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Resumen 
 

El aporte de este estudio se encuentra enfocado al “Trabajo Decente y Crecimiento 

Económico” perteneciente al Objetivo de Desarrollo Sostenible N° 8, específicamente 

en su numeral 8.8. Se ha investigado con el objetivo de determinar la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo en un hospital 

de Loreto, 2024, empleando para ello una metodología cuantitativa, correlacional, 

básica, con método hipotético deductivo, no experimental y transversal. La muestra 

fue de 84 trabajadores administrativos, quienes participaron por medio del llenado de 

dos cuestionarios. Los resultados establecen que el 57% del personal refiere que el 

clima organizacional es inadecuado, mientras que el 56% presenta un desempeño 

laboral inadecuado. De acuerdo a la medición de la correlación, se ha empleado la 

prueba de Rho de Spearman, obteniendo así un valor sig. (bilateral) de 0.000 y un 

coeficiente Rho de 0.820, por lo que se concluye que existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo del 

hospital analizado. 
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Abstract 
 

The contribution of this study is focused on “Decent Work and Economic Growth” 

belonging to Sustainable Development Goal No. 8, specifically in its section 8.8. It has 

been investigated with the objective of determining the relationship between the 

organizational climate and the work performance of administrative staff in a hospital in 

Loreto, 2024, using a quantitative, correlational, basic methodology, with a hypothetical 

deductive, non-experimental and transversal method. The sample was 84 

administrative workers, who participated by filling out two questionnaires. The results 

establish that 57% of the staff report that the organizational climate is inadequate, while 

56% present inadequate work performance. According to the measurement of the 

correlation, Spearman's Rho test has been used, thus obtaining a sig value. (bilateral) 

of 0.000 and a Rho coefficient of 0.820, so it is concluded that there is a significant 

relationship between the organizational climate and the work performance of the 

administrative staff of the hospital analyzed. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Después de la pandemia de COVID-19, el personal administrativo en los 

hospitales se siente afectado por su entorno laboral, lo cual impacta negativamente 

en su desempeño. Esto coincide con el informe de la Organización Mundial de la Salud 

(OMS, 2023), que pronostica que para 2030 habrá un déficit global de 18 millones de 

trabajadores sanitarios (67% mujeres), especialmente en países con ingresos bajos y 

medianos bajos. Este déficit es causado por problemas relacionados con la formación, 

el empleo, la distribución, la retención y el rendimiento del personal sanitario. Además, 

hay una ausencia de inversión en formación y capacitación, así como discrepancias 

entre las estrategias de formación y empleo. Los sistemas de información sanitaria a 

menudo tienen recursos insuficientes para estimar el personal sanitario en el sector 

público. Según la OMS (2022), los trabajadores de la salud incluyen no solo a médicos 

y enfermeros, sino también a personal de apoyo y gestión como limpiadores, 

conductores y administrativos, todos clasificados en la Clasificación Internacional 

Uniforme de Ocupaciones (CIUO-8). 

A nivel mundial, la OMS (2022), el 54% de los profesionales de la salud en 

países con ingresos bajos y medianos presentan tuberculosis latente. En África, entre 

el 44% y el 83% del personal de enfermería en ambientes clínicos padece de dolor 

lumbar crónico, en comparación con el 18% de los trabajadores de oficina. A nivel 

global, el 63% de los empleados en centros de salud han reportado haber 

experimentado algún tipo de violencia en su entorno laboral. En América Latina, la 

Organización Panamericana de la Salud OPS (2023) aprobó la Política sobre el 

Personal de Salud 2030, que busca fortalecer los recursos humanos para crear 

sistemas de salud más resilientes. Esta política fue elaborada tras consultar con los 

Estados Miembros para desarrollar e implementar estrategias que fortalezcan los 

recursos humanos y contribuyan a sistemas de salud más robustos. 

En Perú, según el Observatorio de Salud (2023), hay un promedio de dos 

enfermeros por cada médico, la cifra más alta entre los países estudiados, aunque 

aún por debajo del promedio de América Latina y los países de la OECD. Estos datos 

son cruciales en un contexto de emergencia sanitaria, ya que un buen clima 

organizacional es esencial para el rendimiento efectivo del personal de salud. Se 

subraya la necesidad de reformas estructurales en el sistema de salud, incluyendo 
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una mayor inversión en infraestructura y en la formación de médicos de familia para 

asegurar una atención médica adecuada en todo el país. 

En la región de Loreto, el Ministerio de Salud (2022), a través del informe de la 

Gerencia de Salud de Loreto (GERESA), mostró que el avance en la densidad de 

recursos humanos ha sido lento, aumentando de 14.8 por cada 10 mil habitantes en 

2013 a 28.2 en 2021. En 2022, de los 5,456 recursos humanos en salud, el 63% 

trabaja en funciones asistenciales y el 37% en funciones administrativas. 

La realidad tanto local como nacional, muestra que las instituciones 

hospitalarias no brindan atención administrativa y médica de manera eficiente en 

diferentes especialidades y tratamientos. De otro lado, el clima organizacional muchas 

veces no contribuye con el objetivo de beneficiar a sus usuarios, resultando 

consecuencias negativas. Es justamente este el escenario observado en un hospital 

de Loreto, en el que se ha advertido de la existencia de conflictos entre compañeros, 

poca cooperación, desmotivación, descontento con la remuneración y estructura 

orgánica, así como sentimiento de carencia de innovación, liderazgo y en algunos 

casos bajos niveles de confort en el ambiente laboral. Todos estos aspectos 

negativos, estarían conllevando a que el personal disminuya su capacidad o 

desempeño laboral, pues al medirse los resultados de manera periódica, se observó 

que no se logra cumplir con la totalidad de los objetivos, se observa el uso indebido 

del presupuesto destinado para la entidad. 

Según lo analizado se vio la necesidad de responder a una interrogante o 

problema central: ¿Cuál es la relación, del clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal administrativo en un hospital, Loreto, 2024? 1) ¿Existe una 

relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral? 2) ¿Existe 

una relación significativa entre el diseño organizacional con el desempeño laboral 3) 

¿Existe una relación significativa entre el potencial humano con el desempeño 

laboral? 

Este estudio cuenta con una justificación teórica porque abordará temas 

importantes en el sector público como es el buen clima organizacional y el desempeño 

laboral, además que contribuirá ampliar información sobre teorías de la administración 

aplicado en Hospitales. Se justifica metodológicamente, porque utiliza un enfoque 

cuantitativo, con un análisis regresivo ordinal cuyo instrumento es el cuestionario, que 

permitirá conocer el nivel de percepción de los trabajadores del Hospital. En cuanto a 

la justificación práctica, el presente trabajo permitió el abordaje de un problema real y 
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continuo dentro de una institución pública del Estado, siendo de beneficio para el 

hospital en la medida de que permite el análisis de los elementos que conllevan a la 

generación de un inadecuado clima organizacional y desempeño laboral. 

Se ha planteado como objetivo general, determinar la relación del clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de un hospital, 

Loreto, 2024, se propuso los objetivos específicos, 1) Determinar la relación de la 

cultura organizacional con el desempeño laboral 2) Determinar la relación del diseño 

organizacional con el desempeño laboral, 3) Determinar la relación del potencial 

humano con el desempeño laboral. 

La hipótesis general que se planteó en este trabajo a sido: Existe, una relación 

significativa del clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital, Loreto, 2024. Con las hipótesis específicos, 1) Existe 

una relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño, 2) Existe, 

una relación significativa entre el diseño organizacional con el desempeño laboral 3) 

Existe una relación significativa entre el potencial humano con el desempeño laboral. 

Se prosigue con la presentación del marco teórico, partiendo por presentar los 

antecedentes relacionados al tema, teniendo de este modo en primer lugar el trabajo 

de Pino-Loza et al. (2021) quienes desarrollaron su investigación para evaluar el clima 

en la organización con el desempeño evidenciado en el empleado dentro del personal 

médico de un hospital de Ecuador. Estudio cuantitativo y correlacional, trabajó con 30 

trabajadores, en los que se aplicó dos cuestionarios. Como resultado encontró que, el 

43% de trabajadores siente que el clima es inadecuado y un 43% presentó un 

desempeño bajo; además, la prueba usada para la correlación estimó un p valor de 

0.000 y un valor r de 0.959 aceptando así una relación significativa. Concluyeron que, 

el clima organizacional posee una relación positiva sobre el desempeño laboral, 

porque en un clima inadecuado, se ven obligados a trabajar bajo presión aumentando 

sus niveles de estrés, ansiedad y cansancio lo que baja sus niveles de desempeño. 

Así también se tiene al estudio de Ryani et al. (2020) en donde se tuvo como 

objetivo de estudio el dictaminar el grado de relación estadística existente entre el 

clima institucional con el grado de desempeño individual en los empleados del sector 

salud de Indonesia. Estudio cuantitativo y correlacional. Trabajo con 132 trabajadores 

a quienes se aplicó dos cuestionarios. Su resultado advierte que tanto el clima como 

el desempeño se encuentran en un nivel eficiente al 63%, por lo que, a la hora de 

realizar el análisis estadístico, este arroja un valor r de 0.307, teniendo de ese modo 
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una relación positiva moderada. Concluyeron que, cuanto mejor es el entorno laboral, 

mejor es el rendimiento de los empleados, por lo que los hospitales deben buscar la 

manera de evitar la sobrecarga de trabajo, los horarios extenuantes y la falta de 

personal, equipamiento y retribuciones a los enfermeros. 

En la investigación de Obeng et al. (2021) se propusieron el encontrar el nivel 

de la correlación presentada a nivel del clima de las organizaciones y el desempeño 

en el trabajo en el personal en entrenamiento. Se desarrollo bajo un enfoque 

cuantitativo perteneciente a un nivel correlacional. Se tomó una muestra de 431 

trabajadores. Para poder recolectar información sobre ambas variables tuvieron que 

recurrir a los cuestionarios. Entre sus resultados, se tiene que el 52.4% de 

trabajadores fueron varones, con un 49% que tienen un tiempo de trabajo de entre 

uno a cinco años. El resultado inferencial, apunta a que el clima dentro de las 

organizaciones se correlacionó positiva y significativamente con la variable 

desempeño en el personal analizado, obteniendo un valor de (β = .165, p < .001). 

Concluyeron que el clima organizacional es un aspecto fundamental que influye sobre 

el desempeño en los empleados en entrenamiento, porque un ambiente positivo 

ayuda a fortalecer las competencias de los nuevos empleados. 

Finalmente, Solís y Pico (2022) pretendieron determinar el nivel de la relación 

que existe entre las variables de clima organizacional con el desempeño en las labores 

del personal. Su muestra de estudio se encontró conformada por 63 voluntarios. Para 

poder recolectar información de ambas variables tuvieron que aplicar los cuestionarios 

como herramientas de estudio. Sus resultados evidencian que el clima organizacional 

y el desempeño laboral tienen un Rho de 0.791. con una sig. de 0.000 menor a 0.05 

demostrando que mientras mayor sea el nivel del clima dentro de las organizaciones 

mayor será el nivel de desempeño de sus empleados. Concluyeron que las 

organizaciones deben priorizar la mejora del clima organizacional para aumentar las 

competencias, habilidades y desempeño de los empleados. 

En cuanto a los antecedentes a nivel nacional se tiene a trabajos como el que 

fue realizado por Flores y Delgado (2022) se propusieron determinar el grado de 

asociación a nivel del clima organizacional y el desempeño laboral en los miembros 

de una sociedad benéfica. Su estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo y 

correlacional. Seleccionaron 9 registros de personal como muestra de investigación. 

Para el proceso de búsqueda de datos emplearon una herramienta que consistió en 

la ficha de análisis documental. Como resultado encontraron que tanto el clima dentro 
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de la organización como el desempeño laboral es adecuado según el 91% de los 

trabajadores, por lo que al desarrollarse la prueba de correlación, este arrojó una 

relación positiva de 0.692. Concluyeron que un clima laboral satisfactorio aumenta el 

desempeño de los trabajadores y aumenta el rendimiento organizacional. 

En el estudio desarrollado por De La Cruz, (2023) el principal objetivo consistió 

en evaluar el nivel de la influencia esperada en cuanto al clima organizacional sobre 

el desempeño del personal de trabajadores de una Municipalidad Provincial de 

Huancavelica. De tipo cuantitativo de nivel correlacional. Para la muestra de estudio 

selecciono a 53 trabajadores administrativos a quienes se les aplicaron dos 

cuestionarios. Como resultado tiene que el 60.4% de trabajadores indica que el clima 

organizacional es adecuado y un 49.1% ha tenido un desempeño alto, por lo que bajo 

la prueba de Pearson, se encontró una relación a nivel significativo entre el clima 

organizacional con el desempeño a nivel de un p valor de 0.000 y un valor r de 0.819. 

Concluyendo que, el clima de las organizaciones es fundamental para determinar el 

crecimiento, desarrollo y evolución profesional de cada integrante del talento humano. 

