Lima Norte. Así pues, se confirma la hipótesis alterna y se desestima 

la hipótesis nula. 
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Objetivo General. Determinar la relación que existe entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de los administrativos de la UE. Dirección de Redes 

Integradas de Salud, Lima Norte, 2023. 

 

Comprobación de Hipótesis:  

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral. 

H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral. 

 

Tabla 17 

Relación del clima organizacional y el desempeño laboral  

 

Clima 

organizacional 

Desempeñ

o laboral 

 

 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,740** 

 Sig. (bilateral) . 0,000 

 N 60 60 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0,740** 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 60 60 

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

Nota. Base de datos de la variable de estudio, Lima Norte 2023 

 

Interpretación: De manera similar, la tabla con número 17, expresa que el 

coeficiente que establece la correlación de Rho de Spearman es de 0.740, 

evidenciando una correlación positiva de nivel alto entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral. Asimismo, al tener un p-valor menor a 5% (0.000 < 0.05), 

concluye que hay una relación significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en la entidad UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, 

Lima Norte. Así pues, es aprobada la hipótesis alternativa y se desestima la 

hipótesis nula.  
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V. DISCUSIÓN 

Los hallazgos recabados sobre el entorno empresarial y la efectividad laboral de 

la entidad DIRIS Lima Norte, permitió comparar los antecedentes citados de otros 

autores con teorías científicas, para lo cual se tomarán en cuenta en la discusión 

de cada uno de los propósitos establecidos en el estudio que se enlistan a 

continuación:  

En lo que concierne al objetivo específico 1: De acuerdo a la tabla 9, el 50.0% de 

individuos evaluados; aseguraron que el ambiente institucional tiene un valor 

regular; dando como resultado que la institución aún no está tomando importancia 

al desarrollo del clima organizacional, esto podría tener un impacto negativo en la 

excelencia de los servicios brindados a la comunidad y en la eficacia de los 

trabajadores. Por lo tanto, es fundamental fomentar un ambiente institucional 

laboral favorable y colaborativo que fomente la autorrealización, la participación 

activa en el trabajo, la comunicación y la mejora de las circunstancias laborales; y 

de esta manera los empleados estarán motivados y comprometidos con el 

bienestar de todos en la empresa. 

Estos resultados coinciden con De la Cruz y Catire (2021) investigó la relación 

entre el entorno institucional y el rendimiento de los miembros del equipo que 

desempeñan funciones de servicios en el nosocomio San Juan Bautista Huaral en 

2021. Entre sus resultados, el 55 % califica adecuadamente, el 42 % regular y el 

4 % inadecuado según el clima organizacional. 

Entonces, esta investigación se corrobora con Turkosqui (2021) quien establece 

que el clima institucional se caracteriza por la percepción de los elementos 

vinculados al entorno de trabajo. Esto proporciona un elemento de evaluación que 

dirige las medidas anticipatorias y solucionadoras esenciales elevar la eficacia de 

los procedimientos y resultados comerciales. 

En relación objetivo número dos de tipo específico, se observó la tabla 13, que el 

58.3% de los individuos evaluados manifestaron que su productividad laboral es 

mediana. El 26.7% opinó que su rendimiento es malo, mientras que el 15.0% 

restante consideró que su desempeño es bueno; esto evidencia que en la entidad 

existe un gran porcentaje de trabajadores que no percibe un manejo adecuado 
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del rendimiento en el trabajo; afectando la productividad y efectividad en los 

recursos institucionales, disminuyendo la excelencia de los servicios prestados y 

causando insatisfacción entre los usuarios de la organización, tanto internos como 

externos. 

Estos hallazgos se alinean con Nepo (2022) quien descubrió una conexión entre 

el ambiente organizacional y la eficacia de los miembros del equipo en roles 

administrativos y de apoyo dentro de la Secretaría Regional de Salud Callao 

durante 2021. Los datos descriptivos señalaron que el ambiente institucional fue 

positivo (43,1%), y el rendimiento en el trabajo fue alto (50,8%). 

Entonces, esta investigación se corrobora con Chiavenato (2019) afirmó que el 

desempeño en el trabajo se puede describir como la calidad de la labor que cada 

empleado contribuye en sus actividades cotidianas, a lo largo de un periodo 

específico. Se trata de un concepto en la gestión de personal que posibilita la 

comprensión cómo un individuo se desenvuelve en su función. 

Con respecto al objetivo de tipo específico número tres, se analizó la tabla 15 

utilizando la prueba Rho de Spearman, obteniendo un valor de p=0,000 y una 

correlación de 0,695. Estos resultados muestran la presencia de una correlación 

positiva moderada y significativa con la dimensión de autorrealización y la variante 

del desempeño laboral. En consecuencia, se aprueba la hipótesis planteada por 

causa que el valor de p es menor a 0,05. Estos hallazgos están de acuerdo un 

estudio anterior llevado a cabo por Zelada (2020) en Chiclayo. En su tesis, Zelada 

se propuso examinar la conexión entre el ambiente institucional y la actuación de 

los trabajadores que cumplen funciones administrativas en la DIRESA Amazonas-

Chachapoyas. 

