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Resumen 

 

Este estudio tuvo como finalidad determinar cuál es la relación entre el Clima 

organizacional y el desempeño laboral de los profesionales del servicio de Gineco-

Obstetricia de un Hospital de Essalud, Lima 2019. 

 Fue una investigación de naturaleza básica, con un enfoque cuantitativo con un 

alcance descriptivo correlacional, de diseño no experimental de corte transversal. La 

muestra estuvo conformada por 60 profesionales a quienes se les encuestó con 

instrumentos validados y confiables. El análisis de los contrastes de hipótesis se realizó 

mediante la prueba de correlación de Spearman. 

 En los resultados se encontró que existe una correlación directa y significativa (p = 

0,000<0,01) con alto nivel de correlación indicado por el coeficiente Rho de Spearman de 

0,928, es decir que a mayor clima organizacional hay un mayor desempeño laboral con una 

alta relación. Estudiando la vinculación entre clima organizacional y el Desempeño más 

allá del puesto se encontró un alto nivel de correlación indicado por el coeficiente Rho de 

Spearman de 0,831 es decir, que a mayor clima organizacional hay un mayor desempeño 

laboral más allá del puesto con una alta relación. En relación a las variables clima 

organizacional y la Ayuda a otros se encontró que existe moderado nivel de correlación 

indicado por el coeficiente Rho de Spearman de 0,417 es decir que a mayor clima 

organizacional hay una mayor Ayuda a otros con una moderada relación. Finalmente, la 

correlación que existe entre clima organizacional y la Vinculación organizacional, se 

encontró que posee una relación significativa con un alto nivel de correlación indicado por 

el coeficiente Rho de Spearman de 0, 831, es decir que a mayor clima organizacional hay 

una mayor vinculación organizacional con una alta relación de los profesionales del 

servicio de Gineco-Obstetricia de un Hospital de Essalud, Lima 2019. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, vinculación organizacional. 
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Abstract 

 

The purpose of this study was to determine the relationship between the organizational 

climate and the work performance of the professionals of the Gynecology-Obstetrics 

service of an Essalud Hospital, Lima 2019.  

It was an investigation of a basic nature, with a quantitative approach with a 

correlational descriptive scope, of non-experimental cross-sectional design. The sample 

was made up of 60 professionals who were surveyed with validated and reliable 

instruments. The analysis of the hypothesis tests was carried out using the Spearman 

correlation test. 

In the results it was found that there is a direct and significant relationship (p = 

0.000 <0.01) with a high level of correlation indicated by the Spearman Rho coefficient of 

0.928, that is to say that at a higher organizational climate there is a greater work 

performance with a high ratio Studying the link between organizational climate and 

Performance beyond the position, a high level of correlation was found indicated by the 

Spearman Rho coefficient of 0.831, that is, the higher the organizational climate there is a 

greater work performance beyond the position with a high relationship. . In relation to the 

variables organizational climate and Help to others, it was found that there is a moderate 

level of correlation indicated by the Spearman Rho coefficient of 0.417, that is, the greater 

the organizational climate there is a greater Help for others with a moderate relationship. 

Finally, the correlation that exists between the organizational climate and the 

organizational linkage was found to have a significant relationship with a high level of 

correlation indicated by the Spearman Rho coefficient of 0.831, that is to say that the 

greater the organizational climate there is a greater linkage Organizational relationship 

with a high ratio of the Gynecology-Obstetrics service of an Essalud Hospital, Lima 2019. 

 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, organizational link. 
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El  clima organizacional deficiente es responsabilidad de los líderes de las instituciones 

públicas, que en todo momento está repercutiendo en dichas instituciones, ocasionando 

conflictos en el interior de las instituciones, y en algunas circunstancias generan 

situaciones burocráticas o es resultado de las mismas,  que se desencadenan en la  fricción 

y fisuras de las interrelaciones humanas, creando así un clima organizacional desfavorable, 

influenciando sobre  dichas Instituciones; así Obreque (2015) en su trabajo sobre Clima 

organizacional manifiesta en el estudio efectuado para los funcionarios de un Hospital en 

Chile, encontrando vinculación entre ambiente laboral y nivel de compromiso funcionario. 

Se atribuye a Gellerman (1960) como introductor en el tema de clima organizacional, 

cuando realizó la introducción en psicología organizacional, Méndez (2006) quién atribuye 

su inicio a la sociología; apoyado en la concepción de Organización en la teoría de 

interacciones humanas que destaca la relevancia del hombre en el desempeño laboral por 

su participación social, García (2009) en su libro la define como producto de la manera 

como se determina en la interacción social. Para el desempeño laboral, asociado a clima 

organizacional para esta investigación, se apoyará en la opinión dada por Chiavenato 

(2000), “Se refiere al actuar del colaborador en el seguimiento de sus metas y planes 

elaborados, que constituye la manera personal como persigue obtener sus metas”. En 

relación al desempeño laboral como variable se tomó en consideración a varios teóricos 

que dieron soporte a la siguiente investigación. A nivel nacional también en los 

profesionales de salud es deficiente, tal que según Arboleda (2017) con respecto al 

desempeño laboral lo cual es una consecuencia de la conformidad en el trabajo percibido 

por los profesionales sanitarios (se considera entonces que a medida que el personal está 

satisfecho, su desempeño será mejor) esta variable es decisiva en el clima organizacional 

establecido en dichas instituciones, debido además de que ello influye en la calidad de los 

servidores públicos de salud (y viceversa); pero al ser deficitario genera que los integrantes 

de varias instituciones públicas de salud no demuestren su mejor desempeño, tal es el caso 

del Hospital Alberto Sabogal Sologuren-Callao 2016, lo que se evidencia a todas luces, 

que los trabajadores suelen manifestarse de manera inadecuada y tendenciosa de sus 

compañeros de trabajo y  se pone en evidencia los pocos sentimientos de adhesión y 

camaradería, que son consecuencia de un clima laboral desgastado y precario, por ello esta 

I.  Introducción 
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investigación es relevante; análogamente en el servicio de Gineco-Obstetricia en un 

Hospital de Essalud, Lima 2019.  

 Algunos Antecedentes se presentan a continuación: Abdullah & Mohammed (2019) 

En su artículo sobre el vínculo entre la satisfacción laboral de las enfermeras y desempeño 

del personal de enfermería, sector de la salud pública en Yemen, la intención fue 

determinar los elementos del bienestar personal y el rendimiento en el trabajo, y examinar 

la proporción correlacional en ambos. En el estudio se implicaron a 220 enfermeros que 

trabajaban en 13 hospitales públicos. Se utilizó un cuestionario, las conclusiones en esta 

investigación demostraron que el nivel de satisfacción en el trabajo es bajo, así como el 

desempeño. El resultado también revela que la conformidad en el trabajo se correlacionó 

de manera positiva con la variable desempeño. Los resultados mostraron que el pago y los 

beneficios son los elementos más influyentes que afecta el bienestar del trabajador para 

que sea satisfactoria en el rendimiento laboral del personal de enfermería. Se debe tener en 

cuenta el pago y los beneficios al desarrollar estrategias de atención médica para elevar el 

bajo rendimiento de las enfermeras que conducirá a la mejora de la salud, a su vez, Casida, 

Combs y Schroeder (2018) en su trabajo acerca de la correlación entre el Síndrome de 

Burnout y calidad de vida laboral entre enfermeras practicantes en programas de 

dispositivos de asistencia ventricular en los Estados Unidos, en un estudio de método 

mixto, diseño exploratorio de investigación correlacional concluyó que el ambiente 

hospitalario repercute en un alto agotamiento y baja calidad de vida de las practicantes. 