Por su lado Mujica, (2023) quiso evaluar el nivel de la relación existente entre 

el clima de la organización y el desempeño del personal médico de un hospital de 

Lima Metropolitana. De tipo cuantitativo de nivel correlacional. Para la muestra de 

estudio selecciono a 96 trabajadores de entre 20 a 55 años de edad, trabajando con 

cuestionarios en el recojo de datos. Sus resultados demuestran que la mayoría de 

trabajadores (52.1%) perciben al clima organizacional dentro del hospital como 

favorable, mientras que el 56.3% de los empleados demostró que su nivel de 

desempeño laboral fue ubicado en un nivel intermedio, por lo que en la prueba de Rho 

de Spearman, se encontró una correlación positiva de 0.843. Concluyeron que las 

condiciones que se presenten en torno al clima de la organización, suponen un tema 

importante si se busca la mejora del desempeño y productividad laboral. 

En relación a la variable de clima organizacional, Kuenzi et al. (2020) define al 

clima organizacional como la atmosfera emocional y psicológica que envuelve a todos 

los miembros de las organizaciones, incluyendo sus conexiones interpersonales, el 

liderazgo, las directrices de la empresa y las condiciones laborales, que dan forma a 

un ambiente de trabajo óptimo. Así también Canales et al. (2021) aseguran que el 

clima laboral u organizacional es capaz de influenciar en la generación de ciertas 

conductas (positivas o negativas) así como en el desempeño presentado por los 

empleados de cualquier institución. 
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Moser et al. (2021) define al clima organizacional como la calidad del entorno 

percibido por los miembros de las organizaciones, que influye su conducta laboral, 

emocional y psicológica. Hussainy (2022) asegura que el clima organizacional hace 

referencia fundamentalmente a la interacción de los empleados con su entorno de 

trabajo influenciando la percepción e impresión que tienen sobre algunos aspectos 

puntuales de la organización. Prastiawan et al. (2020) agrega que, el clima 

organizacional refleja lo que sienten los miembros de las organizaciones en sus 

centros de trabajos por lo que es necesario crear un clima organizacional armonioso, 

a fin de que los colaboradores sientan comodidad al laborar dentro de sus puestos de 

trabajo. 

En consecuencia, el clima organizacional Olivera, (2021) se refiere a cómo los 

individuos que forman parte de una organización son capases de percibir la cultura 

laboral que esta presenta, abarcando sus normas, ideología y valores que dan forma 

a su identidad. Puitiza, et al. (2020) este clima está moldeado por actividades 

rutinarias, eventos específicos y la resolución de conflictos que impactan directamente 

las emociones, pensamientos y motivaciones de los empleados. Una organización que 

posee la capacidad de abordar y evaluar su entorno interno, incluida la dinámica de 

individuos y grupos, tendrá la capacidad de evaluar su eficacia para mejorar la 

situación general. En consecuencia, esto resultará en una mejora de la eficiencia 

organizacional. 

Una de las teorías relacionadas con el clima organizacional es la teoría de la 

contingencia administrativa, la cual demuestra que la estructura y comportamiento de 

las organizaciones nunca puede ser homogéneo y que se ve influenciado por 

componentes tanto a un nivel interno como externo a la misma, por lo que, el clima 

organizacional puede verse afectado y con ello variar de manera dependiente en 

función a la situación en la que se hallen las distintas organizaciones (Csaszar y 

Ostler, 2020). 

Así también se tiene la teoría del ajuste y ambiente de la persona, que se centra 

en la relación de las características y motivaciones personales de los trabajadores en 

su ambiente laboral porque sugiere que, si las características del ambiente laboral son 

óptimas el rendimiento de la persona también lo será (Martínez, 2022). 

Si se considera a la información obtenida a través de la Resolución Ministerial 

N° 4682011/MINSA, es posible definir al clima organizacional como las la apreciación 

colectiva de los trabajadores de toda organización sobre su puesto y ambiente de 
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trabajo, las características de las instalaciones y sus relaciones sociales con sus 

compañeros de trabajo. 

A partir de lo anterior es posible afirmar que, el clima organizacional se 

encuentra estructurado por las siguientes dimensiones: Cultura organizacional, diseño 

organizacional y potencial humano. La productividad de una organización se ve 

reforzada por el compromiso colectivo de sus miembros para lograr objetivos 

predeterminados. Este compromiso colectivo, conocido como cultura organizacional, 

está formado por creencias, valores y normas compartidas entre los empleados, lo 

que da forma al ambiente de trabajo (Resolución Ministerial N° 4682011/MINSA). 

Aldaz et al. (2022) analizar los factores externos e internos que pertenecen al 

diseño organizacional es crucial para crear una organización que opere en 

condiciones óptimas. Esto requiere la consideración de un modelo organizacional, una 

estructura orgánica, así como de un instructivo organizacional ideales. El manual debe 

contener explicaciones integrales que faciliten una comprensión clara de cómo 

funciona la organización (Louffat, 2017). 

La capacidad y habilidad que tienen las personas para poder alcanzar y 

conseguir sus metas, optimar el desempeño y desarrollarse profesionalmente se 

conoce como potencial humano. En consecuencia, es crucial fomentar su crecimiento 

dentro de una organización, ya que mejorar las habilidades y el comportamiento de 

los empleados conducirá al beneficio de alcanzar los objetivos (Resolución Ministerial 

N° 4682011/MINSA). 

Es así que este trabajo se encuentra contemplado dentro de la Ley de Salud 

N°26846, misma que fue aprobada el 15 de julio de 1997 mediante Resolución 

Ministerial N° 468-2011/MINSA. Esta ley establece que toda persona posee el derecho 

innato a recibir una atención en cualquier establecimiento de salud a lo largo de 

territorio peruano. 

En lo que atañe al desempeño laboral autores como González Y Vilchez, (2021) 

tienden a definir a la variable como la forma en la que los empleados llegan a cumplir 

con sus funciones y deberes que se les fueron asignados de acuerdo con sus 

capacidades, conocimientos, habilidades y capacidades según sea su rol en la 

empresa. Por su parte Zaragoza et al., (2023) lo define como las acciones, 

comportamientos y el desenvolvimiento de los empleados que los acercan a la 

obtención de los objetivos planteados por cada organización. También se define como 

el comportamiento y el nivel de productividad de un individuo en comparación con sus 
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compañeros de trabajo en una variedad de situaciones relacionadas con su centro de 

labores (Susanto et al., 2022). 

Por su parte Nguyen, (2020) define al desempeño como la habilidad de cada 

empleado de culminar con las tareas que le fueron asignadas a su cargo sirviendo de 

ese modo como un indicador de la calidad de su trabajo. También puede 

conceptualizarse como una conducta o actuación asociada principalmente con el logro 

dentro de las organizaciones, es decir que, es el nivel en que un trabajador cumple 

con las expectaciones que se tienen de él y de su cargo (López-Cabarcos et al., 2022) 

El desempeño laboral es la medición que se realiza a la capacidad de un 

individuo para llevar a cabo eficazmente sus responsabilidades designadas, en lo que 

concerniente a la consecución de los objetivos pertinentes de la organización 

asociados con su rol o función. Una teoría relacionada al desempeño laboral es la 

teoría de las expectativas de Vroom que sugiere que, todo individuo se desenvolverá 

mejor en sus obligaciones siempre y cuando este se encuentre motivado y desee 

cumplir con las expectativas que se tienen de su trabajo (Lokman et al., 2022). 

Así pues, también se halla la teoría de la equidad del trabajo de Adams la cual 

explica que, todos los trabajadores comparan los beneficios y recompensas que 

obtienen por sus esfuerzos con lo otorgado a sus compañeros, lo que los motiva o 

frustra según sea el caso, impactando de ese modo sus niveles de desempeño laboral 

(Kokkoniemi y Isomottonen, 2020). 

Para la variable desempeño laboral se considera los siguientes enfoques; 

Chiavenato (2007) ha observado una acción o comportamiento relacionado con 

la consecución de las metas organizacionales. Así mismo Palacio (2005) refiere que 

el desempeño de los empleados es el valor conductual que demuestra todo trabajador 

a lo largo de su carrera laboral. Estas actividades son desarrolladas de manera 

simultánea por la misma persona o por varias personas en diferentes momentos y 

ayudan a mejorar la eficiencia de la organización. 

Davis (2011) sugiere que la investigación del desempeño es una actividad 

necesaria y líder de recursos humanos para proporcionar una comprensión precisa 

del desempeño y rendimiento de sus trabajadores no solo en épocas pasadas sino 

también para situaciones futuras. Chiavenato (2009) conceptualizó la eficiencia del 

trabajo como las acciones de los colaboradores en las instituciones de apoyo. Como 

resultado, los empleados muestran diligencia, satisfacción con su trabajo y mayor 

productividad. La evaluación del desempeño del cliente se centra principalmente en 
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el procedimiento implementado y los resultados obtenidos. El foco está en reconocer 

la individualidad de cada persona, sus distintas cualidades, características, tareas 

asignadas, minuciosidad, experiencia y técnicas, así como el propósito general, la 

calidad profesional y el plan integral. 

Según las dimensiones de la variable dependiente analizando la teoría 

sustentada por Alles (2013) indica que el desempeño laboral se centra en el 

crecimiento de los empleados debido a las obligaciones y tareas que deben cumplir 

para alcanzar las metas de la organización, para ello se encuentran las: 

Competencias: Describe la capacidad de todo trabajador para interpretar y 

derivar una gran variedad de habilidades utilizadas para cumplir con sus obligaciones 

y alcanzar metas. Los empleados se consideran calificados si realizan las tareas 

asignadas de manera precisa y eficiente. Dicho de otro modo, las competencias 

abarcan una variedad de atributos que incluyen conocimientos, habilidades, 

capacidades y actitudes que son esenciales para el desempeño laboral. Estas 

competencias se pueden categorizar en habilidades técnicas, que son directamente 

aplicables a las tareas específicas del rol, así como habilidades blandas o 

transversales como el trabajo en equipo, la comunicación, la creatividad, el liderazgo 

y la adaptabilidad al cambio. En conjunto, estas competencias moldean la capacidad 

de un individuo para abordar obstáculos relacionados con el trabajo, contribuir a los 

logros de la organización y promover su crecimiento profesional (Alles 2013). 

La productividad; en la productividad los trabajadores se pueden reflejar 

visualmente en los resultados que logran al completar las tareas. Esto suele explicar 

por qué los empleados son más productivos en tareas que mejoran las relaciones con 

otros recursos humanos. La productividad de los trabajadores se ve influenciada por 

el ambiente colaborativo. Los empleados son más resilientes en un ambiente de 

trabajo satisfactorio. La medición de la productividad generalmente implica determinar 

la producción producida dentro de un ciclo de tiempo en concreto, teniendo en cuenta 

los recursos, el tiempo y el esfuerzo invertido. Es importante señalar que la 

productividad laboral se encuentra más allá que la mera cuantía de trabajo y abarca 

la calidad del trabajo realizado y su impacto en los objetivos generales de la 

organización (Alles 2013). 

Dicho de otro modo, la productividad se encuentra condicionada por varios 

elementos, incluida la capacitación del personal, los avances tecnológicos, la 

organización del trabajo y el entorno laboral general. Mejorar la productividad laboral 
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no sólo tiene resultados positivos para la empresa, como una mayor eficiencia y 

rentabilidad, sino que también contribuye a la satisfacción y el bienestar de los 

empleados, puesto que, al aliviar la presión laboral y fomentar una sensación de logro 

y propósito, los empleados pueden experimentar una mayor satisfacción en sus 

funciones (Alles 2013). 

Motivación: Es un elemento muy necesario para que cualquier organización 

realice adecuadamente su trabajo. Si tus empleados están contentos de hacer su 

trabajo, los resultados serán más satisfactorios. También se puede afirmar que, la 

motivación laboral es multifacético y abarca el deseo interno que obliga a los 

empleados a perseguir, mantener y alcanzar sus objetivos laborales. Abarca factores 

tanto internos como externos que dan forma al comportamiento y la productividad de 

los individuos dentro de un entorno profesional. La motivación laboral puede surgir de 

fuentes intrínsecas, que derivan de la realización personal del trabajo en cuestión, o 

de fuentes extrínsecas, influenciadas por incentivos externos como ascensos, 

bonificaciones o reconocimientos (Alles 2013). 
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II. METODOLOGÍA 

El presente trabajo académico presentó un tipo de investigación básica, debido 

a que como refirieron McHugh et al. (2021) y según el Manual Oslo de la Organización 

para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (2018) estas investigaciones 

conocidas también como fundamentales o puras, son aquellas investigaciones que se 

encuentran destinadas a acrecentar el conocimiento científico. Respecto a su nivel y 

alcance es correlacional, pues según lo mencionado por Devi et al. (2023) asegura 

que este nivel se caracteriza por la búsqueda de una relación en cuanto a las variables 

o elementos que se están estudiando. De esta manera, en este contexto el estudio ha 

buscado determinar la relación a nivel del clima organizacional presentado dentro del 

hospital y el desempeño que presentan los trabajadores que laboran en ella. 

Es de enfoque cuantitativo, mismo que según Pandey et al. (2023) se 

caracteriza por la recopilación de datos que tienden a cuantificarse a fin de poder 

emplear sobre ellos, métodos estadísticos que permitan la corroboración de las 

hipótesis o postulados que fueron presentados. En este sentido, a efectos de 

demostrar la relación el investigador se vio en la necesidad de cuantificar los datos 

adquiridos a partir de la administración de los instrumentos, para posteriormente poder 

procesarlos en un software especializado. 