En cuanto a los métodos utilizados, se realizaron evaluaciones que fueron 

debidamente procesadas y tabuladas utilizando el software estadístico SPSS 

27.0. Se analizaron, compararon y tabularon los datos mediante el uso de tablas 

y gráficos, analizando y dando sentido a cada uno de los aspectos dentro de sus 

dimensiones correspondientes. En resumen, se pudo deducir que hay una 

conexión positiva de nivel alto y significativa (r=0.749, p=0.00) y se halló que el 

crecimiento en la satisfacción personal se vincula de manera positiva con el 

rendimiento en el trabajo. 
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También se asimila con Nepo (2022) halló una conexión con el ambiente 

institucional y el rendimiento de los funcionarios que desempeñan labores 

administrativas y de soporte en la Secretaría Regional de Salud Callao en el año 

2021. El análisis de los hallazgos mostró que se descubrió una relación 

estadísticamente importante entre la variable de rendimiento laboral y la 

dimensión de autorrealización y presentaban una fuerte correlación con el Rho de 

Spearman (0,896) y un p-valor (0.000 < 0.05). Se concluyó que se encuentra una 

conexión entre esas variables. 

Entonces, esta investigación se corrobora con la investigación de Palma, citada 

en Turkosqui (2021) donde muestra que la autorrealización es el análisis que 

realizan los empleados a partir de las alternativas que les ofrece el entorno laboral 

con la finalidad de promover el crecimiento tanto profesional como personal en las 

actividades que desempeñan. Mirando hacia el futuro de tal manera que tengan 

la oportunidad de avanzar, escalar profesionalmente, desarrollarse y realizarse 

verdaderamente. 

De igual manera, según los resultados presentados en la tabla 16, se llevó a cabo 

la prueba Rho de Spearman, obteniendo un valor de p=0,000 y una correlación 

de 0,734. Estos hallazgos sugieren que hay una correlación positiva de nivel alto 

y significativo con la dimensión de involucramiento laboral y la variante del 

rendimiento en el trabajo. Por lo tanto, es aprobada la hipótesis planteada ya que 

el valor de p es menor a 0,05. Estos hallazgos coinciden con los obtenidos por 

Zelada (2020), quien propuso como meta principal el análisis de la relación entre 

el ambiente organizacional y la eficacia en el trabajo de los funcionarios 

administrativos en la DIRESA Amazonas-Chachapoyas. 

En cuanto a los métodos utilizados, se evaluaron los datos de manera adecuada 

y se tabularon mediante el software estadístico SPSS 27.0. Se analizaron, 

compararon y fueron representados visualmente a través de tablas y gráficos, y 

se procedió a analizar e interpretar cada elemento en relación a las dimensiones 

correspondientes. Como resultado, se pudo concluir que se encuentra una 

correlación positiva y fuerte y significativa (r=0.878, p=0.00) y se encontró que un 

aumento en la implicación en el trabajo está asociado de manera positiva con el 

rendimiento en el empleo. También se asimila con Nepo (2022), descubrió una 
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conexión entre el ambiente institucional y el rendimiento de los funcionarios que 

realizan tareas de gestión administrativa y de apoyo en la Secretaría Regional de 

Salud Callao en el año 2021. El análisis de los hallazgos mostró que la variable 

rendimiento en el trabajo y la dimensión compromiso laboral estaban 

significativamente correlacionadas y presentaban una alta correlación con el Rho 

de Spearman (0,749) y un p-valor (0.000 < 0.05). Se concluyó que hay conexión 

entre dichas variantes. 

Entonces, esta investigación se corrobora con la investigación de Palma, citada 

en Turkosqui (2021) donde muestra que el involucramiento laboral refleja la forma 

en que los empleados se comprometen y sintonizan con los valores, metas y 

lineamientos de la institución. Los empleados deben sentirse vinculados y 

comprometidos con la empresa, incluso sin pedirlo, para ayudar a la empresa a 

lograr sus metas y entregar un servicio de excelencia. 

Adicionalmente, en concordancia con la tabla 17, se realizó la evaluación Rho de 

Spearman, recabando un valor de p=0,000 y una correlación de 0,680. Estos 

hallazgos indican la presencia de una correlación positiva moderada y significativa 

para la dimensión de supervisión y la variante del desempeño laboral. Por lo tanto, 

se confirma la hipótesis planteada a causa que el equivalente de p es menor a 

0,05. Estos hallazgos son consistentes con los que se observaron en el estudio 

de Zelada (2020), que tenía por meta establecer la conexión entre el entorno de 

trabajo en la DIRESA Amazonas-Chachapoyas y el rendimiento en el trabajo de 

los empleados administrativos. 