Berberoglu (2018) realizó un estudio sobre la percepción del impacto del ambiente laboral 

con vinculación al compromiso en el trabajo y desempeño organizacional en hospitales 

públicos del norte de Chipre, utilizando un cuestionario auto administrado cuyas 

conclusiones fueron que el clima en la organización es de vital relevancia y el compromiso 

de los empleados repercute favorablemente en su desempeño laboral. Ledesma, Crespo y 

Castro, (2018) en su investigación sobre las circunstancias que aludió a ambas variables y 

está condicionado con el contenido del trabajo, pero aun así desempeñan un favorable 

rendimiento laboral. Juárez (2018) Clima organizacional en “La Villa”: Ciudad de México, 

tuvo como propósito evaluar el ambiente laboral del personal en el Hospital General “La 

Villa” de la secretaría de salud de la Ciudad de México, se efectuó una investigación 

observacional, transeccional y descriptiva, realizado en el año 2016. En este estudio se 

consideró a 264 colaboradores los cuales participaron de manera voluntaria, dando fe con 
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la firma del formato de consentimiento informado. Concluyó que el liderazgo y la 

motivación están correlacionados con un alto nivel de clima organizacional y esto influye 

en la adaptación de los trabajadores bajo el contexto del nuevo tipo de gobierno. Rafiei, 

Kiaiei, Makhtoomi, Asghari (2017) en su estudio sobre evaluación del papel moderador del 

agotamiento laboral en la vinculación del bienestar laboral y el desempeño en la institución 

sanitaria donde laboran las enfermeras. Este estudio descriptivo y transversal se realizó a 

178 enfermeros mediante tres cuestionarios que laboraron en los departamentos de 

emergencias de cinco hospitales docentes afiliados a la Universidad de Ciencias Médicas 

de Qazvin en Irán. Los resultados fue el efecto significativo en la relación de las tres 

variables, concluyendo que es muy relevante la productividad del trabajador y el logro de 

sus objetivos de desempeño. Rodríguez et al (2017) realiza un estudio sobre la evaluación 

del ambiente laboral, en la Clínica Docente Estomatológica “27 de Noviembre”. Colón, se 

efectuó un estudio de tipo descriptiva de corte transeccional, realizado en los meses de 

enero a mayo del 2017, la población y muestra estuvo conformado por 120 colaboradores 

los que se agruparon por categorías; las conclusiones fueron: el clima organizacional fue 

valorado de adecuado para todas las dimensiones objeto de la investigación. Todos los 

niveles investigados fueron evaluados de aceptable, a excepción de las condiciones de 

trabajo, que fueron catalogadas en riesgo. Pereyra (2016) realizó un estudio sobre la 

influencia de las condiciones laborales de la enfermera en su calidad de atención en el Área 

Metropolitana de Buenos Aires realizando entrevistas individuales y grupales a 

profundidad concluyendo en que la descentralización y la fragmentación del sistema de 

salud representan una serie de obstáculos agregados, entorpeciendo las negociaciones del 

pliego de reclamos laborales. Soria & Avila (2016) en su artículo sobre los malestares en el 

bienestar personal y rendimiento en el trabajo por el personal de enfermería, México. El 

objeto de dicha investigación fue precisar cómo dichos malestares son determinantes en el 

bienestar personal vinculado con el ambiente organizacional en enfermería; el estudio a los 

trabajadores fue de corte transversal y alcance descriptivo; los resultados mencionaron la 

incidencia de bajo nivel en las dificultades vinculadas a las relaciones del desempeño. 

Aunque a nivel moderado es muy importante y respecto a malestares físicos psicológicos 

fue relevante el nivel moderado existiendo algunos casos de nivel alto; el personal 

femenino fue el más afectado. Se consideraron 100 participantes, cuyos instrumentos 

fueron medidos con una escala tipo Likert. Estos aspectos permitirán mejorar las 

condiciones laborales de profesionales responsables de fomentar el confort de los 
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pacientes, inmiscuyéndolo en las funciones con buen servicio. Tercioglu, Temel, & Sahan 

(2016) en su artículo factores que afectan el desempeño y la productividad de las 

enfermeras: actitud profesional, justicia organizacional, cultura organizacional y mobbing, 

el objetivo fue identificar la vinculación de variables que afectan el bienestar personal en 

su rendimiento y productividad en el personal sanitario, como, las actitudes profesionales, 

la cultura organizacional, la justicia organizacional y la exposición al acoso. Fue una 

investigación de corte transversal, mediante un cuestionario, la muestra fue de 772 

enfermeras. La puntuación de actitud profesional fue alta, pero los puntajes de justicia 

organizacional y cultura organizacional fueron bajos. Las enfermeras fueron sometidas a 

mobbing en un alto nivel. A medida que aumentaba el bienestar personal, aumentaba la 

actividad laboral y disminuía el acoso. Hubo una vinculación favorable entre el bienestar 

laboral y el rendimiento laboral; y una correlación negativa con el acoso psicológico. Estos 

resultados son esenciales para mejorar incrementar y la productividad de las enfermeras. 

Sharma & Dhar (2016) en su artículo elementos que influyen en el ejercicio laboral de los 

trabajadores asistenciales del área de enfermería y su papel mediador del compromiso 

afectivo. La intención fue determinar los elementos que afectan en el compromiso afectivo 

de los enfermeros, como parte fundamental de su bienestar personal y la repercusión en su 

ejercicio laboral. Se utilizaron encuestas, la muestra fue de 349 enfermeros que trabajan en 

Uttarakhand-India, seleccionados aleatoriamente de seis Centros de salud.  Los resultados 

revelaron que el nivel de agotamiento es mayor en el personal y tiene una correspondencia 

inversa con el compromiso afectivo, en cuanto al apoyo organizativo percibido y la justicia 

procesal mostraron un vínculo positivo hacia el compromiso afectivo en contraste con el 

agotamiento, así es que el compromiso afectivo influyó en la calidad de vida, tuvo un 

fuerte impacto en el desempeño laboral. Por ello, las instituciones de salud deben reducir el 

nivel de agotamiento, crear y mejorar un ambiente de trabajo justo y de apoyo para mejorar 

el nivel de compromiso afectivo y, en consecuencia, su labor. Viloria et al (2016) en un 

estudio sobre ambiente laboral de una empresa de promoción de salud, tuvo como 

propósito: realizar la indagación de los niveles de motivación en los colaboradores. 

Metodología: fue un estudio descriptivo cuali-cuantitativo, ejecutado en Santa Marta, 

Colombia, durante los meses de marzo a septiembre del año 2014, considerandose una 

población de 35 trabajadores. Conclusiones: se obtuvo relativos bajos niveles de 

motivación, lo que influyen negativamente en el ambiente laboral y consecuentemente 

también sobre el desempeño y productividad de la empresa; este estudio es un referente 



 

5 

 

para la investigación de las variables psicosociales de los colaboradores en las empresas 

que integran el sistema de salud en Colombia y América Latina. Següel, Valenzuela y 

Sanhueza (2015) en un análisis del cumplimiento laboral del personal asistencial de 

enfermería;  se dedicaron a revisar literatura y analizar las características del "trabajo" en 

enfermería durante los años 2000 al 2010 en bases de datos informatizadas concluyeron 

que el quehacer de las licenciadas de enfermería se realiza en diversos campos de acción; 

convive con grandes deficiencias, recarga de pacientes e incremento de estrés pero a pesar 

de ello la enfermera se siente motivada y comprometida con su labor llegando a sentir 

satisfacción en su puesto de trabajo. Villar (2015), en la tesis referida al desempeño laboral 

y bienestar laboral en personal sanitario, el rol articulador de la resiliencia y la 

autoeficacia, relacionando al síndrome de burnout y el compromiso, analizando los datos 

no se determinó el efector regulador de la autoeficacia, pero sí se observó el efecto de la 

resiliencia y se determinó que el personal auxiliar tenía un mayor porcentaje de la calidad 

de vida continuando con los enfermeros y luego los profesionales de medicina.   