El trabajo académico es de diseño no experimental de corte transversal, pues 

según menciona Starbuck (2023) los estudios bajo este diseño se caracterizan por 

buscar únicamente la medición y evaluación de las variables estudiadas tal y como 

ocurren en su estado natural, además de que, dicha medición o evaluación es 

ejecutada en un solo momento. De este modo, para este trabajo se han aplicado los 

cuestionarios de ambas variables por una única vez a los sujetos de muestra, para 

luego en base a ello comprender el estado en el que se encuentran. 

En cuanto al método, se trabajó bajo el hipotético deductivo, con el que los 

investigadores buscan dar validez a una teoría o hipótesis bajo condiciones 

específicas (Fardet et al., 2023). De este modo para este estudio, bajo el desarrollo 

de procesos estadísticos se busca validar la relación de las variables bajo el contexto 

y condiciones presentadas dentro del hospital de estudio. 

Variable 1: Clima organizacional 

Definición conceptual: Proporcionar un ambiente de trabajo cómodo y lleno de 

confort, dentro del cual los potenciales servidores de la empresa puedan crecer 
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(Resolución Presidencial N° 150-2017-SERVIR-PE). Definición operacional: El 

instrumento a utilizar es una encuesta de 34 ítems de pregunta cerradas con respecto 

al clima organizacional según sus dimensiones que se medirá con escala Likert (5 

alternativas) (López. 2021). 

Indicadores: 

Los indicadores que sustentan las dimensiones son: Conflicto y cooperación, 

motivación, identidad, toma de decisiones, remuneración, estructura, comunicación 

organizacional, innovación, liderazgo, recompensa y confort. La escala de medición 

será ordinal con una puntuación politómicas de 4 alternativas 

 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Es el comportamiento que adoptan las personas para 

desarrollar sus actividades e iniciativas. Proporciona una evaluación sistemática del 

desempeño de cada individuo en función a metas, objetivos y resultados competencia, 

y proporciona el potencial de cada individuo (Chiavenato 2009). Definición 

operacional: El desempeño laboral se medirá las siguientes dimensiones; rendimiento, 

eficiencia, eficacia y efectividad, Los cuáles serán medidos mediante una encuesta de 

20 ítems (escala Likert) que serán aplicados a los trabajadores (Barrantes 2023). 

Indicadores 

Los indicadores que sustentan las dimensiones son: Medición de los resultados 

evaluación de los objetivos, costos, beneficios, bienes y servicios, logro de resultados. 

Los cuales se mencionan en la tabla de operacionalización. La escala de medición fue 

ordinal con una puntuación politómicas de 5 alternativas. 

En lo que respecta a la población, según Arias y Covinos (2021) indican que es 

un conjunto determinado o indeterminado de sujetos que comparten semejanzas 

mutuas y que se sitúan a lo largo de un determinado espacio o territorio. En tal sentido, 

para este estudio la población se encontró conformada por un total de 100 

trabajadores de tipo administrativos de un Hospital en Loreto. Cabe destacar que, para 

efectos de establecer la muestra, se tomaron en consideración los siguientes criterios 

de selección: 

Como criterios de inclusión, se trabajó con personal únicamente que se 

encuentre ostentando un cargo administrativo, se tomó en consideración a personal 

con un tiempo laboral dentro del hospital mayor a un año y personal que a la hora del 

desarrollo del estudio se encontrase laborando de manera ininterrumpida. 
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Como criterios de exclusión, se han obviado a los trabajadores que ocupan 

cargos de seguridad, limpieza u otros servicios, se obviaron trabajadores con un 

tiempo de trabajo inferior al año, así como a aquellos que se encuentren de vacaciones 

o suspendidos. 

La muestra según Sukmawati et al. (2023) constituye la parte representativa 

que fue extraída de la población, con el único propósito de evaluar sobre ella los 

fenómenos observados por el investigador a fin de poder generalizarla al término del 

estudio. De este modo, la muestra se ha encontrado estructurada bajo un total de 84 

trabajadores administrativos de un hospital de Loreto. Cabe destacar que esta 

cantidad fue establecida por la fórmula finita misma que se presenta en el Anexo 6. 

En cuanto al muestreo, este fue uno probabilístico de tipo aleatorio simple, pues 

según refieren Noor et al. (2022) este tipo de muestreos es el más trabajado para 

estudios que involucran cuestionarios, pues otorgó la misma posibilidad de elección a 

los sujetos de la población para que puedan constituir la muestra final. En tal sentido, 

el investigador se vio en la necesidad de seleccionar a los 84 trabajadores mediante 

un sorteo de manera aleatoria. 

La técnica que se usó fue la encuesta, misma que según lo mencionan Sharma 

et al. (2021) es un conjunto de preguntas con miras a la extracción de datos u 

opiniones deseadas de un grupo de individuos en particular, siendo su característica 

principal, es la de poder recolectar la información de manera más rápida, pues se 

administra en grupo. 

Por su parte, en lo referente al instrumento aplicado para recabar todos los 

datos necesarios, este fue el cuestionario, el cual según Sharma (2022) lo describe 

como una herramienta esencial compuesto por un conjunto de preguntas que permiten 

la evaluación de los conocimientos que presenta la persona, su actitud ante un tema 

y las prácticas que realiza acerca de un tema interés particular. Es preciso mencionar 

que, para la variable clima organizacional, el cuestionario fue adaptado de la R.M.468-

2011/MINSA, en tanto que, la variable desempeño laboral se trabajó mediante la 

adaptación de Barrantes (2023), por lo que, para mayor explicación, se presentan sus 

fichas técnicas por cada cuestionario en el Anexo N° 04. 

La validez de ambos cuestionarios, se han ejecutado a partir de la evaluación 

realizada por tres expertos, mismos que bajo su conocimiento, experiencia y en base 

a los estándares establecidos por la universidad (siendo estos el análisis de redacción, 

de la pertinencia, de la coherencia, de la adecuación, así como de la comprensión), 
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verificaron cada uno de los ítems establecidos. De este modo, los expertos que 

llevaron a cabo la validación fueron: Dr García la Torre Jaqueline, Mg Salinas Jiménez 

Jaqueline, y Mg Ulloa Broca Evelyn Gisela. 

A efectos de evaluar la confiabilidad presentada del contenido de cada 

cuestionario, se ha empleado la prueba concerniente al Alfa de Cronbach sobre una 

prueba piloto, obteniéndose de esta manera, valores de 0.830 y 0.895 para los 

cuestionarios del clima organizacional y del desempeño laboral de forma respectiva, 

aceptándose de este modo que ambos instrumentos son confiables por presentar 

valores Alfa superiores a 0.700. 

Para recoger la información de cada variable se realizaron dos cuestionarios 

cerrados diseñados por Barrantes, estos cuestionarios han sido verificados mediante 

técnicas de juicio de tres expertos, además de que fueron sometidos a la evaluación 

del Alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad, a fin de que puedan ser 

empleados sobre la muestra final estipulada para este trabajo. Luego, se coordinó con 

el responsable del área administrativa a fin de poder efectuar la aplicación de los 

cuestionarios sobre el personal con un tiempo de 15 minutos para cada cuestionario. 

Debido a que se ha trabajado bajo un método hipotético deductivo, se ha 

aplicado la estadística inferencial, empleando para ello el paquete estadístico del 

SPSS en su versión 25, con el cual se procesó la data y generaron pruebas como el 

caso del Alfa de Cronbach para determinar la fiabilidad, la prueba Kolmogorov 

Smirnov para determinar la distribución de los datos, y finalmente la prueba de Rho 

de Spearman, con el que se estableció la relación entre las variables. 

 El presente estudio se basó en principios éticos al centrarse en el análisis de 

los trabajadores administrativos de un hospital de Loreto. Es así que se partió por 

obtener el permiso formal de la autoridad pertinente, seguido del consentimiento 

informado de los participantes. El estudio garantizó el bienestar tanto físico, emocional 

y social de las personas que se vieron involucrados de manera directa o indirecta en 

el estudio, manteniendo la integridad moral y respetando la confidencialidad mediante 

el uso de cuestionarios anónimos. 

Todo el personal administrativo ha tenido igualdad de oportunidades de 

participar en el desarrollo del estudio. Además, se procedió a analizar el Turnitin con 

un 17% como resultados, lo que asegura la autenticidad de lo redactado, haciendo 

buen uso de la guía APA 7ma edición. 
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III. RESULTADOS 

Resultados descriptivos  

Tabla 1 

Tabla cruzada del desempeño laboral y clima organizacional 

 Clima Organizacional  
Total Inadecua

do 
Regul

ar 
Adecua

do 

 
 

Desempeño Laboral 

1 Recuento 47 0 0 47 

% del total 56,0% 0,0% 0,0% 56,0% 

2 Recuento 1 20 1 22 

% del total 1,2% 23,8% 1,2% 26,2% 

3 Recuento 0 3 12   15 

% del total 0,0% 3,6% 14,3% 17,9% 

Total Recuento 48 23 13 84 

% del total 57,1% 27,4% 15,5% 100,0% 

 Nota. Datos obtenidos por el SPSS.v25. 

Interpretación. 

Según se aprecia en la Tabla 1, el 57% del personal de un hospital en Loreto 

ha indicado que el clima organizacional dentro de su institución es primordialmente 

inadecuado, por su parte un 27.4% ha señalado que este es regular, mientras que, el 

15.5% restante ha señalado que es adecuado. De este modo, se advierte que para 

que la mayor parte del personal administrativo indique que el clima es inadecuado, se 

debe a que dentro del hospital no es usual que el personal de otras áreas apoye a sus 

compañeros cuando estos lo necesitan, además de que no siempre el jefe inmediato 

se preocupa por generar un ambiente laboral adecuado y agradable para todos, 

asimismo, el jefe inmediato no siempre recauda información para poder tomar una 

decisión (lo suele hacer de manera inmediata sin muchos datos). Por otra parte, 

existen muchos trabajadores sienten que los beneficios y remuneración percibida no 

se encuentra acorde con la labor que realizan, de igual modo, hay quienes indican que 

en el hospital no existe innovación, además de que no se proporciona recompensas 

por un buen desempeño. 

De este modo, se aprecia que el clima organizacional es predominantemente 

inadecuado debido a que dentro del establecimiento existe bajos niveles de 

motivación e identidad por parte del personal al sentirse insatisfechos con su 

remuneración y la estructura orgánica, además de existir baja innovación respecto a 

la mejora y potenciamiento del capital humano. 
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Tabla 2 

Tabla cruzada del clima organizacional y sus dimensiones 

 Cultura organizacional  

   Inadecuado Regular Adecuado Total 

 
 
 
Clima Organizacional 

Inadecuado Recuento 47 1 0 48 

 % del total 56,0% 1,2% 0,0% 57,1% 
Regular Recuento 0 23 0 23 

 % del total 0,0% 27,4% 0,0% 27,4% 
Adecuado Recuento 0 1 12 13 

 % del total 0,0% 1,2% 14,3% 15,5% 

 
Total 

 Recuento 47 25 12 84 

 % del total 56,0% 29,8% 14,3% 100,0% 

   Diseño Organizacional Total 

 
 
 
Clima Organizacional 

Inadecuado Recuento 46 2 0 48 

 % del total 54,8% 2,4% 0,0% 57,1% 
Regular Recuento 4 17 2 23 

 % del total 4,8% 20,2% 2,4% 27,4% 
Adecuado Recuento 0 3 10 13 

 % del total 0,0% 3,6% 11,9% 15,5% 

 
Total 

 Recuento 50 22 12 84 

 % del total 59,5% 26,2% 14,3% 100,0% 

   Potencial Humano Total 

 
 
 
Clima Organizacional 

Inadecuado Recuento 46 2 0 48 

 % del total 54,8% 2,4% 0,0% 57,1% 
Regular Recuento 0 22 1 23 

 % del total 0,0% 26,2% 1,2% 27,4% 
Adecuado Recuento 0 1 12 13 

 % del total 0,0% 1,2% 14,3% 15,5% 

 
Total 

 Recuento 46 25 13 84 

 % del total 54,8% 29,8% 15,5% 100,0% 

Nota. Datos obtenidos por el sistema spss v.25. 

Interpretación. 

La Tabla 2 muestra los resultados de las dimensiones de la variable clima 

organizacional, en donde en lo concerniente a la cultura de la organización este es 

inadecuado según un 56% de trabajadores, un 29,8% lo califica como regular y solo 

un 14,3% como adecuado. En cuanto a la dimensión diseño organizacional, el 59,5% 

lo califica como inadecuado, el 26,2% como regular y el 14,3% como adecuado. 

Finalmente, la dimensión del potencial humano el 54,8% de trabajadores lo califica 

como inadecuado, un 29,8% considera que es regular y finalmente es adecuado 

según el 15,5% de trabajadores. 