En cuanto a los métodos empleados, se evaluaron de manera adecuada y se 

tabularon utilizando el programa estadístico SPSS 27.0. Se analizaron, 

compararon y se presentaron en tablas y gráficos, analizando cada uno de los 

elementos en lo que se refiere a sus respectivas dimensiones. De ahí que se pudo 

deducir que hay una conexión positiva moderada y significativa (r=0.682, p=0.00) 

y se descubrió que un avance en la dirección tiene una conexión favorable con la 

eficacia en el trabajo. 

También se asimila con Nepo (2022), descubrió una conexión entre el ambiente 

institucional y la ejecución de los empleados de gestión y asistentes en la 

Secretaría Regional de Salud Callao en el año 2021. El análisis de los hallazgos 
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mostró que la variable desempeño en el trabajo y la dimensión supervisión 

estaban significativamente correlacionadas y presentaban una fuerte correlación 

con el Rho de Spearman (0,810) y un p-valor (0.000 < 0.05). Se concluyó que 

evidencia conexión entre dichas variantes. 

Entonces, esta investigación se corrobora con la investigación de Palma, citada 

en Turkosqui (2021) donde muestra que la supervisión es la evaluación de las 

responsabilidades del superior en las actividades laborales. Se enfoca en ayudar 

y orientar a los empleados en las actividades del día a día relacionadas con su 

desempeño, optimizando así la productividad y el servicio. 

Por otro lado, la tabla 18 muestra que, después de realizar la prueba Rho de 

Spearman, se obtuvo un valor de p=0,000 y una correlación de 0,667, lo que indica 

la presencia de una relación positiva moderada y significativa para la dimensión 

de comunicación y la variante del rendimiento laboral. Debido a que el valor de p 

es inferior a 0,05, se valida la hipótesis propuesta. Estos hallazgos guardan 

similitud con los logrados por Zelada (2020), que tuvo por meta determinar la 

conexión entre el ambiente institucional y rendimiento en el trabajo de los 

trabajadores de oficina de la DIRESA Amazonas-Chachapoyas. En cuanto a los 

métodos empleados, se evaluaron de manera adecuada y se analizaron con el 

soporte del programa computacional estadístico SPSS 27.0. Se analizaron, 

compararon y se presentaron en tablas y gráficos, analizando y evaluando cada 

uno de los elementos en correspondencia con sus dimensiones específicas. En 

consecuencia, se pudo concluir que efectivamente existe una correlación positiva 

moderada y significativa (r=0.624, p=0.00) y se conoció que un incremento 

favorable en la comunicación está positivamente relacionado con el desempeño 

laboral. 

También se asimila con Otoya (2020), quien buscó determinar si el rendimiento 

en el trabajo guarda conexión con el ambiente institucional basado en las 

percepciones de los trabajadores de la Clínica Ricardo Palma en el año 2018. Los 

resultados mostraron Rho = 0,670 y p-valor = 0.000, lo cual se interpreta que la 

dimensión comunicación impacta de manera notable en la eficacia en el trabajo 

de los empleados en la Clínica Ricardo Palma. Concluyó que las organizaciones 

deben compartir un espacio de coexistencia donde la comunicación, el estímulo, 
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la dirección y el contento deben recibir una alta prioridad. Estos aspectos son muy 

importantes para tener una sociedad en la cual los individuos se benefician 

recíprocamente y facilitan el camino para lograr los objetivos establecidos. 

Entonces, este estudio es asimilable con la investigación de Palma, citada en 

Turkosqui (2021) donde muestra que la comunicación se refiere al nivel de 

rapidez, fluidez, consistencia y adecuación de los datos acerca de las actividades 

internas de la compañía. 

Finalmente, en la tabla 19, fue evidenciando mediante la evaluación de Rho de 

Spearman, encontrándose como valor: p=0,000 y también el valor de correlación: 

0,553, mostrando que hay una conexión positiva moderada significativa entre la 

dimensión entorno de trabajo y la variable rendimiento en el trabajo, por lo tanto, 

la hipótesis propuesta es confirmada, dado que el valor de p<0.05. Es así que 

dichos hallazgos son similares a los encontrados por Zelada (2020) cuyo propósito 

principal era determinar en relación entre el contexto organizativo y la actuación 

laboral de los funcionarios administrativos de la DIRESA Amazonas-

Chachapoyas. 