 Tenemos también a Peydró (2015), en trabajo de tesis sobre la calidad de vida, 

desempeño laboral y salud en el personal sanitario, Hospital Universitario de Alicante; los 

resultados indicaron que un elevado porcentaje de los profesionales sanitarios tienen una 

muy buena calidad de vida, se sienten satisfechos, felices con favorable bienestar 

emocional en su vida personal y laboral pero también refieren que tienen una vida muy 

agitada. Bernal, Pedraza y Sánchez (2015) en su trabajo documental sobre el ambiente 

laboral y la correlación con el nivel de calidad de las prestaciones públicas en Colombia, 

concluyó que hay concordancia significativa entre ambiente laboral y calidad en las 

prestaciones del sistema de salud, así mismo Pedraza (2015) en su trabajo sobre ejercicio 

laboral y estabilidad del personal que trabaja  en el área administrativa bajo la modalidad 

de contrato de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia se concluye que la 

mayoría del personal refiere encontrarse insatisfecho y desmotivado con la remuneración 

que percibe y la evaluación de desempeño. Díaz (2014) realizó un estudio sobre las 

condiciones de salud y situaciones del rendimiento laboral del personal sanitario, que se 

encuentran en las áreas de urgencias en una entidad prestadora de salud de IV Nivel de 

Atención de la ciudad de Bogotá. Se obtuvo como conclusión que al identificar las 

condiciones laborales y de salud, promueve que la institución fortalezca las estrategias que 

se aplican en el sistema de gestión en seguridad y salud en el trabajo, coadyuvando al 

mejoramiento de las prestaciones en los servicios de urgencias, y finalmente promover de 
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manera favorable las condiciones laborales del personal sanitario que se desempeña 

cotidianamente, obteniendo como resultado, colaboradores saludables, identificados con la 

institución y altamente productivos. 

Turchi et al (2014) en el estudio sobre el desempeño laboral nocturno y bienestar personal 

de las enfermeras; en la cual encuestaron a 197 profesionales de enfermería concluyeron 

que existe una correlación muy estrecha entre la actividad laboral nocturna y bienestar 

personal en las enfermeras, concluyendo que la salud de este personal está muy expuesta 

en comparación a los habitantes italianos en general. 

 Antecedentes Nacionales, Contreras (2019) en el estudio sobre el compromiso 

organizacional e intención de permanencia relacionado al desempeño laboral, en personal 

sanitario de una entidad sanitaria del sector privado de Lima, obtuvo en las resultados que 

el 90.1% de trabajadores poseen el deseo de continuar laborando en la entidad de salud; 

también se precisó que no hay  correlación significativa entre el compromiso laboral e 

intención de permanencia en la institución por ese grupo ocupacional. Díaz, Gutiérrez, & 

Amancio (2018) en la investigación relacionada a la calidad de vida, al desempeño y al 

ausentismo laboral en el personal asistencial de enfermería que se desempeñan en servicios 

señalados como críticos, su intención era precisar aquellos elementos que determinan el 

ausentismo y la correlación con el rendimiento en el personal asistencial que se encuentran 

laborando en dicha área, se realizó un estudio correlacional de corte transeccional teniendo 

como objetivo precisar la medición de laboriosidad, calidad de vida vinculadas con el 

ausentismo y la repercusión en sus labores que desempeñaban las respectivas enfermeras, 

se estudiaron los factores con respecto a la higiene bioseguridad, claridad y ventilación, la 

muestra fue de 65 enfermeras. Se aplicaron 2 instrumentos uno de 18 preguntas y otro de 

50 preguntas, para medir, bienestar personal, el ausentismo y el rendimiento, 

respectivamente; 3.1% lo mencionó un condicionante bajo, 67.7% un limitante intermedia 

y 29.2% como limitante alta. Respecto a los elementos: capacidad de trabajo, haciendo 

alusión a la carga laboral, asignación del personal y remuneración; el 4.6% refirieron una 

baja limitante, 89.2% de nivel intermedio y finalmente 6% como limitante alta, y la 

variable de ausentismo evidenció vinculación importante y directa entre el bienestar 

personal y el rendimiento en el trabajo. 

 Lobo (2018) en su Tesis referida a los Factores Personales que Influyen en el 

desempeño y en la calidad de vida de los profesionales de Enfermería en el Servicio de 

Neurocirugía del Instituto Nacional de Salud del Niño San Borja, su propósito fue 
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investigar la correlación entre los componentes de los aspectos individuales y el 

rendimiento en el trabajo de las enfermeras, una investigación no experimental de alcance 

descriptivo, correlacional y de corte transeccional. El elemento muestral fue censal, se 

consideró a 40 profesionales del servicio de neurocirugía. En los resultados se precisó que 

existe vinculación importante entre las variables: factores personales como parte de la 

calidad de vida y rendimiento laboral en los enfermeros, también existe vinculación 

importante entre las dimensiones de los factores personales de la calidad de vida, los cuales 

incluyen, dimensiones gestión, personalidad y productividad asistencial con su desempeño. 

Concluyeron que existe vinculación positiva entre ellos, siendo una confirmación al título 

en su trabajo mencionado con dicha alusión. Zanabria (2018) en su trabajo sobre actores de 

motivación y rendimiento laboral en los colaboradores del Centro de Salud “San Antonio” 

de Moquegua, tiene como conclusión que las variables empleadas en este estudio se 

encuentran estrechamente relacionadas. Quispe (2017) en su tesis referida a las acciones 

organizacionales, indica que los resultados que se obtuvieron en cuanto a la correlación 

entre las variables: relaciones interpersonales y desempeño laboral de los médicos es 

38.6% con motivación intermedia, se determinó que, mayormente los médicos tienen un 

nivel intermedio de motivación, lo que originó un desempeño de regular a bueno; en 

cuanto la baja motivación traslada al profesional a un desempeño de regular a deficiente, 

en conclusión, se determinó una vinculación considerablemente significativa entre dichas 

variables. 

 Sopla(2017) en su trabajo de tesis sobre el rendimento laboral de los trabajadores 

asistenciales de enfermería y el ambiente organizacional, desarrollado en el hospital de 

apoyo “Gustavo Lanatta lujan” ubicado en Bagua y del hospital de apoyo “Santiago 

Apóstol” Utcubamba-Amazonas-2017.  El objetivo fue, comparar los desempeños 

laborales de dichos profesionales y la repercusión en el clima organizacional en ambos 

hospitales, el estudio fue de cuantitativo, de nivel descriptivo comparativo, de tipo 

observacional, prospectivo, transeccional. La muestra integró a 36 licenciados de 

enfermería por cada institución; el instrumento usado fue el Cuestionario aplicado los 

profesionales en estudio. Los resultados evidencian que del 100% (36) de profesionales de 

enfermería que pertenecen a Bagua. El 77.8 % (28) tiene regular desempeño laboral, el 

19.4 % (7) mal desempeño laboral y 2.8 % (1) buen desempeño laboral; en los 

profesionales en estudio que pertenecen al Hospital de Apoyo Santiago Apóstol de 

Utcubamba, del 100% (36), el 91.7 % (33) regular desempeño laboral, el 5.6 % (2) buen 
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desempeño laboral y 2.8 % (1) mal desempeño. En conclusión, existe diferencia 

importante entre las variables en estudio: desempeño y el ambiente laboral en los 

profesionales de los hospitales “Santiago Apóstol” de Utcubamba y del hospital de Apoyo 

Gustavo Lanatta Lujan, siendo mejor en los profesionales de Utcubamba; también Borda 

(2017) desarrollo un trabajo de investigación que tuvo como propósito: precisar las 

condiciones laborales y de salud de las Enfermeras(os) que laboran en los Establecimientos 

de Salud de las Instituciones prestadoras de servicios de salud de Lima Metropolitana. 