Tal y como acontece con la variable, todas y cada una de las dimensiones han 

sido catalogadas como inadecuadas evidenciándose de esta manera que dentro del 

Hospital acontecen problemas que afectan el correcto y pleno desarrollo de un clima 

adecuado para favorecer el trabajo efectivo. 
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Tabla 3 

Tabla cruzada del desempeño laboral y sus dimensiones 

 
 Rendimiento  

   Inadecuado Regular Adecuado Total 

 
 
 

Desempeño Laboral 

1 Recuento 47 0 0 47 

 % del total 56,0% 0,0% 0,0% 56,0% 
2 Recuento 4 17 1 22 

 % del total 4,8% 20,2% 1,2% 26,2% 
3 Recuento 0 2 13 15 

 % del total 0,0% 2,4% 15,5% 17,9% 

           
                           Total 

Recuento 51 19 14 84 

% del total 60,7% 22,6% 16,7% 100,0% 

   Eficiencia  Total 

 
 
 

Desempeño Laboral 

1 Recuento 47 0 0 47 

 % del total 56,0% 0,0% 0,0% 56,0% 
2 Recuento 4 16 2 22 

 % del total 4,8% 19,0% 2,4% 26,2% 
3 Recuento 0 2 13 15 

 % del total 0,0% 2,4% 15,5% 17,9% 

 
                              Total 

Recuento 51 18 15 84 

% del total 60,7% 21,4% 17,9% 100,0% 

    Eficacia  Total 

 
 
 

Desempeño Laboral 

1 Recuento 47 0 0 47 

 % del total 56,0% 0,0% 0,0% 56,0% 
2 Recuento 7 12 3 22 

 % del total 8,3% 14,3% 3,6% 26,2% 
3 Recuento 0 2 13 15 

 % del total 0,0% 2,4% 15,5% 17,9% 

 
                                Total 

Recuento 54 14 16 84 

% del total 64,3% 16,7% 19,0% 100,0% 

   Efectividad  Total 
 
 
 

Desempeño Laboral 

1 Recuento 47 0 0 47 

 % del total 56,0% 0,0% 0,0% 56,0% 
2 Recuento 3 19 0 22 

 % del total 3,6% 22,6% 0,0% 26,2% 
3 Recuento 1 3 11 15 

 % del total 1,2% 3,6% 13,1% 17,9% 

 
                                 Total 

Recuento 51 22 11 84 

% del total 60,7% 26,2% 13,1% 100,0% 

Nota. Datos obtenidos por el spss v.25. 

Interpretación. 

En relación con el resumen de los datos presentados en la Tabla 3, se establece 

que el 56% de los trabajadores administrativos de un Hospital de Loreto presentan un 

desempeño situado en la calificación de inadecuado, un 30% desarrolla sus 

actividades de manera regular, mientras que el 14% restante presenta un desempeño 

adecuado. El que el nivel de desempeño sea predominantemente inadecuado, se 

debe a que muchos de los trabajadores indican que la distribución de las tareas no se 

realiza de manera adecuada, lo que conlleva a dificultar sus trabajos, además, 
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mencionan que dentro del hospital no se cuenta con tecnología moderna que agilice 

sus acciones, tampoco se cuenta con una comunicación asertiva, no se observa que 

la totalidad del personal se encuentre debidamente comprometido, además de existir 

conflictos dentro de las diferentes áreas, lo que conlleva a que no sea posible el 

cumplir con las metas institucionales, así como con cada objetivo que fuera 

establecido por el hospital. 

Es de esta manera que se observa que el desempeño laboral es 

predominantemente inadecuado como resultado de la carencia de bienes y recursos 

tecnológicos que permitan efectivizar las actividades de los trabajadores, además de 

que muchos trabajadores consideran que la medición de resultados en base a los 

objetivos no es pertinente. 

Además, se evidencia que todas y cada una de las dimensiones de la variable 

desempeño laboral son predominantemente inadecuados, ya que la mayor parte de 

trabajadores presentó una calificación negativa, siendo que de entre todas, es la 

dimensión eficacia la más inadecuada con un 64% de trabajadores que así lo definen. 

Las dimensiones evidencian una misma realidad que la variable desempeño, y 

es que, según la información analizada, es necesario trabajar aún más con el personal 

para lograr alcanzar los resultados mediante el uso adecuado de los recursos. 
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Resultados inferenciales 

Tabla 4 

Prueba de normalidad de las variables clima organizacional y desempeño laboral 

Kolmogorov-Smirnova 

 
Estadístico   gl    Sig. 

Clima organizacional ,220 84 ,000 

Desempeño laboral ,300 84 ,000 

Nota. Tabla generada a partir del procesamiento de los datos en el SPSS versión 25. 

Interpretación. 

Los resultados a los que se llegaron a partir de lo establecido en la Tabla 4, 

advierten que los datos obtenidos de la suma de valores de la aplicación de los dos 

cuestionarios generados tanto para la variable clima organizacional como el 

desempeño laboral, no cuentan con una distribución normal esto ocasionado por 

haberse obtenido un valor sig. de 0.000 en ambos casos, pues, para considerarse 

como normalmente distribuido los valores deben de ser mayores a 0.05. En tal sentido, 

para cada uno de los objetivos a desarrollarse, se establece que es necesario 

aplicarse una prueba de correlación no paramétrica, siendo para este caso la prueba 

Rho de Spearman la seleccionada. 

Finalmente, a fin de poder efectuar la contrastación de las hipótesis se deberá 

de tener en cuenta la siguiente premisa: 

Cuando: 

Valor sig. (bilateral) < 0.01 = Se rechaza H0 y acepta Hi  

Valor sig. (bilateral) > 0.01 = Se acepta H0 y rechaza Hi 
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Objetivo general: Relación a nivel del clima organizacional y el desempeño laboral 

del personal administrativo en un hospital, Loreto, 2024 

 

Tabla 5 

Correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital, Loreto 

Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

 Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,820** 

Clima 
organizacional 

  

Sig. (bilateral)  0.000 

Rho de 
Spearman 

N 84 84 

Coeficiente de 
correlación ,820** 1.000 

Desempeño laboral Sig. (bilateral) 0.000  

 
N 84 84 

Nota. Tabla generada a partir del procesamiento de los datos en el SPSS versión 25. 

Interpretación. 

El resultado presentado en la Tabla 5, precisa que, a partir de los resultados 

estadísticos, existe prueba fiable para tomar como cierta la hipótesis o enunciado 

alterno de que “Existe una relación significativa del clima organizacional y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de un hospital, Loreto 2024”, esto 

pues el valor sig. (bilateral) obtenido fue de 0.000 valor que ha resultado encontrarse 

por debajo del margen o límite de error admisible de 0.01. 

Adicionalmente, al analizarse el valor obtenido de la prueba respecto al 

coeficiente de correlación, en el cual se obtuvo una puntuación de 0.820 advierte que 

las variables se relacionan de manera positiva considerable, esto quiere decir que los 

problemas presentes en el clima organizacional tienden a tener una alta probabilidad 

de incidencia sobre el desempeño laboral. 
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Tabla 6 

Correlación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 

Cultura de la organización Desempeño 

laboral 

 Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,800** 

Cultura de la 
organización 

  

Sig. (bilateral)  0.000 

Rho de 
Spearman 

N 84 84 

Coeficiente de 
correlación ,800** 1.000 

Desempeño laboral Sig. (bilateral) 0.000  

 N 84 84 

Nota. Tabla generada a partir del procesamiento de los datos en el SPSS versión 25. 

Interpretación. 

El resultado presentado en la Tabla 6, precisa que a partir de los resultados 

estadísticos, existe prueba fiable para tomar como cierta la hipótesis o enunciado 

alterno de que “Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo en un hospital, Loreto, 2024”, esto 

pues el valor sig. (bilateral) obtenido fue de 0.000 valor que ha resultado encontrarse 

por debajo del margen o límite de error admisible de 0.01. Adicionalmente, al 

analizarse el valor obtenido de la prueba respecto al coeficiente de correlación, en el 

cual se obtuvo una puntuación de 0.800 advierte que las variables se relacionan de 

manera positiva considerable, esto quiere decir que los problemas presentes en la 

cultura de la organización tienden a tener una alta probabilidad de incidencia sobre el 

desempeño laboral. 

Se ha demostrado entonces que la cultura organizacional se relaciona de 

manera directa con el desempeño laboral, debiéndose principalmente a la falta de 

compañerismo y apoyo evidenciado dentro del hospital, sumado al hecho de que los 

jefes inmediatos no contribuyen en la creación de un ambiente agradable, lo que 

finalmente conlleva a disminuir el compromiso con el trabajo, afectando así su 

desempeño. 
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Tabla 7 

Correlación entre el diseño organizacional y el desempeño laboral 

Diseño 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

 Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,747** 

Diseño 
organizacional 

  

Sig. (bilateral)  0.000 

Rho de 
Spearman 

N 84 84 

Coeficiente de 
correlación ,747** 1.000 

Desempeño laboral Sig. (bilateral) 0.000  

 N 84 84 

Nota. Tabla generada a partir del procesamiento de los datos en el SPSS versión 25. 

Interpretación. 

El resultado presentado en la Tabla 7, precisa que, a partir de los resultados 

estadísticos, existe prueba fiable para tomar como cierta la hipótesis o enunciado 

alterno de que “Existe una relación significativa entre el diseño organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo en un hospital, Loreto 2024”, esto pues 

el valor sig. (bilateral) obtenido fue de 0.000 valor que ha resultado encontrarse por 

debajo del margen o límite de error admisible de 0.01. Adicionalmente, al analizarse 

el valor obtenido de la prueba respecto al coeficiente de correlación, en el cual se 

obtuvo una puntuación de 0.747 advierte que las variables se relacionan de manera 

positiva considerable, esto quiere decir que los problemas presentes en el diseño 

organizacional tienden a tener una alta probabilidad de incidencia sobre el desempeño 

laboral. 

Se ha demostrado entonces que el diseño organizacional se encuentra 

relacionado con el desempeño de los trabajadores y es que, muchos de los 

trabajadores mencionaron que no participan en la toma de decisiones, además de 

sentir que los beneficios recibidos no se encuentran acorde con su labor, sumado al 

hecho de que el jefe inmediato no recaba apreciaciones técnicas o percepciones del 

trabajo, hacen que finalmente no logren alcanzar sus metas y objetivos de manera 

adecuada. 
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Tabla 8 

Correlación entre el potencial humano y el desempeño laboral 

  Potencial 

Humano 

Desempeño 

laboral 

 Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,841** 

Potencial Humano Sig. (bilateral)  0.000 

Rho de 
Spearman 

N 84 84 

Coeficiente de 
correlación ,841** 1.000 

Desempeño laboral Sig. (bilateral) 0.000  

 N 84 84 

Nota. Tabla generada a partir del procesamiento de los datos en el SPSS versión 25. 

Comentario. 

El resultado presentado en la Tabla 8, precisa que, a partir de los resultados 

estadísticos, existe prueba fiable para tomar como cierta la hipótesis o enunciado 

alterno de que “Existe una relación significativa entre el potencial humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo en un hospital, Loreto, 2024”, esto 

pues el valor sig. (bilateral) obtenido fue de 0.000 valor que ha resultado encontrarse 

por debajo del margen o límite de error admisible de 0.01. Adicionalmente, al 

analizarse el valor obtenido de la prueba respecto al coeficiente de correlación, en el 

cual se obtuvo una puntuación de 0.841 advierte que las variables se relacionan de 

manera positiva considerable, esto quiere decir que los problemas presentes con el 

potencial humano tienden a tener una alta probabilidad de incidencia sobre el 

desempeño laboral. 

Se ha demostrado entonces que el potencial humano se relaciona con el 

desempeño de los trabajadores, puesto que se encontró que la falta de innovación 

para el desarrollo de los trabajadores, así como carencias de liderazgo conllevan a 

que el personal administrativo se vea imposibilitado de cumplir con sus metas al 

término del periodo. 
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IV. DISCUSIÓN

El desempeño laboral constituye el esfuerzo que destina el capital o potencial

humano en la correcta ejecución de las acciones que dan operatividad a una 

organización, por lo que supone una necesidad imperativa el tenerlo controlado; 

asimismo, el clima organizacional, constituye el cúmulo de interrelaciones que 

mantienen los sujetos que laboran dentro de la organización, por lo que la manera en 

la que se geste, repercute en variables como el desempeño. Bajo esta premisa, el 

objetivo general formulada para esta investigación se enrumbo en la determinación de 

la relación a nivel del clima dentro de la organización hospitalaria y el desempeño 

laboral de cada trabajador con puesto administrativo en un hospital, Loreto, 2024. 

Para cumplir con el objetivo mencionado, fue necesario la comparación de los 

resultados obtenidos en un software especializado, en este caso el SPSS en su 

versión 25, con el que, luego de haberse ejecutado la prueba Rho de Spearman que 

se encontró que al contar con un p valor menor a 0.01 y un valor r de 0.820 que las 

variables tienen una relación positiva y significativa. 

Estadísticamente es posible encontrar similitudes con trabajos como los que 

fueron realizados por Solís y Pico (2022) mismos que luego de aplicar la prueba Rho 

sobre las mismas variables, encontró un p valor de 0.000 y un valor r de 0.791 valores 

muy similares a los encontrados en el estudio, coincidiendo de este modo en la 

existencia de una relación, sin embargo aportando que todas y cada una de las 

organizaciones deben de priorizar aspectos como el clima organizacional a fin de 

poder influenciar y mejorar otras variables como las competencias del personal, sus 

habilidades e incluso su nivel de desempeño. 