En referencia a los métodos utilizados, se sometieron a un análisis exhaustivo que 

fue debidamente procesado y registrado utilizando el programa de estadísticas 

SPSS 27.0, se procedió a examinar, cotejar y registrar mediante la creación de 

tablas y gráficos, y se interpretó cada uno de los elementos dentro de sus 

dimensiones respectivas. Por lo tanto, se dedujo que hay una asociación sólida y 

significativa de naturaleza positiva (r=0,886 p=0.00) y que el aumento de las 

condiciones de trabajo está relacionado de manera positiva con el rendimiento en 

el trabajo. También se asimila con Nepo (2022), identificó un vínculo entre el 

entorno organizacional y la eficacia en las labores administrativas y de respaldo 

en la Secretaría Regional de Salud Callao en el año 2021. El análisis de los 

hallazgos mostró que la variable rendimiento en el trabajo y la dimensión 

condiciones en el trabajo estaban significativamente correlacionadas y 

presentaban una fuerte correlación con el Rho de Spearman (0,844) y un p-valor 

(0.000 < 0.05). Se concluyó que existe conexión entre dichas variantes. 

Entonces, esta investigación se corrobora con la investigación de Palma, citada 

en Turkosqui (2021) donde demuestra que las condiciones en el trabajo están 
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relacionadas con la asignación que la compañía realiza de los recursos físicos, 

económicos y emocionales necesarios para cumplir con las responsabilidades 

asignadas, facilitando así el trabajo a realizar. 

En lo que respecta al objetivo general, en la tabla 20, se estableció mediante la 

evaluación de Rho de Spearman, recabando un valor: p=0,000 así también un 

valor de correlación: 0,740, validando la presencia de una conexión 

significativamente alta y positiva entre ambas variables, en consecuencia, se 

valida la hipótesis propuesta, por cuanto el valor de p<0.05. Es así que dichos 

resultados coinciden con Otoya (2020), quien buscó determinar si el rendimiento 

en el trabajo está relacionado con el ambiente institucional a partir de las 

percepciones de los trabajadores de la Clínica Ricardo Palma en el año 2018. Los 

resultados mostraron Rho = 0,720 y p-valor = 0.000, esto implica que el entorno 

institucional influye de manera importante en la ejecución en el trabajo de los 

empleados de la Clínica Ricardo Palma. Concluyó que las organizaciones deben 

compartir un espacio de convivencia donde la comunicación, el estímulo, la 

dirección y la contentación deben ser una alta prioridad. Estos aspectos son muy 

importantes para tener una sociedad en la cual los individuos se benefician 

recíprocamente y facilitan el camino para lograr los objetivos establecidos. Por 

otro lado, también con Nepo (2022) descubrió una conexión entre el ambiente 

institucional y el desempeño de los funcionarios que realizan labores de 

administración y auxiliar en la Secretaría Regional de Salud Callao en el año 2021. 

Los hallazgos descriptivos indicaron que el ambiente organizacional fue favorable 

(43,1%), y el desempeño laboral fue alto (50,8%). El análisis de los hallazgos 

mostró que las variables y sus dimensiones estaban significativamente 

correlacionadas y presentaban una alta correlación con el Rho de Spearman 

(0,840). Se concluyó que los residentes encuestados experimentaron un ambiente 

de trabajo favorable que contribuyó a buenos resultados laborales en todas las 

áreas funcionales.  

Entonces, esta investigación se corrobora con la teoría de Elton Mayo (1940) 

donde destaca la relevancia de enfocarse en la persona y las interacciones 

interpersonales. De acuerdo con los fundamentos de la teoría de las interacciones 

humanas, una institución se compone de un conjunto de individuos que poseen 



45 
 

características psicológicas. La importancia del factor humano en los organismos 

sociales se discute en la segunda teoría relacionista neohumana, también 

conocida como teoría del comportamiento humano de Hebert (1947) la cual se 

concentra en un análisis individualizado del comportamiento humano en el 

empleo, destacando las causas que impulsan a optimizar el desempeño laboral. 

Y con la teoría del ambiente institucional de Likert (1968) se enfoca en la 

apreciación del ambiente en una organización por parte de un individuo, ya que 

se cree que las respuestas están determinadas por las condiciones 

organizacionales percibidas por la persona. Esta teoría es considerada la más 

explicativa y dinámica. Y finalmente, con la teoría de Campbell et al. (1990) en la 

cual sostiene que el rendimiento laboral se compone de las acciones y 

comportamientos llevados a cabo para lograr las metas de la unidad medida por 

el desempeño de los compañeros de trabajo al demostrar sus habilidades. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Los datos recogidos en el estudio efectuado en el Dirección de Redes 

integradas de Salud, posibilitaron determinar la conexión presente entre el 

ambiente interno de la empresa y la actuación en el trabajo de los empleados 

en funciones administrativas. Los hallazgos demostraron una fuerte 

correlación positiva de 0.740 y una significancia de 0.000, lo que condujo a 

descartar la hipótesis nula y respaldar la hipótesis alternativa que sugiere que 

manifiesta una conexión favorable positiva entre ambas variables 

investigadas. 