Conclusiones: en cuanto a seguridad y accidentes de trabajo, se describe que existen 

condiciones peligrosas en los ambientes de trabajo, tanto en infraestructura como 

equipamiento, herramientas y máquinas de trabajo deterioradas, poniendo en riesgo al 

personal con la incidencia de accidentes laborales en el servicio y a eventos adversos en el 

paciente y a su vez incrementa la carga mental de trabajo. Herrera (2016), investigó sobre 

el bienestar laboral de los empleados en vinculación con el desempeño laboral en el 

Hospital Nacional Daniel Alcides Carrión, Callao, concluyendo que hay correlación 

significativa entre las tres variables y un alto porcentaje de encuestados presenta un 

bienestar personal en nivel moderado y un clima laboral desfavorable y un óptimo nivel 

desempeñado. Moreno (2016), en su trabajo calidad de vida de los trabajadores en 

vinculación con el desempeño laboral, con un trabajo efectuado con enfoque cuantitativo, 

de alcance correlacional, con diseño no experimental y de corte transeccional, de tipo 

aplicada, concluyó que no existe alguna correlación importante entre las variables en 

estudio; también Díaz, Gutiérrez y Amancio (2016), investigaron el ausentismo y 

rendimiento laboral en el personal sanitario que laboran en áreas críticas, teniendo como 

resultado que la causa del ausentismo se debe mayoritariamente al contenido del trabajo en 

comparación a los factores individuales y lugar de trabajo y mostraron un favorable nivel 

de desempeño laboral según su autoevaluación individual concluyendo que estas dos 

variables de estudio presentan una relación significativa y directa, así mismo De la cruz 

(2016) en su Tesis referida a aspectos que influyen en la calidad de vida y el rendimiento 

laboral de los trabajadores de salud en el área de emergencia del hospital “Nuestra Señora 

de las Mercedes” situado en  Carhuaz, Región Ancash, 2016, el objetivo fue hallar la 

correlación entre el estrés causado por la rutina y su desempeño en el personal sanitario del 

servicio de Emergencia, se efectuó una investigación con enfoque cuantitativo, descriptivo, 

de corte transeccional y analítico, fue una muestra probabilística estratificada para una 

población conocida, obteniéndose 92 profesionales de salud. Se utilizó el cuestionario de 
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Burnot de Maslach (MBI) para determinar el estrés que es una de las principales que afecta 

a la calidad de vida, del desempeño y una guía observacional para evaluar su desempeño. 

Se encontró que los personales de salud presentaron una escala de estrés laboral alto 

(47,9%) y un desempeño valorado en escala regular (42,4%). Se llegó a la conclusión que 

la rutina es causada por el estrés y esto disminuye la percepción de bienestar personal y 

desempeño laboral en el trabajador sanitario, así mismo estos se vinculan 

significativamente con sus labores habituales. 

 Pachas (2016) en su trabajo estudió la correlación entre el estrés laboral de sus 

colaboradores en vinculación con la variable desempeño laboral, obtuvo el resultado que 

las variables son relacionadas de manera importante en forma inversa. Calcina (2015) 

realiza un estudio sobre el ambiente organizacional y satisfacción laboral en los 

trabajadores asistenciales de enfermería de las áreas criticas del Nosocomio Hospital Dos 

de mayo, se realizó una investigación de tipo cuantitativo, descriptivo y de corte 

transeccional; su población objetivo de 35 enfermeras en el área asistencial, el cual tuvo 

como resultado: respecto a clima organizacional, el 71,4%(25) fue regular, porque la jefa 

de enfermeras está al pendiente que se realice bien el trabajo, pero sin llegar al 

hostigamiento profesional y las dimensiones que tuvieron menos puntajes fueron la 

recompensa y reconocimiento. En satisfacción laboral el 85.7% (30) fue media, pues según 

los resultados tienen comodidades para el cumplimiento de funciones y por ultimo están en 

su mayoría están conformes con la remuneración. 

 La teoría para el clima organizacional es abundante, no se intenta agotar todos los 

enfoques que se encuentran sobre clima organizacional, sino recuperar aquellos que 

ofrecen un acercamiento al propósito de investigación desde el campo de la salud, 

predominantemente de la salud pública, de tal forma que se consideren algunas teorías 

pertinentes a dicha investigación. existen muchos autores que hablan del clima 

organizacional aunque Goncalves (2000)  es uno de los más indicados por qué se refiere al 

clima laboral en función a la calidad de vida que corresponde llevar a cada uno de los 

integrantes de una institución, en el caso concreto dentro de una entidad de salud, entonces 

se está prefiriendo dicho autor, porque  hace alusión a la otra variable que está tratándose 

en esta investigación debido a que, expresa que el clima laboral se refiere a muchas 

variables, tales como al bienestar o malestar (dependiendo de cada institución), a la forma 

de decisión, interacciones humanas e interrelaciones personales dentro de trabajo, a la toma 

de decisiones, a la sobrecarga laboral, en cómo se siente cada uno de los individuos como 
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persona con respecto a sus semejantes, esto es la parte del clima, la parte del entorno tanto 

interno como externo, implica también otros factores, pero fundamentalmente como se 

vive dentro de la institución por eso se llama clima organizacional de organizaciones 

interrelaciones, en relación a las decisiones institucionales. El clima organizacional se lo 

puede definir como un conglomerado de accionares, interacciones personales y conductas 

que dan forma e identifican como es  la interior de una organización, institución o empresa. 

Litwin y Stinger (1996) exponen que existen nueve dimensiones que definen el ambiente 

que hay en el interior de una entidad de salud o empresa. 

 Estas dimensiones se vinculan con algunas de las características de la institución, 

tales como: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafío, Relaciones, Cooperación, 

Estándares, Conflictos, Identidad, Litwin y Stinger (como se citó en Rodríguez, 1999), nos 

manifiesta que para poder determinar una valoración del clima organizacional es necesario 

entender las diferentes dimensiones que se han investigado con la intención de identificar 

los factores que influyen en el interior de las instituciones. 

 Según Litwin y Stinger el ambiente laboral está inmerso en seis dimensiones: 

(a)Estructura. Idea que se tiene de las tareas y obligaciones, así como de las políticas de la 

institución. (b)Responsabilidad individual, sentido de independencia en el cumplimento de 

su rol, se relaciona con la autonomía. (c)Remuneración. Percepción de equidad en la 

remuneración cuando el trabajo está bien hecho. Nivel de aceptación de los sistemas de 

recompensa existentes. (d)Riesgos y toma de decisiones. Sentido de respuesta al desafío, 

los retos y asumir riesgos, como respuesta a diferentes situaciones que se pueden presentar 

en la institución. (e)Apoyo, sentido de afinidad, identificación y compañerismo que existe 

entre los colaboradores del centro laboral, (f)Tolerancia al conflicto, cuando el colaborador 

siente que, en casos de diferencia de opinión con sus superiores, éste no será atacado o 

señalado, tiene sensación de seguridad y apoyo. 