Asimismo, Flores y Delgado (2022) aportan información indicando que el 

mantener un clima laboral u organizacional satisfactorio, conlleva a la mejora 

progresiva del desempeño del personal tanto administrativo como operativo y esto a 

su vez, se ve reflejado sobre el rendimiento que puede llegar a alcanzar la 

organización. Ahora bien, tanto los resultados encontrados en este estudio, como en 

los antecedentes analizados, coinciden con las bases teóricas analizadas, como el 

caso de lo establecido por Canales et al. (2021) quienes aseguran que el clima 

organizacional es capaz de influenciar de forma positiva o negativa en la conducta y 

el desempeño de los empleados de cualquier institución, por lo que su correcta gestión 

puede favorecer y repercutir de manera positiva sobre la misma. 
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Sobre el objetivo general, se ha reafirmado entonces que las variables 

analizadas al igual que en otros estudios realizados por diferentes autores, se 

encuentran relacionadas entre sí, por lo que bajo el contexto de análisis de la 

problemática dentro de un hospital en Loreto, conlleva a la necesidad de generar una 

autoevaluación para los dirigentes, así como de los responsables del departamento 

de recursos humanos, pues su trabajo debe de centrarse en el asegurar las 

condiciones más óptimas de trabajo, regulando la cultura de la organización, su 

ambiente, el respeto por el diseño organizacional, así como el tener que velar por la 

estabilidad del potencial humano, esto a efectos de poder conllevar a un ambiente en 

el que el personal sea capaz de manifestar un desempeño eficiente, acorde con las 

expectativas generadas y de los objetivo o metas que se han establecido previamente, 

como medio para encaminar hacia el logro positivo del accionar y los resultados de 

toda la institución, más aún de la parte administrativa. 

Ahora bien, en esta investigación se establecieron objetivos específicos a fin 

de poder analizar puntos clave relacionados con las variables, por lo que el primer 

objetivo específico fue el de determinar la relación entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo en un hospital nivel III, Loreto 2024, 

para lo cual y de manera similar con el objetivo general, se tomó la base de datos de 

la dimensión cultura organizacional para compararla con la del desempeño, 

obteniéndose de este modo un p valor de 0.000 y un valor r de 0.800, cabe indicar 

que el análisis descriptivo realizado, reflejó que tanto la dimensión como la variable 

analizada se encuentran en un estado deficiente. 

Los hallazgos antes mencionados se diferencian de los resultados alcanzados 

por Puitiza et al. (2020) quienes a nivel descriptivo encuentran que estos elementos 

son regulares, sin embargo, coincide parcialmente en lo estadístico a la hora de contar 

con un p valor de 0.000 pero con un valor r de 0.432, resultado que se sitúa por debajo 

de una relación positiva media, lo que demuestra que en el estudio de Puitiza, aun y 

cuando los elementos tienen relación, sus implicancias no son mayores o 

considerables como para generar una dependencia. 

 Autores como Louffat (2017) refieren que la cultura laboral influye en el 

comportamiento del trabajador, conllevando a impulsar aspectos como el compromiso 

del individuo por cumplir con sus funciones y metas establecidas; Esto requiere la 

consideración de un modelo organizacional, una estructura orgánica, así como de un 
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instructivo organizacional ideales. El manual debe contener explicaciones integrales 

que faciliten una comprensión clara de cómo funciona la organización. 

Sobre este primer objetivo específico, se rescata que la cultura organizacional 

según la teoría abordada, aborda el análisis de los conflictos así como de la 

cooperación que se generan entre individuos o grupos de trabajo dentro del centro de 

labores, las estrategias de motivación empleadas para elevar los ánimos de los 

trabajadores y finalmente la identidad, término que se encuentra estrechamente ligado 

con el compromiso laboral, y es que, en la medida de que se logre generar que un 

trabajador se comprometa con su trabajo y actividades, conllevará a que adopte como 

suyo la cultura e identidad de la organización, incentivando de este modo al resto de 

sus compañeros a hacer lo mismo. Entonces, como en el hospital que se ha analizado 

no existe una adecuada cultura de la organización es que el personal administrativo 

disminuye su rendimiento y con ello su desempeño laboral. 

En tanto, para el segundo objetivo específico, este fue determina la relación 

entre el diseño dentro de la organización hospitalaria y el desempeño laboral de los 

trabajadores con cargo administrativo, Loreto 2024, mismo que fue alcanzado luego 

de haberse ejecutado la prueba Rho de Spearman, en el que se aceptó la existencia 

de una relación significativa, luego de obtenerse valores p de 0,000 un coeficiente de 

correlación de 0.747. 

Los resultados descriptivos también advirtieron que el diseño de la organización 

es deficiente al igual que el desempeño del personal, por lo que a la hora de comparar 

los resultados con autores como Puitiza et al. (2020) es que se puede identificar ciertas 

diferencias y semejanzas entre los resultados, pues por ejemplo, en cuanto a los 

resultados descriptivos la situación o estado de los elementos correlacionados se sitúa 

en un estado regular, mientras que a nivel estadístico pese a contar con un p valor de 

0.001, el coeficiente de correlación en la prueba Rho de Spearman fue de 0.425, valor 

que no llega ni para una relación positiva media, lo que se traduce en que, bajo su 

realidad, la información estadística recabada del diseño organizacional no logra 

explicar ni el 50% del comportamiento del desempeño de los trabajadores. 

Asimismo, a nivel estadístico otras de las investigaciones con las que se puede 

establecer diferencias es el que fue realizada por Mujica (2023) debido a que 

establecen que las variables se sitúan en un estado regular, por lo que el valor Rho 

encontrado al finalizar fue de 0.843 valor que resulta ser mucho mayor que en el 

presente trabajo. 
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Al respecto, Louffat (2017) establece que en lo referente a la dimensión diseño 

organizacional, este comprende muchos aspectos asociados a la manera en la que 

se encuentra estructurado la cadena de mando y las actividades, responsabilidades y 

atribuciones inherentes a estas, sin embargo pueden sintetizarse en el análisis de la 

manera en la que se toman las decisiones, la percepción del personal respecto a la 

remuneración percibida en relación al trabajo que desarrollan, propiamente la 

estructura orgánica de dependencia, así como la comunicación que se genera o 

desarrolla dentro de la organización. Con todo esto se ha encontrado que el personal 

administrativo del hospital, presenta una idea inadecuada acerca del diseño 

organizacional, lo que termina repercutiendo entonces sobre el desempeño que 

presentan. 

Aun y cuando la toma de decisiones suele encontrarse centralizado únicamente 

en ciertos individuos del más alto nivel dentro de una organización, es necesario el 

hacer partícipes al resto de trabajadores de línea en este proceso, ya que resulta 

imprescindible la información que pueden proporcionar, así como la retroalimentación 

y sobre todo, las implicancias de generar en el trabajador un mayor sentimiento de 

importancia dentro de la entidad, y con ello será posible mejorar la obtención de un 

mayor desempeño. Algo importante adicional que se encontró es que, al igual que en 

muchas organizaciones del Estado, dentro del Hospital la comunicación suele ser 

únicamente unidireccional en relación a la estructura orgánica, esto quiere decir que 

se suele dar mucha importancia a los cargos y niveles por lo que los trabajadores 

administrativos de niveles superiores, tienden a entregar órdenes, mientras que el 

personal de menor nivel laboral se limita solo a obedecer y cumplir con las 

indicaciones, por lo que, son pocos los casos en los que se genere una conversación 

en la que ambas partes se retroalimenten en favor de la mejora de trabajo. 

Finalmente, el tercer objetivo específico fue el de determinar la relación entre 

el potencial humano y el desempeño laboral del personal administrativo en un hospital 

nivel III, Loreto, 2024. Este objetivo al igual que con los anteriores, se procedió a 

ejecutar la prueba Rho de Spearman en el SPSS, encontrando de ese modo que es 

necesario el aceptar la hipótesis debido a que se obtuvo un p valor de 0.000 y un 

coeficiente de correlación de 0.841. Estos resultados son similares al trabajo 

efectuado por De La Cruz (2023) pues este encontró una incidencia del 81.93% 

resaltando que para que el desempeño sea óptimo, es necesario promover el 

crecimiento del profesional, es decir, invertir en el capital humano, pues no basta solo 
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con tener tecnología e infraestructura, sino también personal capacitado y preparado 

para cualquier situación. 

En cuanto a la teoría, Louffat (2017) manifiesta que el clima organizacional 

dentro de la dimensión de potencial humano, abarca ciertos aspectos o elementos 

como lo pueden ser la innovación destinada a mejorar el trabajo del personal ya sea 

por medio del incremento de sus conocimientos o bien por la dotación de bienes y 

equipos acorde con los cambios tecnológicos, abarca también el análisis de la 

percepción que tiene el personal respecto al liderazgo de sus superiores, además de 

su sentir frente a la entrega de recompensas y finalmente, el sentimiento de confort. 

Los resultados han demostrado entonces que bajos niveles de la dimensión potencial 

humano conllevan a la disminución u obtención de bajos niveles del desempeño del 

personal. 

Sin duda alguna el potencial o capital humano constituye el principal y más 

importante activo dentro de toda organización, pues aún no ha llegado el día en que 

la tecnología reemplace completamente a un trabajador. Por lo mismo, resulta 

necesario no solo mantener a los trabajadores con los conocimientos y capacidades 

con las que llegaron, sino también se requiere que se innove su desarrollo personal y 

profesional, a fin de que sean capaces de afrontar nuevas realidades en relación con 

los avances científicos y tecnológicos, pues como es usual dentro de las entidades del 

Estado, se suele actualizar los recursos tecnológicos (más aún dentro de la actual era 

de digitalización) pero no se capacita de manera efectiva al personal, lo que en 

muchos casos conlleva a disminuir de manera considerable sus capacidades y por 

ende el desempeño que puedan presentar. Asimismo, resulta necesario abordar con 

mayor detenimiento el liderazgo y el confort del personal dentro del hospital, pues al  

tratarse de una institución pública que proporciona servicios de salud, es común el 

contar de manera diaria con muchas situaciones estresantes que afectan finalmente 

el comportamiento del personal no solo del personal que trabaja de manera directa 

con los pacientes, sino también del personal administrativo. 

Es así, que esta investigación está demostrando la necesidad de mejorar el 

clima organizacional para el personal administrativo de un hospital, debido a que es 

crucial asegurar un ambiente de trabajo positivo y eficiente. Entre las acciones que se 

pueden hacer es la Comunicación Efectiva, fomentar una comunicación clara y abierta 

entre todos los niveles de la organización. Implementar reuniones regulares para 

compartir actualizaciones y resolver dudas. Establecer un sistema de 
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retroalimentación regular y constructiva que permita a los empleados expresar sus 

inquietudes y recibir reconocimiento por su trabajo. Ofrecer oportunidades continuas 

de formación y desarrollo profesional. Esto incluye cursos, talleres y seminarios que 

permitan a los empleados mejorar sus habilidades y avanzar en sus carreras. 

Desarrollar planes de carrera y promoción internos para motivar al personal y 

mostrarles que tienen oportunidades de crecimiento dentro de la organización. 

Implementar programas que reconozcan y recompensen los logros y el buen 

desempeño. Esto puede incluir premios, menciones o incentivos. Celebrar los éxitos 

del equipo y los logros individuales, tanto a nivel formal como informal. 

Es importante también el ambiente físico: asegurarse de que el entorno de 

trabajo sea cómodo, seguro y funcional. Esto incluye una adecuada iluminación, 

mobiliario ergonómico y espacios limpios y bien mantenidos. Equilibrio Vida-Trabajo: 

Promover políticas que ayuden a los empleados a mantener un equilibrio saludable 

entre su vida laboral y personal, como horarios flexibles o programas de bienestar. 

Incluir al personal administrativo en la toma de decisiones cuando sea posible. Esto 

puede aumentar el sentido de pertenencia y compromiso. Promover actividades de 

team building y colaborativas para fortalecer la cohesión del equipo. Establecer 

procesos claros para la resolución de conflictos que sean justos y equitativos. 

Capacitar a los líderes en técnicas de mediación y resolución de conflictos. Fomentar 

un estilo de liderazgo que sea inclusivo, accesible y que se enfoque en el desarrollo 

de sus colaboradores. Asegurar que los supervisores y gerentes estén capacitados 

en habilidades de gestión de personas y en la creación de un entorno laboral positivo. 

Implementar programas de bienestar que aborden aspectos físicos, mentales y 

emocionales de la salud, como talleres de manejo del estrés, asesoramiento 

psicológico y actividades recreativas. Al aplicar estas estrategias, puedes mejorar 

significativamente el clima organizacional para el personal administrativo en un 

hospital, lo que llevará a un ambiente de trabajo más positivo, productivo y motivador. 

Al desarrollarse esta investigación, las fortalezas encontradas fueron la 

apertura de información y disponibilidad de cooperación tanto del hospital como del 

personal, lo que facilitó la recolección de los datos, sin embargo entre las principales 

debilidades encontradas, fueron que, aún y cuando el personal se encontró dispuesto 

a colaborar, presentaron inicialmente temor por hacerlo y es que aún es posible sentir 

cierta opresión en cuanto a la libertad de expresión que conlleve a la identificación de 

deficiencias para su posterior mejora. Pese a las limitaciones o debilidades, la 



30 
 

investigación se ha desarrollado de manera efectiva, siendo pertinente de este modo, 

en la medida de que ha permitido reflejar fielmente la realidad del hospital, 

identificando las deficiencias y sus causas, por lo que con ello y por medio de las 

recomendaciones, los responsables podrán generar sus planes de intervención, 

favoreciendo al personal administrativo y a todo el hospital. 
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V. CONCLUSIONES 

Primera: De acuerdo con el objetivo general, se alcanzó un resultado 

inferencial de 0.820 demostrándose que existe relación entre las variables estudiadas; 

es decir, la presencia de un clima inadecuado dentro de la organización hospitalaria 

de Loreto (lleno de conflictos, ideas diferentes, desmotivación, poco compañerismo, 

etc.) mantiene una relación significativa y positiva con el inadecuado desempeño 

laboral obtenido por el personal con cargo administrativo, 2024, aceptándose de esta 

manera la hipótesis o enunciado alterno general. 