2. Se determinó que el grado del ambiente en la organización se encuentra en 

un punto intermedio, es decir el 50.0%. El nivel de la dimensión 

autorrealización fue medio con 41.7%, el nivel de involucramiento laboral 

también fue medio con 51.7%, el nivel de supervisión fue medio con el 45%, 

el 41.7% con nivel medio para la dimensión comunicación y nivel de 

condiciones laborales fue de 48.3%. Lo que refleja que la institución aún no 

está tomando importancia al desarrollo del clima organizacional y esto tiene 

la habilidad para influenciar directamente la excelencia de los servicios 

proporcionados a la comunidad y la efectividad de los trabajadores. 

3. Se especificó el nivel de desempeño en el trabajo de los empleados 

administrativos en la DIRIS LN, el cual fue regular con 58.3%. El nivel de la 

dimensión eficacia fue regular con 48.3%, el nivel de eficiencia fue malo con 

65% y la dimensión trabajo en equipo fue de nivel medio con 55%. Estos 

hallazgos demuestran que en la entidad existe un gran porcentaje de 

trabajadores que no percibe un manejo adecuado del desempeño laboral; esta 

deficiencia puede generar retrasos, errores y falta de compromiso, siendo un 

instrumento esencial para alcanzar los fines y metas definidas. 

4. Se determinó la conexión entre los aspectos del contexto institucional laboral 

y el desempeño en el trabajo de los funcionarios administrativos de DIRIS LN, 

en consecuencia, se evidencia una conexión entre el rendimiento en el trabajo 

y la autorrealización con una sig. 0.00 y una correlación positiva que es de 

consideración con un valor de 0.695. Así también está presente la relación 

entre rendimiento en el trabajo y el involucramiento en el trabajo; siendo que 
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p.valor fue 0.00 y una correlación positiva alta de 0.734. Por tanto existe 

relación entre rendimiento en el trabajo y supervisión siendo que p.valor fue 

0.00 y una correlación positiva moderada de 0.680; asimismo Hay una 

conexión entre el rendimiento en el trabajo y la comunicación, fue p.valor 0.00 

y una correlación positiva media de 0.667. Además, existe relación entre 

rendimiento en el trabajo y condiciones del trabajo, mediante un p. valor de 

0.00 y una correlación de tipo positiva y moderada de 0.553. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se sugiere que el directivo y el jefe de personal del área administrativa se 

reúnan mensualmente para definir metas a breve y mediano alcance con 

el propósito de potenciar los resultados del ambiente organizacional de la 

Red de Salud, de acuerdo con lo representado en las tablas del estudio 

actual. Además, es recomendable realizar una evaluación periódica tanto 

del ambiente en la organización como del desempeño para introducir 

modificaciones que optimicen la apreciación de los trabajadores en su 

ambiente de trabajo. También se sugiere llevar a cabo talleres que 

fomenten la identificación del personal con el nosocomio y promuevan la 

formación de valores internos. 

2. Es aconsejable que los empleados directivos y administrativos creen un 

conjunto de directrices técnicas para la valoración del rendimiento de los 

empleados que participaron en la investigación, con el objetivo de 

establecer procedimientos técnicos y de operaciones con la intención de 

valorar su rendimiento. Si fuese requerido, se podría sugerir la 

implementación de un sistema de motivación que incluya incentivos tanto 

financieros como no financieros con el fin de mejorar la actuación de los 

trabajadores previo a su incorporación. 

3. El estudio estadístico demostró una correlación de intensidad moderada y 

significativa entre los aspectos del entorno de trabajo y el rendimiento 

laboral. Por lo tanto, se recomienda al directivo y al equipo mantener y 

mejorar los aspectos positivos identificados durante la realización de la 

investigación. Asimismo, se sugiere promover medidas como las descritas 

en los párrafos anteriores en relación a las variables para corregir posibles 

errores. 

4. En cuanto a la conclusión del objetivo general, se recomienda que el 

directivo y los colaboradores revisen y consideren los hallazgos del estudio 

para adoptar acciones correspondientes, incluyendo la capacitación de un 

profesional experto en el tema. Después de la capacitación, se sugiere 

volver a realizar encuestas para evaluar si se han logrado mejoras en los 

diferentes componentes que conforman las variables. 
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5. A los futuros investigadores se les recomienda es fundamental considerar 

los hallazgos significativos relacionados con el ambiente institucional y la 

ejecución laboral de los funcionarios de la Unidad Ejecutora DIRIS LN. 

También se recomienda explorar, ejecutar y evaluar un monitoreo continuo, 

que promueva un ambiente de trabajo saludable. Además, es importante 

seguir investigando el tema y perseverar en la atención al bienestar de los 

trabajadores y en la continua mejora del entorno de trabajo en la 

organización. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

El clima organizacional y desempeño laboral en los administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 
2023. 
 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos 

Problema general 
¿Cómo el clima organizacional se 
relaciona con el desempeño laboral 
de los administrativos de la UE 
Dirección de Redes Integradas de 
Salud, Lima Norte, 2023? 
 