 Según Bowers y Taylor (1970) se estudió cinco amplias dimensiones para estudiar 

el ambiente organizacional, se consideró: (a)Apertura a los cambios tecnológicos, se 

refiere a la aceptación por parte de los directivos ante los actuales medios o a los recientes 

soportes tecnológicos que facilitan, optimizan y mejoran el desempeño de sus 

colaboradores. (b)Recursos Humanos, en este rubro se consideran las acciones que realizan 

los encargados de las jefaturas en cuanto al grado de satisfacción que perciben los 

colaboradores de la empresa, (c)Comunicación, se sustenta en los mecanismos de 

correspondencia e interacción con que se cuenta en el interior de la empresa, o contar con 
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la posibilidad de los subordinados logren que se escuchen sus voces o atiendan sus 

reclamos y malestares en la alta gestión. (d)Motivación, se considera a las circunstancias 

que estimulan a los colaboradores a dar más de sí o menos durante el desarrollo de su 

trabajo dentro en la empresa. (e)Toma de decisiones, valora la información que dispone y 

la utiliza para las determinaciones existentes y futuras que se toman dentro de una 

institución, también considera el rol de sus trabajadores para su desarrollo. 

 Brown y Leigh (1996) manifiestan que el ser humano tiene la capacidad de elaborar 

estrategias para mejorar su competitividad, utilizando tiempo y esfuerzo en la labor que 

ejecutan, esto es la consecuencia de lo percibido e idea que tienen del ambiente laboral en 

su empresa, sienten que esta resuelve sus necesidades básicas y expectativas de vida. Por 

ello se señala que el ambiente laboral debe ejercer influencia positiva en el empleado, y 

que este ambiente genere y promueva un mejor desempeño laboral, trabajando, 

cumpliendo y participando de tal forma que colabore con los fines que la institución 

persigue. En consecuencia, esta propuesta esta divididas en dos grupos, uno relacionado a 

la seguridad psicológica y el otro a la significación psicológica. Se constituyen el primer 

grupo las dimensiones de apoyo del jefe inmediato, roles establecido y claros, y la 

posibilidad de poder expresar sus inquietudes y sentimientos. En el grupo de dimensiones 

de significación psicológica constituyen las dimensiones de contribución personal, 

reconocimiento y trabajo como reto. Similar a otros autores se decide en eliminar al 

componente “el trabajo como reto” como consecuencia a sus pobres niveles de vinculación 

en otros estudios desarrollados. Similar a Brown y Leigh (1996), hallamos diversas 

investigaciones de campo ejecutadas en otros países por diversos autores, cabe mencionar 

que se recopila diversos instrumentos diseñados y aplicados por otros estudiosos en los 

cuales se resalta de forma independiente la importancia de inclusión de alguno justificando 

así su elección como parte del estudio. También según la Evolución del concepto de Clima 

Organizacional, Martín (1999) propone la valoración del clima organizacional como una 

percepción individual aunque existan coincidencias; además se hace colectivo 

considerando las actividades que lo comparten; además según el mismo Martín el clima 

organizacional es multidimensional, por lo que implica las siguientes dimensiones, siendo 

tomada para la misma variable en otra Tesis de Maestría en Gestión Pública, sosteniendo 

que, el clima laboral se sustenta y sostiene por la interacción personal y comunicaciones, 

dentro de una institución. 
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 El desempeño laboral se ha convertido en un tema de gran interés, por lo mismo 

existen abundantes teorías, en los últimos años debido a que permite obtener resultados 

organizacionales que  manifiestan el grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado 

por las organizaciones, asimismo es la idea que se hace un colaborador de que puede crecer 

como individuo mediante el desarrollo de su trabajo y de encontrar satisfacción en el 

trabajo que  desarrolla; esto ha sido motivo de interés por diversos especialistas del 

comportamiento, y de los mismos representantes de las organizaciones; aunque Sikula 

(1989) refiere que la parte laboral es el atributo de un valor que se da a la manera en la que 

el empleado con la intensión de permitir la toma de  decisiones y lograr resultados. 

Chiavenato(2000) expone en relación al desempeño que es la forma en que se comporta en 

torno a objetivos comunes empresariales o institucionales, Palaci(2005) refiere la actitud 

laboral que aporta un trabajador a una institución en los distintos eventos conductuales que 

cada persona lleva a cabo en un determinado tiempo. Chiavenato(2009), mención que la 

parte laboral y el comportamiento evaluado en simultaneo con los objetivos institucionales 

fijados, es un indicador del avance estratégico respecto a objetivos deseados. El desempeño 

se da de manera peculiar del accionar de cada uno, pero el desempeño laboral de un 

profesional de salud es un poco diferente, puesto a que el comportamiento de ellos se da 

brindando un buen diagnóstico, brindando resultados de análisis con precisión, 

confiabilidad y exactitud, y con un control de calidad interno utilizando equipos 

estandarizados, utilizando controles internos y externos, ello está en función en gran escala 

de los recursos disponibles. El desempeño laboral es definido en el marco de la salud 

como: OECD/CAD(2017) define el desempeño como “medida en que una intervención 

para el desarrollo o una entidad que se ocupa de fomentar el desarrollo, actúe de acuerdo a 

normas, criterios, directrices específicas u obtiene resultados de conformidad con planes o 

metas establecidas”. Es indudable que el desempeño laboral está ligado a la evaluación del 

desempeño, al respecto Hellriegel & Slocum(1999) refiere que la evaluación laboral es un 

sistema mediante el cual se realiza la inspección y valoración secuencial del rendimiento 

en el lugar individual o grupal que se haya asignado. La principal finalidad de la valoración 

del trabajo efectuado es elevar el nivel de efectividad de la entidad. Aamodt (2010) define 

que el uso más relevante del desempeño es prosperar en aquellas actividades que se 

necesitan reforzar. Se recomienda realizar la evaluación del desempeño al menos 2 

momentos al año, compartir con los empleados para sociabilizar sobre sus capacidades. Lo 

prioritario es establecer el momento para determinar de qué manera se pueden rectificar las 



 

13 

 

debilidades; además Luthans (2008) (como se citó en Domínguez, Ramírez y García 

(2013) la misma vinculación entre compromiso y satisfacción se tendrá que establecer con 

el clima organizacional. MINSA(2008) menciona en sus informaciones institucionales que 

las normas para la evaluación del desempeño, comunicada mediante directivas 

administrativas, las que fueron aprobadas con RM N° 626-2008/MINSA del 11/09/2008, 

las que mencionan que se hallan vigentes, las dimensiones a tomar en cuenta en la 

evaluación del desempeño profesional son: Planificación: La planificación o planeación, 

distribución y especificación de lo que se desea alcanzar o lograr estipulando los proceso y 

alcances progresivos, incluye los recursos respectivos. Responsabilidad: Se refiere al 

compromiso y esfuerzo denodado, disciplinado y ordenado, mostrado por el profesional de 

salud, para lo asignado.  Iniciativa: Se refiere al criterio propio e individual para plantear 

mejoras o cambios a los inconvenientes que emerjan en el ámbito laboral. Oportunidad: 

mide la realización de los plazos fijados por los jefes en la ejecución de lo delegado. 

Calidad de trabajo: Mide la forma del trabajo entregado es mesurable, en base a los 

aciertos, la precisión y el orden.  Confiabilidad y discreción: Es la confianza con la que 

cada trabajador cumple sus actividades, en relación a la información que maneja a diario.  