Segunda: Se ha determinado que la cultura de la organización y el desempeño 

laboral del personal con cargo administrativo en un hospital nivel III, Loreto 2024 se 

relacionan de manera significativa a nivel de un valor Rho de 0.800 con lo que se 

aceptó la primera hipótesis especifica formulada, pues la sensación de no poder 

contar con los compañeros de trabajo, el no recibir un buen trato, la sensación de que 

el jefe inmediato no se preocupa por el personal, sumado a bajos niveles de 

compromiso laboral, conllevan a que el personal presente un inadecuado desempeño. 

Tercera: Se determinó que el diseño en la organización y el desempeño laboral 

del personal con cargo administrativo en un hospital, Loreto 2024 mantienen una 

relación positiva y significativa a nivel de un valor Rho de 0.747 con lo que se aceptó 

la segunda hipótesis alterna, pues, se encontró que muchos trabajadores sienten no 

ser tomados en cuenta para la toma de decisiones, además de que su remuneración 

no se encuentra acorde con el trabajo y funciones que realizan, sumado a problemas 

en la comunicación, conllevan a que el personal termine por presentar un desempeño 

inadecuado. 

Cuarta: Finalmente, se determinó que el potencial humano y el desempeño 

laboral del personal con cargo administrativo en un hospital nivel III, Loreto, 2024 

guardan una relación significativa bajo un valor Rho de 0.841 aceptándose de este 

modo la tercera y última hipótesis formulada, pues el descuido de la institución sobre 

el desarrollo, formación y crecimiento del profesional ha conllevado a generar 

insatisfacción y bajo desempeño laboral. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Primera: Al director del hospital conjuntamente con el departamento de 

Recursos Humanos, desarrollar Planes de Mejora para el clima organizacional, pues 

por medio de esto será posible la mejora progresiva y sustancial del desempeño 

laboral tal y como lo indica Puitiza et al. (2020). 

Segunda: Al jefe del área administrativa y de recursos humanos, es 

recomendable el establecimiento de acciones estratégicas en las que se tenga por 

finalidad la interiorización de la identidad corporativa por medio de la mejora del 

compromiso con el puesto y metas del trabajo y de igual manera mediante la mejora 

de la motivación, lo que permitirá al personal el contar con mejores posibilidades de 

generar un ambiente optimo y conveniente, en el que se mejores la manera en la que 

interrelaciona cada trabajador, las normas internas y los comportamientos, que 

finalmente se verán reflejadas en una mejor productividad y eficiencia. Esta 

recomendación se encuentra fundada en lo indicado por Ryani et al. (2020). 

Tercera: Al director del hospital, desarrollar planes para la mejora de la 

comunicación in terna en el que el principal objetivo tal y como lo indica Mujica (2023) 

sea la de generar un espacio en el que partes de diferentes niveles puedan 

comunicarse de manera abierta, sin temor o inseguridad lo que a su vez favorecerá a 

la toma de decisiones y a la mejora del desempeño, pues la transmisión del mensaje 

será mucho más efectiva. 

Cuarta: Al director del hospital conjuntamente con el departamento de recursos 

humanos, el solicitar inversión periódica para el Plan de Capacitación y Formación de 

Trabajadores de manera anualizada, en el que el principal interés sea la innovación 

del conocimiento y la obtención de resultados, favoreciendo de esta manera el 

ambiente laboral, tal y como lo recomiendan Pino-Loza et al. (2021). 
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Baja (0-
30) 

Eficacia Bienes y servicios  
11-15 

Efectividad Logro de resultados 16-20 

   

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo Población: 100 trabajadores   

Nivel: Correlacional Administrativos   

Tipo: Básica Muestra: 84 trabajadores a través Técnica: Encuestas Descriptiva: Tablas 
Método: Hipotético-deductivo de la forma finita. Instrumento: Cuestionario Inferencial: Rho Spearman 
Diseño: No experimental – Muestreo: no probabilística de   

Corte - transversal forma aleatoria   



 

Anexo 2. Operacionalización de variables 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN

 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE

 
MEDICIÓN 

Conflicto y cooperación 1,2 

 
 
 
 
 

Variable 1: 
Clima 

Organizacional 

 
 
 

Proporcionar un ambiente de 
trabajo cómodo y confortable 
en el que  los   potenciales 
servidores  de la  empresa 
puedan  crecer  (Resolución 

 
 
El instrumento a 
utilizar es una 
encuesta de 34 
ítems, preguntas 
cerradas con 
respecto al clima 

Cultura de la 
organización 

 
 

 
Diseño 

organizacional 

Motivación 3,4,5,6 
Identidad 7,8,9,10 
Toma de decisiones 11,12,13 
Remuneración 14,15 
Estructura 16,17 
Comunicación organizacional 18,19.20.21 

 
 
 

 
Ordinal 

 
Nunca (1) 

A veces (2) 
Frecuentemente (3) 

Presidencial N° 150-2017- organizacional,    Siempre (4) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

SERVIR-PE). 

 
 
 
 
 

Es el comportamiento que 
adoptan las personas para 
desarrollar sus actividades e 
iniciativas. Proporciona una 
evaluación sistemática del 
desempeño de cada individuo 

medidas con escala 
Likert (Lopez 2021) 

 
 
 
 

Se medirá mediante 
una encuesta de 20 
ítems, dividido en las
 diferentes 
dimensiones que 
serán aplicados a 

 

 
Potencial humano 

 
 
 

Rendimiento 

 
 

Eficiencia 

innovación 22,23,24,25 
Liderazgo 26,27,28 
Recompensa 29,30,31 
Confort 32.33,34 
Medición de los resultados 1,2,3, 
Evaluación de los objetivos 4,5 
Costos 6,7 
 
 
 
Beneficios 8,9,10                                                          

 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

 
A veces (3) 

en funciona metas, objetivos y 
resultados competencia, y 
proporciona el potencial de cada 
individuo (Chiavenato 2009) 

los       trabajadores 
medidas con escala 
Likert (Palomino, 
2021). 

Eficacia Bienes y servicios 11,12,13,14,15 
Efectividad Logro de resultados 16,17,18,19,20 

Casi siempre (4) 
Siempre (5) 



 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Adaptado a la R.M. 468-2011/MINSA 

 

 

El presente cuestionario pretende obtener información respecto al clima organizacional del 

personal administrativo en un hospital, Loreto, para lo cual solicitaremos de su colaboración, 

respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para 

mejorar la gestión de una organización de salud. 

Antes de responder, considerar lo siguiente: 

- El cuestionario es anónimo y confidencial. 

- Es importante responder de manera transparente y honesta 

- Enfoque su atención en lo que sucede habitualmente en la organización, puede 

pensar en los últimos tres meses de trabajo. 

- Tener en cuenta que se tiene una sola opción para llenar por cada uno de los 

enunciados. 

- Asegúrese de responder todas las preguntas o enunciados 

- Marcar con una “X” en el casillero correspondiente según la escala valorativa A 

continuación, presentamos un ejemplo de llenado: 

 

 

 

ESCALA VALORATIVA 

Código Categoría 

N Nunca 1 

AV A veces 2 

F Frecuentemente 3 

S Siempre 4 

 

 

Agradezco anticipadamente su colaboración 



 

 

 

 

 

 

 

 
N° 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

 

 

 

 

 

 

 
INDICADOR 

 

 

 

 

 

 

 
ITEMS 

ESCALA 

N
u

n
c

a
 

A
 v

e
c

e
s
 

  
  

  
  

  
  
 F

re
c

u
e

n
te

m
e
n

t 

S
ie

m
p

re
 

1 2 3 4 

1. 

C
U

L
T

U
R

A
 D

E
 L

A
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IÓ

N
 

 

Conflicto y 

cooperación 

Puedo contar con mis compañeros de trabajo 

cuando los necesito 
    

2. Los trabajadores de otras áreas o servicios me 

ayudan cuando las necesito. 

    

3.  

 

 

 

Motivación 

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud     

4. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de 

hacer lo que mejor sé hacer. 
    

5. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 

ambiente laboral agradable. 

    

6. Me rio de las bromas que hacen mis compañeros     

7.  

 

 

identidad 

Estoy comprometido con mi organización de salud.     

8. Me interesa el desarrollo de mi organización de 

salud. 

    

9. Cuando estoy reunido con mis compañeros de 

trabajo me gusta estar sonriente 

    

10. Mi contribución juega un papel importante en el 

éxito de mi organización de salud. 

    

11. 

D
IS

E
Ñ

O
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

 

Toma de 

decisiones 

Mi jefe inmediato trata de obtener información antes 

de tomar una decisión 

    

12. En mi organización participo en la toma de 

decisiones. 

    

13. Lo que hago en el trabajo me sale perfecto.     

14. Remuneración Los beneficios que recibo por mi labor profesional 

son adecuados. 
    

15. Mi remuneración es adecuada en relación con el 

trabajo que realizo. 

    

16.  

Estructura 

Las tareas que desempeño corresponden a mi 

función. 

    

17. Conozco las tareas o funciones específicas que 

debo realizar en mi organización. 

    

18.  

Comunicación 

Organizacional 

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los 

trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 

percepciones relacionadas al trabajo. 

    

19. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando 

bien o mal mi trabajo. 

    



 

20.   Acepto críticas constructivas ante cualquier error 

que cometa 

    

21. Presto atención a los comunicados que emiten mis 

jefes. 
    

22. 

P
O

T
E

N
C

IA
L

 H
U

M
A

N
O

 

 

 

 

 

Innovación 

La innovación es característica de nuestra 

organización. 

    

23. Mis compañeros de trabajo toman iniciativas para la 

solución de problemas. 

    

24. Es reconfortante para mis compañeros de trabajo 

que sus nuevas ideas sean consideradas. 

    

25. Mi institución es flexible y se adapta bien a los 

cambios. 

    

26.  

Liderazgo 

Mi jefe está disponible cuando se le necesita.     

27. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 

adecuadas para el progreso de mi organización. 

    

28. Estoy convencido que la honradez es fundamental 

en un equipo de trabajo. 

    

29.  

 

 

Recompensa 

Existen incentivos laborales para que yo trate de 

hacer mejor mi trabajo. 

    

30. Mi trabajo es avaluado en forma adecuada.     

31. Los premios y reconocimientos son distribuidos en 

forma justa. 

    

32.  

Confort 

En términos generales, me siento satisfecho con mi 

ambiente de trabajo. 

    

33. La veracidad es parte de mi formación personal y 

Profesional 
    

34. La limpieza de los ambientes es adecuada.     



 

CUESTIONARIO VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPEÑO LABORAL 

Adaptado a Barrantes, (2023) 

 

El presente cuestionario pretende obtener información respecto al desempeño     laboral del 

personal administrativo en un hospital, Loreto para lo cual solicitara de su colaboración, 

respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para 

mejorar la gestión de una organización de salud. 

Antes de responder, considerar lo siguiente: 

- El cuestionario es anónimo y confidencial. 

- Es importante responder de manera transparente y honesta 

- Enfoque su atención en lo que sucede habitualmente en la organización, puede 

pensar en los últimos tres meses de trabajo. 

- Tener en cuenta que se tiene una sola opción para llenar por cada uno de los 

enunciados. 

- Asegúrese de responder todas las preguntas o enunciados 

- Marcar con una “X” en el casillero correspondiente según la escala 

valorativa 

 

 

ESCALA VALORATIVA 

Código Categoría 

N Nunca 1 

CN Casi nunca 2 

AV A veces 3 

CS Casi siempre 4 

S Siempre 5 



 

 

 

 

 

 

 

 
N° 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

 

 

 

 

 

 

 
INDICADOR 

 
 

 
ITEMS 

ESCALA 

N
u

n
c

a
 

  
  

  
  

  
C

a
s

i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c

e
s
 

C
a
s

i 
s

ie
m

p
re

 

S
ie

m
p

re
 

1 2 3 4 5 

1. 

R
E

N
D

IM
IE

N
T

O
 

 

 
Medición 

de los 

resultados 

Realizo mi trabajo de acuerdo a las funciones del 
cargo asignado. 

     

2. La división de las tareas de trabajo es adecuada 
para mejorar mi rendimiento laboral. 

     

3. La tecnología ayuda a mejorar mi rendimiento 

Laboral 

     

4. Evaluación 

de los 

objetivos 

La organización solicita ideas para mejorar mi 

trabajo. 

     

5. Me identifico con la misión de mi organización.      

6. 

E
F

IC
IE

N
C

IA
 

 

Costos 

Trabajo en equipo para lograr los objetivos 

organizacionales. 

     

7. Muestro capacidad de gestión y habilidad en mis 
funciones. 

     

8.  

 
Beneficios 

Valoro mi labor desempeñada por la organización      

9. En mi organización la comunicación es horizontal      

10. Se practica una comunicación asertiva en mi 

organización. 

     

11. 

E
F

IC
A

C
IA

 

 

 

 

Bienes y 

servicios 

En mi organización cumplo con las funciones 

otorgadas de acuerdo al cargo que desempeño. 