Problemas específicos 
¿Cuál es el nivel del clima 
organizacional de los administrativos 
de la UE Dirección de Redes 
Integradas de Salud, Lima Norte, 
2023?  
 
¿Cuál es el nivel del desempeño 
laboral de los administrativos de la UE 
Dirección de Redes Integradas de 
Salud, Lima Norte, 2023?  
 
¿Cuál es la relación que existe entre 
las dimensiones del clima 
organizacional y el desempeño 
laboral de los administrativos de la 
UE- Dirección de Redes Integradas 
de Salud, Lima Norte, 2023? 

Objetivo general 
Determinar la relación que existe 
entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los 
administrativos de la UE. Dirección de 
Redes Integradas de Salud, Lima 
Norte, 2023. 
 
Objetivos específicos 
Especificar el nivel del clima 
organizacional de los administrativos 
de la UE. Dirección de Redes 
Integradas de Salud, Lima Norte, 
2023. 
 
Especificar el nivel del desempeño 
laboral de los administrativos de la 
UE. Dirección de Redes Integradas de 
Salud, Lima Norte, 2023. 
 
Describir la relación que existe entre 
las dimensiones del clima 
organizacional y el desempeño laboral 
de los administrativos de la UE. 

Hipótesis general 
El clima organizacional si se 
relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los 
administrativos de la UE. Dirección 
de Redes Integradas de Salud, Lima 
Norte, 2023.  
 
El clima organizacional no se 
relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los 
administrativos de la UE. Dirección 
de Redes Integradas de Salud, Lima 
Norte, 2023.  
 
 
 
 

Técnica 
 

Encuesta 
 
 
 

Instrumentos 
 

Cuestionario 
 
 



 
 

 Dirección de Redes Integradas de 
Salud, Lima Norte, 2023. 
 

Tipo y Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

 
 
Tipo de investigación: 
Aplicada. 
  
Diseño de investigación: 
No experimental, a nivel descriptivo -
correlacional de corte transversal. 
 

 
Población: 
60 trabajadores Administrativos. 
 
Muestra: 
60 trabajadores Administrativos. 

 
 

 

Variables Dimensiones  

Clima 
organizacio

nal 

Autorrealización 

Involucramiento laboral 

Supervisión 

Comunicación 

Condiciones laborales 

Desempeño 
laboral 

Eficacia 

Eficiencia 

Trabajo en equipo 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 2. Matriz de Operacionalización de variables 

Variables de estudio Definición Conceptual Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

V1. Clima organizacional 

Según, Palma (2004) citado en Turkosqui 
(2021) manifiesta que el clima 
organizacional es entendido como la 
percepción sobre aspectos vinculados al 
ambiente de trabajo, permite ser un 
aspecto diagnóstico que orienta acciones 
preventivas y correctivas necesarias para 
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento 
de procesos y resultados 
organizacionales. 

Autorrealización 
Desarrollo personal 

Ordinal 

Desarrollo profesional 

Involucramiento laboral 
Identificación con la institución 

Compromiso con la entidad 

Supervisión 

Justicia 

Seguimiento y control 

Preparación 

Definición 

Metas y objetivos 

Evaluación 

Comunicación 

Accesibilidad a información 

Interacción 

Solución de problemas 

Comunicación interna 

Escucha activa 

Condiciones laborales 

Elementos materiales 

Elementos económicos 

Cooperación   

V2. Desempeño laboral 

Según Chiavenato (2019), describe que 
la evaluación del desempeño, es el 
proceso que se evalúa, al revisar las 
actividades que desarrolla el individuo, 
que contribuyen al lograr los objetivos de 
la empresa. Asimismo, precisa que las 
evaluaciones sobre el desempeño, se 
basan en identificar, calcular y gestionar 
el rendimiento humano en las empresas. 

Eficacia 

Resultados esperados 

Ordinal 

Logro de metas y objetivos 

Cumplir con las tareas 
asignadas 

Eficiencia 
Uso adecuado de los recursos 

Anticipación 

Trabajo en Equipo 
Relaciones interpersonales 

Participación en equipo 



 
 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO – CLIMA ORGANIZACIONAL 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad 

encontrar el grado de relación que tiene el clima organizacional, en el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa UE. Dirección de Redes Integradas de 

Salud, Lima Norte 2023. Para este fin se pide de favor llenar el presente 

cuestionario, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque 

la opción que mejor se ciñe a su opinión, con un aspa (X). 

 

1: Nunca       2: Casi nunca       3: A veces        4: Casi siempre        5: Siempre 

N
N° 
de 

ítem 

                            Ítems 

Alternativas 

1
1 

2
2 

3
3 

4
4 

5
5 

Dimensión: Autorrealización   

1
1 

¿Usted considera que las labores que se 
desarrollan dan la facilidad de aprender y 
desarrollarse? 