Cumplimiento de las normas: Se refiere a la cantidad de preceptos cumplidos y efectuado a 

la luz de la normatividad vigente. Relaciones interpersonales: Evalúa la empatía y el grado 

de colaboración del trabajador con sus compañeros de trabajo. 

 La principal clasificación de desempeño es de Borman et al. (2001) y está basada 

en tres dimensiones y sub-dimensiones, estas son: Ayuda a otros, vinculación 

organizacional y desempeño más allá del puesto, consideradas para la evaluación en este 

estudio, de la misma manera se cuenta con el concepto citado por (Gorriti, 2007), primera 

dimensión: Ayuda a otros, la presente es entendida como: Dar ayuda a compañeros de 

trabajo, aportar ideas, compartir el saber y experiencias, orientándoles rectamente en lo que 

deben cumplir u ofreciéndoles apoyo emocional en la búsqueda de la solución a sus 

problemas personales. Orientándoles de temas relevantes o de su interés, o que deben tener 

conocimiento y colocando los fines del grupo por encima de la conveniencia personal; dar 

muestra de consideración, cortesía y tacto, y tiene como sub-dimensiones cooperación, 

cortesía y motivación; así mismo Campbell, Mc Cloy, Oppler y Sager (1993), la ayuda a 

otros se refiere a actividades de apoyo a sus compañeros y trabajo de equipo, pensando en 

la comodidad de sus pares y demostrando aptitud para contribuir, en cuanto a la segunda 

dimensión: Vinculación organizacional, tenemos a Borman (2001) que define la 
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vinculación organizacional como personificar a la organización de manera eficaz, 

protegiéndola y manifestando conformidad y fidelidad al margen de la situación, tener 

responsabilidad con el mismo fin y propósitos de la institución, aceptando los roles y 

procesos de la misma, y hacer propuestas, y tiene como sub-dimensiones representación, 

lealtad y compromiso; finalmente, en la tercera dimensión: desempeño más allá del puesto, 

Borman (2001) refiere que es producir más allá de lo que se le ordena, sin importar los 

obstáculos. 

 Respecto a la formulación del problema, se tuvo que el problema general fue: ¿Cuál 

es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los profesionales del 

servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019?, teniendo como 

específicos: ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la Ayuda a otros en los 

profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019?; 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el Desempeño más allá del puesto en 

los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 

2019?. y ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la Vinculación organizacional 

en los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 

2019? 

 Los objetivos a cumplir fueron: objetivo general: Determinar la relación que existe 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los profesionales del servicio de 

Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019, teniendo como específicos: 

Determinar la relación entre el clima organizacional y la Ayuda a otros en los profesionales 

del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019; Determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y el Desempeño más allá del puesto en los 

profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 y 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la Vinculación 

organizacional en los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de 

Essalud, Lima 2019. 

 Las hipótesis fueron: existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, 

Lima 2019, teniendo como específicas: existe relación entre el clima organizacional y la 

Ayuda a otros en los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de 

Essalud, Lima 2019; existe relación entre el clima organizacional y el Desempeño más allá 

del puesto en los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de 
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Essalud, Lima 2019 y existe relación entre el clima organizacional y la Vinculación 

organizacional en los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de 

Essalud, Lima 2019. 
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En relación al tipo de investigación, esta se definió como básica (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2014), la cual busca ampliar el conocimiento teórico y general existente. 

 Se considera con un alcance descriptivo, en vista que solo describe de manera 

objetiva un hecho tal y como se genera en el medio donde se realiza el análisis (Hernández 

et al. 2014). 

 El diseño considerado en esta investigación fue no experimental en razón a que no 

se manipuló ninguna de las variables planteadas (Hernández et al. 2014). En cuanto al 

sustento de la relación propuesta, esta corresponde a un estudio correlacional, determinado 

el esquema siguiente: 

 

Figura 01: Esquema seguido en la Investigación 

 

Dónde: 

M = Muestra analizada 

O1 = Observación de la variable Clima organizacional  

O2 = Observación de la variable Desempeño laboral 

r = Relación de las variables. 

 

 

 

II.  Método 

2.1. Tipo y diseño de investigación 
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Definición conceptual    

Méndez Álvarez (2011) concibe al clima organizacional como consecuencia de la 

interacción recíproca entre los individuos y el ambiente. El clima se considera al ambiente 

en el interior de una organización, generado y recepcionado por el individuo según las 

condiciones o circunstancias en que está en el curso del interactuar en la sociedad y en 

interior estructural de la organización. 

 Faría (1995), nombrado por Pedraza, Amaya y Conde, (2010) señala al desempeño 

laboral como consecuencia de la conducta de los colaboradores de cara a la 

responsabilidad de su cargo, las facultades, labores y actividades, requiere de un proceso 

de reflexión o reglamentación entre el trabajador y la institución. 

 Los aspectos relacionados con la calidad de vida laboral conglomeran los diversos 

factores capaces de producir fuentes adecuadas de gratificación y satisfacción en el 

quehacer profesional (Calderón et al, 2008). 

 

Definición operacional  

 

Variable 1: Clima organizacional 

La variable Clima organizacional se medirá con 4 dimensiones, 8 indicadores y con escala 

de medición ordinal. Se utilizará la técnica de la encuesta y como instrumento el 

cuestionario conformada con 24 ítems con escala de medida tipo Likert.  

 

Variable 2: Desempeño laboral  

La variable Desempeño laboral se medirá con 3 dimensiones, 6 indicadores y con escala de 

medición ordinal. Se utilizará la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario 

conformada con 18 ítems con escala de medida tipo Likert.  

 

 

 

 

2.2. Variables y Operacionalización 
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Tabla 1. 

Operacionalización de la variable Clima Organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Nivel/ rango 

Dimensión 1: 

 Identidad 

 

Sentido de  

pertenencia 1 a 6 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

= 1 

 

En 

desacuerdo 

= 2 

 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

= 3 

 

De acuerdo 

= 4 

 

Totalmente 

de acuerdo 

= 5 

Alta  

(93 - 120) 

 

Media  

(59 - 92) 

 

Baja  

(24 - 58) 

 

Objetivos personales 

 

Dimensión 2: 

Cooperación  

Solidaridad de los miembros 

de la Institución 

7 a 12 
 

Trabajo de equipo 

Grupos formales e 

informales 

 

Dimensión 3:  

Estructura  

Trabajos definidos y 

organizados 
13 a 18 

Iniciativa de participación 

 

Dimensión 4: 

Recompensa 

 

19 a 24 

Satisfacción 

Reconocimiento y  

Prestigio 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Operacionalización de variables 
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Tabla 2.  

Operacionalización de la Variable Desempeño Laboral       

____________________________________________________________________________                                                                                                                       

       Dimensiones                   Indicadores                 Ítems             Escala de              Niveles  

                                                                                                         Medición              Rangos 

____________________________________________________________________________ 

Ayuda a otros                             Cumplimiento de las                        Muy bajo 1                           

                                                           tareas                                               

                                                           Planificación de            1 a 6           Bajo 2                     

                                                           acciones                                                                    Alta 

                                                           (64 – 90) 

       Vinculación  

      Organización                               Eficacia y                                         Moderado 3             

                                                           Eficiencia                                                                 Media 

                                                           Profesionalismo            7 a 12         Alto 4           (45 – 63) 

                                                                                                                                          

                                                                                                                                        

                                                                                                                   Muy Alto 5        Baja 

                                                   Realiza propuestas de                            (18 – 44) 

                                                          Mejora                         

Desempeño más 

 allá del puesto                                           13 a 18 

                                                          Capacidad para resolver  

                                                          problemas    

                                                          Buena actitud al cambio         

____________________________________________________________________________       

 

       

 

2.3. Población, muestra y muestreo   

Población 

Está conformado por los profesionales del servicio de ginecoobstetricia de un Hospital de 

Essalud, que han laborado en al año 2019, siendo un total de 60 profesionales entre 

médicos y obstetras.  
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Muestreo 

No se realizó un muestreo, por considerarse a toda la población, es decir se consideraron a 

los 60 profesionales del servicio de ginecoobstetricia que han laborado en al año 2019. 