     

12. Cumplo el horario señalado por el reglamento de 
mi organización. 

     

13. Logro las metas propuestas por mi área      

14. Cumplo eficazmente con los objetivos de mi 

Organización 

     

15. Mi organización premia el cumplimiento de los 

objetivos. 

     

16. 

E
F

E
C

T
IV

ID
A

D
 

 

 
Logro de 

resultados 

Los trabajadores están realmente comprometidos 
con el éxito del área de mi organización 

     

17. Los conflictos entre áreas son bastantes 

Frecuentes 

     

18. Tomo en cuenta la opinión de mis compañeros 
cuando se debe tomar una decisión. 

     

19. Los objetivos de algunos miembros del área de mi 
organización entran en conflicto con los otros. 

     

20 Los resultados del trabajo de mi grupo 
dependen del esfuerzo conjunto de todos mis 
compañeros 

     

 

 



 

Anexo 4. Validación de instrumentos de recolección de datos 

 
 
 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 
 
 
 
 

 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 
 
 
 

 



 

 
 
 
 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

TÍTULO: Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel III-1en 
tiempos de Covid-19, 2021. 
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A
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C
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1 2 3 4 A B A B A B A B A B 

1. 

C
U

L
T

U
R

A
 D

E
 L

A
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IÓ

N
 

 

Conflicto y 
cooperación 

Puedo contar con mis compañeros de trabajo 
cuando los necesito 

    X  X  X  X  X  

2. Los trabajadores de otras áreas o servicios me 
ayudan cuando las necesito. 

    X  X  X  X  X  

3.  
 
 

Motivación 

Recibo buen trato en mi establecimiento de 
salud 

    X  X  X  X  X  

4. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad 
de hacer lo que mejor sé hacer. 

    X  X  X  X  X  

5. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 
ambiente laboral agradable. 

    X  X  X  X  X  

6. Me rio de las bromas que hacen mis 
compañeros 

    X  X  X  X  X  

7.  
 

identidad 

Estoy comprometido con mi organización de 
salud. 

    X  X  X  X  X  

8. Me interesa el desarrollo de mi organización de 
salud. 

    X  X  X  X  X  

9. Cuando estoy reunido con mis compañeros de 
trabajo me gusta estar sonriente 

    X  X  X  X  X  

10. Mi contribución juega un papel importante en el 
éxito de mi organización de salud. 

    X  X  X  X  X  



 

 
11. 

D
IS

E
Ñ

O
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

 
 

Toma de 
decisiones 

Mi jefe inmediato trata de obtener información 
antes de tomar una decisión 

    X  X  X  X  X  

12. En mi organización participo en la toma de 
decisiones. 

    X  X  X  X  X  

13. Lo que hago en el trabajo me sale perfecto.     X  X  X  X  X  

14. Remuneración Los beneficios que recibo por mi labor 
profesional son adecuados. 

    X  X  X  X  X  

15. Mi remuneración es adecuada en relación con 
el trabajo que realizo. 

    X  X  X  X  X  

16.  

Estructura 
Las tareas que desempeño corresponden a mi 
función. 

    X  X  X  X  X  

17. Conozco las tareas o funciones específicas 
que debo realizar en mi organización. 

    X  X  X  X  X  

18.  
 

Comunicación 
Organizacional 

Mi jefe inmediato se comunica regularmente 
con los trabajadores para recabar 
apreciaciones técnicas o percepciones 
relacionadas al trabajo. 

    X  X  X  X  X  

19. Mi jefe inmediato me comunica si estoy 
realizando bien o mal mi trabajo. 

    X  X  X  X  X  

20. Acepto críticas constructivas ante cualquier 
error que cometa 

    X  X  X  X  X  

21. Presto atención a los comunicados que emiten 
mis jefes. 

    X  X  X  X  X  

22. 

P
O

T
E

N
C

IA
L

 H
U

M
A

N
O

 

 
 
 

Innovación 

La innovación es característica de nuestra 
organización. 

    X  X  X  X  X  

23. Mis compañeros de trabajo toman iniciativas 
para la solución de problemas. 

    X  X  X  X  X  

24. Es reconfortante para mis compañeros de 
trabajo que sus nuevas ideas sean 
consideradas. 

    X  X  X  X  X  

25. Mi institución es flexible y se adapta bien a los 
cambios. 

    X  X  X  X  X  

26.  
 

Liderazgo 

Mi jefe está disponible cuando se le necesita.     X  X  X  X  X  

27. Nuestros directivos contribuyen a crear 
condiciones adecuadas para el progreso de mi 
organización. 

    X  X  X  X  X  

28 Estoy convencido que la honradez es 
fundamental en un equipo de trabajo. 

    X  X  X  X  X  



 

 
29   

 

Recompensa 

Existen incentivos laborales para que yo trate 
de hacer mejor mi trabajo. 

    X  X  X  X  X  

30 Mi trabajo es avaluado en forma adecuada.     X  X  X  X  X  

31 Los premios y reconocimientos son distribuidos 
en forma justa. 

    X  X  X  X  X  

32  

Confort 
En términos generales, me siento satisfecho 
con mi ambiente de trabajo. 

    X  X  X  X  X  

33 La veracidad es parte de mi formación personal 
y profesional 

    X  X  X  X  X  

34 La limpieza de los ambientes es adecuada.     X  X  X  X  X  

 

 

OBSERVACION: 

 
 

 

VALORACIÓN Matriz 

 

Aplicable después de 
corregir 

Aplicable No Aplicable 



 

 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL 

TÍTULO: Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de un hospital de Trujillo nivel III-1en 
tiempos de Covid-19, 2021. 
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E
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A
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E

R
T

IN
E

N
C

IA
 

C
O
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E

N
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A
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C
O

M
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E

N
S
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1 2 3 4 5 A B A B A B A B A B 

1. 

R
E

N
D

IM
IE

N
T

O
 

 

 
Medición de los 

resultados 

Realizo mi trabajo de acuerdo 

a las funciones del cargo 

asignado. 

     X  X  X  X  X  

2. La división de las tareas de 

trabajo es adecuada para 

mejorar mi rendimiento 

laboral. 

     X  X  X  X  X  

3. La tecnología ayuda a 

mejorar mi rendimiento 

laboral 

     X  X  X  X  X  

4. Evaluación de 

los objetivos 

La organización solicita ideas 

para mejorar mi trabajo. 

     X  X  X  X  X  

5. Me identifico con la misión de 

mi organización. 

     X  X  X  X  X  

6. 

E
F

IC
IE

N
C

IA
  

Costos 

Trabajo en equipo para lograr 

los objetivos 

organizacionales. 

     X  X  X  X  X  

7. Muestro capacidad de gestión 

y habilidad en mis funciones. 

     X  X  X  X  X  



 

 
8.   

 
Beneficios 

Valoro mi labor desempeñada 

por la organización 

     X  X  X  X  X  

9. En mi organización la 

comunicación es horizontal 

     X  X  X  X  X  

10. Se practica una comunicación 

asertiva en mi organización. 

     X  X  X  X  X  

11. 

E
F

IC
A

C
IA

 

 
 

 
Bienes y 

servicios 

En mi organización cumplo 

con las funciones otorgadas 

de acuerdo al cargo que 

desempeño. 

     X  XX  X  X  X  

12. Cumplo el horario señalado 

por el reglamento de mi 

organización. 

     X  X  X  X  X  

13. Logro las metas propuestas 

por mi área 

     X  X  X  X  X  

14. c Cumplo eficazmente con los 

objetivos de mi organización 

     X  X  X  X  X  

15. Mi organización premia el 

cumplimiento de los objetivos. 

     X  X  X  X  X  

16. 

E
F

E
C

T
IV

ID
A

D
 

 

 
Logro de 

resultados 

Los trabajadores están 

realmente comprometidoscon 

el éxito del área de mi 

Organización 

     X  X  X  X  X  

17. Los conflictos entre áreas son 

bastantes frecuentes 

     X  X  X  X  X  

18. Tomo en cuenta la opinión de 

mis compañeros cuando se 

debe tomar una decisión. 

     X  X  X  X  X  

19. Los objetivos de algunos 

miembros del área de mi 

organización entran en 

conflicto con los otros. 

     X  X  X  X  X  



 

 
20.   Los resultados del trabajo de 

mi grupo dependen del 

esfuerzo conjunto de todos 

mis compañeros 

     X  X  X  X  X  

 
 
 
 
 
 

Aplicable Aplicable después de 
corregir 

No Aplicable 

 
 
 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Confiabilidad de instrumentos de recolección de datos 

 
 
Confiabilidad 

Se realizo una prueba piloto con 15 trabajadores con características similares al 

estudio con la finalidad de determinar la certeza del instrumento y su confiabilidad. 

Estadísticas de fiabilidad Alfa de 

Cronbach N° Elementos 

 0.830 34 

Fuente: Tomada de SPPS 26 

 
El alfa de Cronbach es 0.830, muestra la fiabilidad o confiabilidad buena, para     la 

evaluación de la variable independiente clima organizacional en la muestra estudio 

 
Fuente: Tomada de SPPS 26 

 
El alfa de Cronbach es 0.830, muestra la fiabilidad o confiabilidad buena, para la 

evaluación de la variable independiente clima organizacional en la muestra estudio. 

 
Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N° Elementos 

0.895 20 
 

Fuente : Tomada de SPPS 26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 Fichas técnicas de los instrumentos de recolección de datos Ficha 

técnica de instrumento 1: Clima organizacional 

Nombre del Instrumento : Cuestionario de Clima de organizacional 

Autor : Barrantes Escobar Samir Elisama 

Año 2023 

Tipo de instrumento : Cuestionario usado para evaluar el clima organizacional 

Objetivo : Identificar el clima organizacional según la percepción del 

personal administrativo en una institución de salud 

Población 100 

Aplicación : Directa 

Extensión : Consta de un total de 34 ítems. 

Escala : De tipo Likert con valores de 1 = Nunca, 2 = A veces 3 = 

Frecuentemente, 4 = Siempre. 

Duración : Aproximadamente 10 minutos. 

Baremos : De 61 a 90 (Alto), 31 a 60 (Medio), 0 a 30 (Bajo) 

Ficha técnica de instrumento 2: Desempeño laboral 

Nombre del Instrumento : Cuestionario para el Desempeño Laboral 

Autor : Barrantes Escobar Samir Elisana 

Año 2023 

Tipo de instrumento : Cuestionario para medir el Desempeño laboral 

Objetivo : Identificar el nivel de desempeño laboral en el personal en 

una institución de salud. 

Población 100 

Aplicación : Directa 

Extensión : Consta de un total de 20 ítems. 

Escala : De tipo Likert con valores de 1 = Nunca, 2 = A veces 3 = 

Frecuentemente, 4 = Siempre. 

Duración : Aproximadamente 10 minutos. 

Baremos : De 61 a 90 (Alta), 31 a 60 (Mediano), 0 a 30 (Bajo) 



 

ANEXO 6. Consentimiento informado 

Consentimiento Informado para participantes encuestados 
 

El propósito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en 

esta investigación con una clara explicación de la naturaleza de la misma, así 

como de su rol en ella como participantes. 

La presente investigación es conducida por el alumno de maestría: Maura 

Panduro Paredes, de la Universidad Cesar Vallejo. La meta de este estudio 

Determinar el Clima organizacional y el desempeño laboral en el personal 

administrativo en un Hospital, Loreto, 2024 

Si usted accediera a participar en este estudio, se le pedirá completar una 

encuesta. Esto tomará aproximadamente 20 minutos de su tiempo. La 

participación en este estudio es estrictamente voluntaria y anónima. La 

información que se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro 

propósito fuera de esta investigación. Si tiene alguna duda sobre este proyecto, 

puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participación en él. 

AUTORIZACION 

 

Yo (si) (no) acepto participar voluntariamente en esta investigación, 

conducida por el alumna de Maestría, Maura Panduro Paredes . He sido 

informado (a) de que el objetivo es Determinar la relación entre el Clima 

organizacional y el desempeño laboral en el personal administrativo en un 

Hospital, Loreto, 2024 

Me han indicado también que tendré que responder 2 cuestionarios lo cual 

tomará aproximadamente 20 minutos: Reconozco que la información que yo 

provea en el curso de esta investigación es estrictamente confidencial y no será 

usada para ningún otro propósito fuera de este estudio sin mi consentimiento. 

Fecha   /    /  2024 

 

 

 

 

 

 



 

Datos recolectados de cuestionario Variable Clima organizacional 

 

 

 
 

Datos recolectados de cuestionario Variable Desempeño laboral 

 



 

Anexo 7. Cálculo de la muestra 

Muestra 

 

Para calcular la muestra se ha utilizado la siguiente formula de población finita 

En donde: 

 
 

 

Población (N) = 100 

Nivel de confianza (Z) = 1.96 

Probabilidad de éxito (p) = 0.50 

Constante (q) = 0.50 

Error Máximo admitido (E) = 0.05 

Muestra a encontrar (n) = ¿? 