    
 

2
2 

¿Usted considera que se promueven 
capacitaciones para el desarrollo de destrezas y 
habilidades? 

    
 

3
3 

¿Usted considera que se presentan 
oportunidades de crecer en la institución? 

    
 

4
4 

¿Usted considera que se puede desarrollar una 
carrera profesional en esta organización? 

    
 

5
5 

¿Usted considera que se valora los altos niveles 
de desempeño de los servidores administrativos 
de la UE, Dirección de Redes Integradas de 
Salud? 

    

 

6
6 

¿Usted considera que el jefe se interesa por el 
éxito de sus trabajadores? 

    
 

8
7 

¿Usted considera que se reconocen los logros 
en el trabajo que se desarrolla? 

    
 

Dimensión: Involucramiento laboral  

1
8 

¿Usted se siente identificado con la institución? 
        

 

1
9 

¿Usted considera que cuándo se requiere de 
apoyo en sus días libres está dispuesto a 
colaborar con la institución?     

 

1
10 

¿Usted considera que se valora su trabajo en el 
área que trabaja?     

 

1
11 

¿Usted recibe felicitaciones de parte de su jefe 
inmediato que lo motivan a seguir mejorando?         

 

1
12 

¿Usted considera que los servidores 
administrativos están comprometidos con la 
institución?        

 



 
 

2
13 

¿Usted considera que existe clara definición de 
la misión, visión y valores en la institución?     

 

2
14 

¿Usted considera que la institución es una 
buena opción para alcanzar calidad de vida 
laboral?     

 

Dimensión: Supervisión  

2
15 

¿Usted considera que el jefe inmediato brinda 
apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan?     

 

2
16 

¿Usted considera que existe un trato justo en la 
UE? ¿Dirección de Redes Integradas de Salud?     

 

2
17 

¿Usted considera que se dispone de un sistema 
para el seguimiento y control de las actividades 
o funciones asignadas?     

 

3
18 

¿Usted considera que se recibe la preparación 
necesaria para realizar las labores asignadas?     

 

3
19 

¿Usted considera que las responsabilidades del 
puesto están claramente definidas?     

 

2
20 

¿Usted considera que los objetivos de trabajo 
están claramente definidos?     

 

2
21 

¿Usted considera que el trabajo se realiza en 
función a métodos o planes establecidos?     

 

2
22 

¿Usted considera que la evaluación que se hace 
a los servidores, ayuda a mejorar la tarea?     

 

Dimensión: Comunicación  

2
23 

¿Usted considera que se cuenta con acceso a la 
información necesaria para cumplir con el 
trabajo?     

 

2
24 

¿Usted considera que en la entidad se afrontan 
y superan los obstáculos?     

 

2
25 

¿Usted considera que es posible la interacción 
con personas de mayor jerarquía?     

 

2
26 

¿Usted considera que el jefe inmediato escucha 
los planteamientos o sugerencias que se le 
hacen?     

 

2
27 

¿Usted considera que en la oficina la 
información fluye adecuadamente?     

 

2
28 

¿Usted considera que existe colaboración entre 
el personal de las diversas oficinas?     

 

3
29 

¿Usted considera que se ofrece la información 
necesaria para la toma de decisiones y evitar 
errores?     

 

Dimensión: Condiciones laborales 

3
30 

¿Usted considera que se cuenta con tecnología 
que facilita el trabajo?     

 

3
31 

¿Usted es cuidadoso con las herramientas y 
demás equipos de la institución utilizados para 
el desarrollo de sus tareas?     

 



 
 

3
32 

¿Usted considera que la remuneración es 
atractiva?     

 

3
33 

¿Usted considera que el sueldo que percibe le 
permite cumplir con sus obligaciones familiares?     

 

3
34 

¿Usted considera que puede seguir creciendo 
profesionalmente para mejorar sus ingresos 
económicos?     

 

3
35 

¿Usted considera que los compañeros de 
trabajo cooperan entre sí?     

 

3
36 

¿Usted considera que los servidores tienen la 
oportunidad de tomar decisiones en tareas de su 
responsabilidad?     

 

3
37 

¿Usted considera que el grupo en el trabajo, 
funciona como un equipo bien integrado?     

 



 
 

CUESTIONARIO – DESEMPEÑO LABORAL 

 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad 

encontrar el grado de relación que tiene el clima organizacional, en el desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa UE. Dirección de Redes Integradas de 

Salud, Lima Norte 2023. Para este fin se pide de favor llenar el presente 

cuestionario, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque 

la opción que mejor se ciñe a su opinión, con un aspa (X). 
 