Criterios de selección. 

Personal del servicio de ginecoobstetricia con un periodo mínimo de tiempo de tres meses 

de vínculo laboral en la institución. 

Personal del servicio de ginecoobstetricia en funciones al momento de ejecutar la encuesta. 

Personal del servicio de ginecoobstetricia, que accedan voluntariamente a participar 

respondiendo al instrumento. 

Criterios de Exclusión 

Profesional del servicio de ginecoobstetricia que se encuentre en retiro, ausentes por 

vacaciones y/o Licencia. 

 

2.4.    Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

En relación a la técnica empleada en el estudio de las variables Clima organizacional y 

Desempeño laboral será la encuesta, definida como aquella búsqueda sistemática de 

información, que realiza el investigador con la intención de conseguir datos agregados 

durante la respectiva toma de datos, sujetos a ser medidos o evaluados, según Días de Rada 

(2001). 

 Según Amezaga (2008) Refiere que, nada mejor que aprender a observar 

sistemáticamente y aprender a analizar e interpretar adecuadamente los datos obtenidos. 

 El instrumento que se empleó para las variables Clima organizacional y Desempeño 

laboral, fue el cuestionario al respecto, Malhotra (2004), refiere que es una cantidad de 

preguntas vinculadas a la variable en mención, con preceptos motivadores y atractivos para 

permitir la contestación. 
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Validez 

Según Bernal (2010) se refiere a lo que se valora al aplicar el instrumento y cuan bien lo 

hace. En consecuencia, en el presente estudio se considerará el juicio de expertos o 

especialistas que emitirán su juicio de valor sobre la elaboración de las mismas con 

respecto a la claridad, pertinencia, relevancia; dichos jueces son expertos, metodólogos y/o 

temáticos con destacada labor en este posgrado. 

Confiabilidad 

Según Bernal (2010) es la fortaleza en la consistencia de las puntuaciones recabadas por 

las personas que fueron examinados con cuestionarios similares. 

 Según Grande & Abascal (2014) refiere que el coeficiente Alfa de Cronbach es una 

prueba frecuentemente usada, utilizada cuando se tiene al menos cuatro alternativas, para 

cada pregunta, y determina la estructura interna de las preguntas, y de alguna forma 

presenta la confiabilidad estadística, mediante valores que pueden ser confiables en la 

medida que más se acerquen a la unidad, o para valores mayores a 0.60. 

 

Ficha técnica  

 

Instrumento:  Cuestionario sobre Clima organizacional 

Autor original:  Carmen Rosa Espinoza Carbajal 

Año de Edición: 2018 

País:   Perú 

Ámbito de Aplicación: Hospital de Essalud 

Duración:   10 minutos 

Dimensiones:  Identidad, Cooperación, Estructura y Recompensa. 

Ítems:    24 ítems,  

Validez estadística: Validado por autores anteriores. 

Escala:   Respuestas tipo Likert. 

Niveles/Rangos: Alta (93 - 120); Media (59 - 92); Baja (24 - 59) 

Confiabilidad:  Alfa de Cronbach de 0.878 (Ver anexo) 
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Ficha técnica 

 

Instrumento:  Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Autor original: Carmen Rosa Espinoza Carbajal 

Año de edición: 2018 

País:   Perú  

Ámbito de aplicación: Hospital de Essalud 

Duración:  10 a minutos 

Dimensiones: Ayuda a otros, Vinculación organizacional y Desempeño más allá 

del puesto 

Ítems:   18 

Validez estadística: Validado por autores anteriores. 

Escala:   Respuestas tipo Likert. 

Niveles/Rangos:  Alta (64 - 90), Media (45 - 63), Baja (18 - 44) 

Confiabilidad:  Alfa de Cronbach de 0.844 (Ver anexo) 

 

2.5.     Procedimiento 

Con los datos recopilados se efectuó la consolidación de la información en una base de 

datos en hojas de MS Excel. Seguidamente, se pasó al SPSS V24 con lo que se 

construyeron tablas para determinar la confiabilidad de los instrumentos, luego se describió 

las informaciones presentadas en tablas de resultados, finalmente se hizo el contraste de 

hipótesis. 

 

2.6.     Método de análisis de datos 

Habiéndose determinado la confiabilidad, mediante el soporte informático SPSS 24, que es 

un paquete estadístico muy potente para procesar datos, obteniendo informaciones 

descriptivas e inferenciales con las que para este estudio será suficiente, aunque dicho 

software (permite diversidad de aplicaciones para procesar informaciones); entonces a 

continuación se  hizo el contrastes de hipótesis, mediante la correlación de Rho Spearman 

con una significancia del 0.05, según Hernández, Fernández, & Baptista (2014) indican 
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que es un estadígrafo utilizado para determinar el nivel de correlación entre variables en 

estudio, para una valoración de tipo ordinal; de esta manera los elementos medidos podrán 

ordenarse por niveles o rangos. 

 

Validación y confiabilidad del instrumento 

 Validez denota que “las preguntas o ítems deben tener una correspondencia directa con los 

objetivos de la investigación. Arias (2012, p. 79) “Designa coherencia con que unos 

conjuntos de puntaje de una prueba miden aquellos que deben medir” Fuentes,1989, p.103 

El instrumento utilizado en la medición de la variable Clima organizacional y Desempeño 

laboral fue sometido a criterio de un grupo de jueces de expertos, integrado por 3 

especialistas, quienes se encontraron de acuerdo que el instrumento de investigación era 

aplicable.  

 

 Tabla 3  

Validez de contenido del instrumento Clima organizacional y Desempeño laboral por 

juicio de expertos 

Experto                        Nombre y Apellido                                               Aplicable 

1                             Dr. Joaquín Vértiz Osores                                          Aplicable 

2                             Dra. Juana Yris Díaz Mujica                                       Aplicable 

3                             Dr. Jhonel Aníbal Quiroz Palacios                              Aplicable 

_________________________________________________________________________ 

 

 Confiabilidad “designa la exactitud con que un conjunto de puntajes de pruebas 

mide lo que tendrían que medir de un instrumento” Hernández, Fernández y Baptista 

(2014, p. 277). “Es la consistencia en un conjunto de medidas de un atributo; es la 

proporción de la variabilidad verdadera respecto de la variabilidad obtenida” Argibay 

(2006, p.15).  
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Se consideró mantener en reserva los nombres de las personas que tuvieron participación, 

de la misma manera también se respetó la identidad de las personas que desistieron en su 

participación para el estudio. Únicamente se enfocó en el logro de los resultados, sin 

adicionar ni suprimir algo más. 

2.8. Confiabilidad  

La confiabilidad de los instrumentos utilizados en este estudio que sirvieron en la 

recopilación de datos para las dos variables se calculó utilizando el método estadístico de 

confiabilidad Alfa de Cronbach.  

Para validar la confiabilidad de los instrumentos se aplicó una prueba piloto en un servicio 

con características parecidas a la muestra elegida de la población sujeta de investigación. 

Con tal motivo se utilizó una prueba piloto a 12 profesionales que se desempeñan en un 

área similar a los de la entidad de salud donde laboro. 