 

Al reemplazar se tiene lo siguiente: 
 

n = [(1.962 * 0.5 * 0.5 * 100) / (0.052 * (100 – 1) + 1.962 * 0.5 * 0.5)] 
 

n = 84 



 

 

Anexo 8. Base de datos 

 

Clima organizacional 
 Cultura de la organización Diseño organizacional Potencial Humano 
 P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 

Trabajador 01 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 

Trabajador 02 4 2 2 3 3 2 4 2 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 4 2 2 3 4 4 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 

Trabajador 03 3 3 4 3 2 3 2 2 3 4 3 4 3 3 2 3 4 3 3 2 4 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 

Trabajador 04 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 

Trabajador 05 2 2 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 

Trabajador 06 2 2 2 2 2 3 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 

Trabajador 07 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 3 1 2 1 3 1 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 

Trabajador 08 2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 3 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 

Trabajador 09 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 

Trabajador 10 3 3 3 1 3 1 1 4 2 2 2 2 2 1 1 3 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 

Trabajador 11 2 2 2 4 2 3 3 2 3 2 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 4 2 2 3 4 3 4 2 2 3 3 4 2 

Trabajador 12 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

Trabajador 13 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 

Trabajador 14 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 3 1 3 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 

Trabajador 15 2 3 2 2 3 3 3 4 3 3 1 2 1 1 1 3 2 3 1 2 4 2 2 2 4 3 1 2 4 2 4 4 1 4 

Trabajador 16 3 1 1 3 1 1 3 2 2 2 3 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 

Trabajador 17 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 3 1 2 1 3 3 2 3 3 1 1 1 3 2 1 1 2 1 2 2 2 2 

Trabajador 18 3 4 2 2 2 3 3 3 3 2 3 1 2 2 3 2 3 4 2 3 2 2 2 2 4 4 2 2 4 3 4 2 4 2 

Trabajador 19 1 2 2 2 2 3 1 3 2 1 2 1 3 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 2 1 1 3 2 2 3 3 

Trabajador 20 1 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 2 2 2 3 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 

Trabajador 21 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 3 1 1 1 2 2 1 1 2 3 3 3 1 1 

Trabajador 22 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 

Trabajador 23 3 2 2 2 4 3 3 4 2 4 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 4 3 2 4 2 2 3 2 4 2 2 3 

Trabajador 24 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 

Trabajador 25 1 2 1 1 1 3 1 3 1 1 3 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 

Trabajador 26 4 2 2 3 3 2 1 2 1 2 1 3 4 3 4 1 1 2 1 4 3 3 1 2 4 2 1 2 3 4 3 1 1 3 

Trabajador 27 1 3 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 1 1 

Trabajador 28 1 1 2 1 1 1 3 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 

Trabajador 29 3 4 4 3 4 4 1 3 4 3 4 4 3 3 2 2 3 2 1 3 2 2 4 3 3 2 4 4 2 3 4 2 3 3 

Trabajador 30 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 3 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 

Trabajador 31 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 3 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 32 1 2 1 1 2 2 1 3 1 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 3 1 1 3 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 

Trabajador 33 4 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 4 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 2 

Trabajador 34 1 1 1 1 2 1 2 1 1 3 1 1 2 2 2 2 1 1 1 3 1 2 1 2 1 3 1 2 1 1 1 1 2 2 

Trabajador 35 3 1 4 2 2 4 2 3 1 4 3 3 2 4 4 2 2 3 4 2 2 2 2 1 3 3 2 4 3 3 2 3 2 4 

Trabajador 36 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 3 2 1 1 1 3 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 1 1 

Trabajador 37 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 3 4 3 4 4 2 4 4 4 4 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 3 

Trabajador 38 3 2 3 3 4 2 1 2 3 1 3 4 3 3 2 4 3 1 1 4 4 3 2 4 3 4 4 2 4 2 2 1 3 4 

Trabajador 39 2 3 1 2 2 1 2 2 1 3 2 2 2 3 1 1 1 3 3 2 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 3 2 3 2 

Trabajador 40 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 



 

 
Trabajador 41 1 1 2 3 1 1 3 1 1 2 1 1 2 1 3 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 3 2 2 3 1 1 2 1 

Trabajador 42 2 4 4 4 2 4 3 1 1 1 2 3 1 4 3 2 3 4 2 3 1 4 4 3 4 3 2 3 2 2 4 1 4 1 

Trabajador 43 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 

Trabajador 44 2 2 1 1 1 3 2 3 2 3 1 3 3 1 3 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 3 1 2 2 1 1 2 1 1 

Trabajador 45 3 3 4 2 3 4 2 4 1 1 4 1 1 3 1 2 1 2 1 1 4 3 3 4 4 2 2 3 4 1 4 3 3 4 

Trabajador 46 4 4 3 3 1 2 1 1 2 1 4 2 3 1 2 2 1 2 2 4 1 1 3 2 1 3 2 3 2 1 3 2 2 3 

Trabajador 47 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

Trabajador 48 2 4 4 1 4 4 4 1 1 4 1 3 2 3 1 2 4 4 1 3 3 1 1 4 3 2 4 4 4 3 4 2 1 2 

Trabajador 49 2 2 2 3 1 1 2 1 1 3 1 2 2 2 2 1 1 3 2 3 2 3 2 1 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 

Trabajador 50 2 1 4 1 2 4 1 4 4 3 1 3 1 4 2 2 1 2 3 2 3 1 1 3 4 2 2 3 2 1 1 4 3 1 

Trabajador 51 3 4 4 3 3 3 3 3 4 2 4 3 1 3 3 4 3 4 4 3 4 1 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

Trabajador 52 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 3 3 1 1 2 3 3 1 1 1 1 2 3 1 3 2 2 3 1 1 3 1 3 2 

Trabajador 53 3 4 4 3 1 1 1 4 4 4 1 2 2 3 1 3 4 2 2 2 3 2 2 2 3 2 4 4 3 2 3 4 4 2 

Trabajador 54 2 1 2 1 2 1 3 1 3 1 1 2 1 1 3 2 2 1 2 3 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 1 

Trabajador 55 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 3 1 2 

Trabajador 56 3 2 4 4 2 2 2 1 3 3 1 1 1 3 2 3 4 3 3 4 1 1 1 1 4 1 3 1 4 1 4 3 2 2 

Trabajador 57 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 3 1 

Trabajador 58 4 2 1 1 3 4 4 4 1 2 3 2 2 3 1 2 1 4 2 1 1 2 4 3 4 4 2 2 1 1 1 3 2 4 

Trabajador 59 1 1 2 1 2 1 2 3 2 1 1 3 1 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 

Trabajador 60 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 3 2 3 1 2 1 1 3 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 

Trabajador 61 3 3 4 4 4 2 4 4 3 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

Trabajador 62 2 3 2 2 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 3 4 3 2 4 3 2 2 2 4 4 2 3 3 

Trabajador 63 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 3 2 2 1 2 1 1 1 3 1 1 3 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 

Trabajador 64 2 1 2 2 1 2 1 3 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 

Trabajador 65 4 4 2 3 4 4 3 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

Trabajador 66 2 2 4 4 1 2 4 3 4 3 2 1 2 4 2 4 1 2 4 4 1 1 2 4 1 2 4 4 3 3 1 2 2 4 

Trabajador 67 1 4 2 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 3 2 1 

Trabajador 68 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 2 4 2 3 3 2 4 3 4 4 4 3 4 2 4 3 4 3 2 3 4 4 3 3 

Trabajador 69 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 2 1 3 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 

Trabajador 70 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3 2 1 2 2 2 1 1 1 1 3 1 2 1 

Trabajador 71 1 4 1 4 2 4 4 1 4 1 1 2 2 4 2 2 3 4 4 4 2 4 1 3 2 2 1 4 4 2 1 3 1 4 

Trabajador 72 2 1 1 1 2 1 3 2 1 1 3 1 1 3 1 2 1 1 3 2 2 1 1 1 1 1 3 1 3 1 2 1 2 1 

Trabajador 73 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 3 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 3 2 1 2 1 2 2 2 1 1 

Trabajador 74 2 2 3 3 2 2 3 4 2 2 3 2 4 2 3 3 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 3 2 4 2 3 2 4 2 

Trabajador 75 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 

Trabajador 76 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 4 2 4 3 3 4 4 2 4 

Trabajador 77 2 1 3 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 

Trabajador 78 3 1 2 1 4 2 3 3 2 2 4 1 4 1 4 4 1 4 1 4 3 4 3 4 3 4 2 1 2 2 1 4 3 1 

Trabajador 79 2 2 1 3 2 2 2 3 1 1 2 2 3 2 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 1 1 1 1 

Trabajador 80 3 1 4 4 4 1 3 3 4 2 1 3 2 3 2 1 1 1 1 4 2 3 4 1 4 1 4 3 3 1 2 3 4 4 

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

Trabajador 82 1 2 3 1 1 3 1 2 1 1 1 2 3 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 

Trabajador 83 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 2 4 4 3 2 4 2 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 

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



 

 
Desempeño laboral 

 Rendimiento Eficiencia Eficacia Efectividad 
 P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

Trabajador 01 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 3 2 

Trabajador 02 1 5 1 4 2 3 2 5 5 1 5 1 5 3 3 4 2 3 4 5 

Trabajador 03 2 3 5 4 2 4 2 4 5 2 4 4 5 4 2 4 1 3 4 3 

Trabajador 04 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 

Trabajador 05 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 06 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 

Trabajador 07 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 1 1 1 

Trabajador 08 1 3 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 

Trabajador 09 4 5 5 4 4 5 5 3 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 

Trabajador 10 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 

Trabajador 11 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 

Trabajador 12 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 3 4 5 5 

Trabajador 13 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 14 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 15 2 2 3 2 5 5 2 4 3 1 3 2 1 3 2 2 1 2 3 2 

Trabajador 16 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 17 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 18 4 3 5 5 1 5 5 2 3 5 3 2 2 3 5 1 3 3 3 3 

Trabajador 19 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

Trabajador 20 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 21 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 22 1 5 1 5 5 1 3 4 5 3 5 1 4 4 4 5 2 3 1 2 

Trabajador 23 5 1 2 3 5 1 2 3 2 1 2 3 2 1 5 2 4 3 2 1 

Trabajador 24 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

Trabajador 25 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

Trabajador 26 5 3 2 4 5 3 3 3 5 4 1 4 1 4 5 5 5 2 5 4 

Trabajador 27 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 28 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 

Trabajador 29 4 1 4 1 4 2 5 3 2 3 5 4 5 1 2 5 1 5 2 4 

Trabajador 30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 31 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 32 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 

Trabajador 33 5 4 5 2 5 3 5 5 2 5 1 5 2 3 4 4 2 1 5 2 

Trabajador 34 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

Trabajador 35 2 3 1 2 2 2 5 4 1 3 5 3 4 5 3 4 3 3 1 3 

Trabajador 36 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 37 5 5 1 5 1 5 5 5 5 3 5 4 3 3 5 2 2 2 5 4 

Trabajador 38 1 2 2 3 3 1 3 1 4 4 4 1 1 2 1 2 3 3 5 3 



 

 
Trabajador 39 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 

Trabajador 40 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Trabajador 41 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

Trabajador 42 3 4 1 3 5 2 5 1 4 5 2 1 4 5 4 1 4 4 2 3 

Trabajador 43 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

Trabajador 44 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 

Trabajador 45 1 3 3 1 5 4 5 5 2 4 2 2 5 3 5 4 3 2 4 3 

Trabajador 46 4 2 2 1 3 4 4 3 1 2 1 2 3 1 1 4 4 1 2 4 

Trabajador 47 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

Trabajador 48 1 4 2 3 3 1 2 3 1 4 5 4 3 5 5 4 1 3 2 4 

Trabajador 49 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 50 3 1 5 5 4 1 5 5 3 3 3 1 1 4 1 2 1 2 3 5 

Trabajador 51 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

Trabajador 52 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 53 3 1 2 2 4 4 3 3 2 3 4 1 2 3 4 1 4 3 5 4 

Trabajador 54 2 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 55 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 56 5 3 1 5 1 2 1 4 1 1 3 3 2 4 2 1 3 4 2 5 

Trabajador 57 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 58 1 2 5 1 2 4 4 1 3 1 2 1 3 1 2 4 4 2 1 4 

Trabajador 59 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 

Trabajador 60 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 61 5 5 5 3 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 

Trabajador 62 2 5 3 1 5 3 1 4 4 2 5 3 1 3 1 1 1 3 2 1 

Trabajador 63 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 

Trabajador 64 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 2 1 2 1 1 

Trabajador 65 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 

Trabajador 66 4 3 1 4 1 2 1 1 5 2 3 4 3 3 3 1 2 1 3 1 

Trabajador 67 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 

Trabajador 68 5 4 5 2 5 5 5 5 5 4 4 2 5 4 5 2 1 1 2 3 

Trabajador 69 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 

Trabajador 70 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

Trabajador 71 4 5 4 3 3 1 2 3 4 5 3 2 4 1 1 1 5 3 2 2 

Trabajador 72 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

Trabajador 73 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 

Trabajador 74 4 4 3 4 3 2 4 2 3 1 2 2 2 1 3 1 5 4 2 5 

Trabajador 75 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 

Trabajador 76 5 5 5 5 5 5 4 4 5 3 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

Trabajador 77 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 

Trabajador 78 3 2 1 1 4 4 5 2 3 2 5 5 4 5 1 2 5 4 3 2 

Trabajador 79 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 



 

 
Trabajador 80 2 2 1 3 5 2 4 1 2 5 4 4 1 3 5 3 5 2 3 5 

Trabajador 81 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

Trabajador 82 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 

Trabajador 83 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 