1: Nunca       2: Casi nunca       3: A veces        4: Casi siempre        5: Siempre 

N
N° 
de 

ítem 

Ítems 

Alternativas 

1
1 

2
2 

 
3 

4
4 

5
5 

Dimensión: Eficacia 

1
1 

Usted cumple con las tareas asignadas     
 

2
2 

Usted logra desarrollar su trabajo con calidad.     
 

3
3 

Usted considera que es lo suficientemente 
flexible para adaptarse a situaciones 
cambiantes. 

    
 

4
4 

Usted cumple con las metas propuestas por la 
organización o jefe inmediato 

    
 

5
5 

Usted considera que mantiene la puntualidad en 
su asistencia al trabajo. 

    
 

6
6 

Usted cumple sus funciones dentro del 
cronograma establecido. 

    
 

7
7 

Usted cumple sus funciones con los resultados 
esperados. 

    
 

Dimensión: Eficiencia 

9
8 

Usted considera que termina su trabajo en el 
tiempo establecido     

 

1
9 

Usted considera que ejecuta sus actividades 
según los procedimientos de las tareas a 
desarrollar.     

 

1
10 

Usted considera que identifica rápidamente los 
procedimientos de las tareas a desarrollar     

 

1
11 

Usted ordena sus herramientas de trabajo luego 
de la jornada laboral.     

 

1
12 

Usted realiza el buen uso de los materiales 
entregados.     

 

Dimensión: Trabajo en equipo 

1
13 

Usted considera que le agrada trabajar con sus 
compañeros de cuadrilla.     

 

1
14 

Usted crea lazos de amistad con sus 
compañeros     

 



 
 

1
15 

Usted colabora con los demás para lograr 
objetivos del equipo.     

 

1
16 

Usted tiene una actitud positiva y proactiva 
dentro de la entidad.     

 

1
17 

Usted promueve el trabajo en equipo. 
    

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Anexo 4. Consentimiento Informado 

 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral en los 

administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023 

Investigador: Velásquez Peña Katherine Lisset 

Propósito del trabajo 

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

desempeño laboral en los administrativos de la UE. Dirección de Redes 

Integradas de Salud, Lima Norte, 2023”, cuyo objetivo es: Determinar la relación 

que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023. Esta investigación es desarrollada por el estudiante de pregrado de la 

carrera profesional de Administración, de la Universidad César Vallejo del campus 

Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 

permiso de la institución: Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte. 

 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

¿Cómo el clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los 

administrativos de la UE Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023?. 

Procedimiento: 

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

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 

personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima 

organizacional y desempeño laboral en los administrativos de la UE. Dirección de 

Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y 

se realizará en el ambiente de la empresa DIRIS LN. Las respuestas al 

cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 



 
 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El trabajo no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del trabajo podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 

Velásquez Peña Katherine Lisset. Email: kvelasquezp16@gmail.com. y Docente 

asesor Dra. Calanchez Urribarri, África del Valle. Email: 

calanchezafrica@gmail.com 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada. 

mailto:kvelasquezp16@gmail.com


 
 

Nombre y apellidos: CARLOS ARTURO DIAZ QUISPE 
Fecha y hora: 24 DE AGOSTO 2023 – 10:35 AM 

 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea presencial, el 

encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se 

debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral en los 

administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023 

Investigador: Velásquez Peña Katherine Lisset 

Propósito del trabajo 

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

desempeño laboral en los administrativos de la UE. Dirección de Redes 

Integradas de Salud, Lima Norte, 2023”, cuyo objetivo es: Determinar la relación 

que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

administrativos de la UE. Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023. Esta investigación es desarrollada por el estudiante de pregrado de la 

carrera profesional de Administración, de la Universidad César Vallejo del campus 

Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 

permiso de la institución: Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte. 

 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

¿Cómo el clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los 

administrativos de la UE Dirección de Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 

2023?. 

Procedimiento: 

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

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 

personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima 

organizacional y desempeño laboral en los administrativos de la UE. Dirección de 

Redes Integradas de Salud, Lima Norte, 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y 

se realizará en el ambiente de la empresa DIRIS LN. Las respuestas al 

cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 



 
 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El trabajo no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del trabajo podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 

Velásquez Peña Katherine Lisset. Email: kvelasquezp16@gmail.com. y Docente 

asesor Dra. Calanchez Urribarri, África del Valle. Email: 

calanchezafrica@gmail.com 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada. 

 

 

mailto:kvelasquezp16@gmail.com


 
 

Nombre y apellidos: VEIDY M. OCAMPO HEREDIA 
Fecha y hora: 24 DE AGOSTO DE 2023 – 11:15 AM 

 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea presencial, el 

encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se 

debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google. 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5. Evaluación por juicio de expertos 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6. Turniting 

 

 

 



 
 

Anexo 7: Carta de solicitud a la empresa 
 

 

 

 



 
 

Anexo 8: Carta de autorización a la empresa 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 9. Listado total de la Población  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 10. Articulo Científico 

 

 

 