Tabla 4 

Interpretación del coeficiente de confiabilidad 

Valores Nivel 

De 0.81 a 1.00 

De 0.61 a 0.80 

De 0.41 a 0.60 

De 0.21 a 0.40 

De 0.01 a 0.20 

Muy alta 

Alta  

Moderada  

Baja  

Muy baja 

Fuente: (Ruiz, 2000) Venezuela CIDEC 

Los valores de la confiabilidad para cada variable, obtenidos en el SPSS son los siguientes: 

 

 

 

2.7. Aspectos éticos 
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Tabla 5 

Confiabilidad de la variable Desempeño Laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 6 

Confiabilidad de la variable Clima Organizacional    

Estadística de fiabilidad 

 

 

 

 

 

Tabla 7 

Resumen de los valores de la confiabilidad de cada variable 

Variables  Alfa de Cronbach N de elementos 

Clima Organizacional    

Desempeño Laboral 

0,878 

0,844 

24 

18 

Nota: Análisis Estadístico SPPS 

 

Al evaluar los resultados en la tabla 7, podemos observar que el Alfa de Cronbach para la 

variable Clima Organizacional   es 0,878 de confiabilidad del instrumento, este valor nos 

indica que es una variable de confiabilidad muy alta. En cuanto a la segunda variable 

Desempeño Laboral de 0,844, también se determina que la confiabilidad es alta. 

Alfa de Cronbach            N° de elementos 

0,844                                           18 

Alfa de Conbrach               N° de elementos 

0,878                                               24 
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Después de haberse obtenido la validación del instrumento, mediante el juicio de expertos 

y la confiabilidad de los instrumentos, mostrados en el capítulo anterior, se continuó con el 

proceso de contrastación de las hipótesis, mostrados seguidamente mediante la prueba de 

hipótesis: 

 

3.1. Resultados descriptivos 

 

Tabla 8  

Descriptivos de la variable Clima organizacional y sus dimensiones. 

 Recuento % de N tablas 

Dimensión 1: 

Identidad 

Baja 10 17% 

Media 45 75% 

Alta 5 8% 

Dimensión 2: Cooperación 

Baja 37 62% 

Media 20 33% 

Alta 3 5% 

Dimensión 3: 

Estructura 

Baja 10 17% 

Media 49 82% 

Alta 1 1% 

Dimensión 4: Recompensa 

Baja 37 62% 

Media 23 38% 

Alta 0 0% 

 

Clima organizacional  

Baja 8 13% 

Media 52 87% 

Alta 0 0% 

 

 

III.  Resultados 
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Se notó que la variable Clima organizacional tuvo un contundente dominio en su nivel 

Media con un 87% de los 60 encuestados, mientras que en el caso de las dimensiones se 

observó que para la D1 (Identidad) fue ese mismo nivel el que predominó sobre los demás, 

ostentando un 75% del total. Para la D3 (Estructura) con 82%, en contraste para el nivel 

Alto tiene los menores cantidades con los menores porcentajes, de 0% para la variable, D4  

y para las demás dimensiones se tiene un puntaje bajo; lo que traduce que el mayor 

porcentaje de los encuestados opinan un intermedio clima organizacional, secundado por 

un bajo clima organizacional y una pequeña cantidad de trabajadores opinan que se cuenta 

con un clima organizacional de nivel alto. 

 

Tabla 9 

 

Descriptivos de la variable Desempeño laboral y sus dimensiones. 

 Recuento % de N tablas 

D1: Ayuda a otros                              

 

 

Baja 12 20% 

Media 47 78% 

Alta 1 2% 

D2: Vinculación  

 Organizacional       

Baja 35 58% 

Media 25 42% 

Alta 0 0% 

D3: Desempeño más allá del puesto Baja 10 17% 

Media 46 77% 

Alta 4 7% 

Desempeño laboral Baja 8 13% 

Media 50 83% 

Alta 2 3% 

 

Se evidenció que la variable Desempeño laboral obtuvo un contundente dominio en su 

nivel Media con un 83% de los 60 encuestados, mientras que en el caso de las dimensiones 

se observó que para la D1 (Ayuda a otros) fue el siguiente porcentaje que predominó sobre 
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los demás, ostentando un 78% del total. Para la D3 (Desempeño más allá del puesto) con 

77%, en contraste para el nivel Alto tiene las menores cantidades con los menores 

porcentajes, de 0% para la D2, para las demás dimensiones se tiene un puntaje bajo; en este 

caso se entiende que la mayor proporción de los encuestados opinan hay un intermedio 

Desempeño laboral, secundado por un bajo clima organizacional y una pequeña cantidad 

de colaboradores opinan que el desempeño laboral es alto. 

 

3.2. Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

H0: No Existe relación significativa entre clima organizacional y el desempeño laboral en 

el servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019. 

Ha: Existe relación significativa entre clima organizacional y el desempeño laboral en el 

servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019. 

Tabla 10 

Nivel de correlación entre clima organizacional  desempeño laboral 

 desempeño 

laboral 

clima 

organizacional 

Rho   de 

Spearman 

desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,928** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,928** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación:  

En la tabla 10, se observa que su valor de significancia es 0,000<0,01, es decir se rechaza 

la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna: entonces se considera que hay una 

vinculación importante entre clima organizacional y el desempeño laboral en el servicio de 

Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019, con alto nivel de correlación 

indicado por el coeficiente Rho de Spearman de 0,928, concluyendo que a mayor clima 

organizacional hay un mayor desempeño laboral con una alta relación. 

 

Hipótesis específica 1 

H01: No existe relación significativa entre clima organizacional y Desempeño más allá del 

puesto en el servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 

H1: existe relación significativa entre clima organizacional y Desempeño más allá del 

puesto en el servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 

Tabla 11 

Nivel de correlación entre clima organizacional y  Desempeño más allá del puesto 

 Desempeñ

o más allá 

del puesto 

clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Desempeño más 

allá del puesto 

Coeficiente de correlación 1,000 , 831** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,831** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación:  

Observamos que en la tabla 11 se obtiene el valor de significancia 0,000<0,01 es decir se 

rechaza la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna: se encuentra correlación 

importante y significativa entre clima organizacional y el Desempeño más allá del puesto 

en el servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 con un alto 

nivel de correlación indicado mediante el coeficiente Rho de Spearman cuyo valor es 

0,831, entonces se considera que a mayor clima organizacional hay un mejor desempeño 

laboral más allá del puesto con una alta relación. 

 

Hipótesis específica 2 

H02: No existe relación significativa entre clima organizacional y la Ayuda a otros en el 

servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019. 

H2: existe relación significativa entre clima organizacional y la Ayuda a otros en el 

servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019. 

Tabla 12 

Nivel de correlación entre clima organizacional y la Ayuda a otros en el servicio 

 Ayuda a otros 

en el servicio 

clima 

organizacion

al 

Rho de 

Spearman 

Ayuda a otros 

en el servicio 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,417** 

Sig. (bilateral) . ,005 

N 60 60 

clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,417** 1,000 

Sig. (bilateral) ,005 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación:  

Observamos en la tabla 12 que se obtiene el valor de significancia de 0,005<0,01, entonces 

se refuta la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna: consideramos que se encuentra 

correlación importante entre clima organizacional y Ayuda a otros en el servicio de 

Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019, con moderado nivel de 

correlación indicado por el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,417 entonces se 

considera que a mayor clima organizacional hay una mayor Ayuda a otros con una 

moderada relación. 

Hipótesis específica 3 

H03: No existe relación significativa entre clima organizacional y la Vinculación 

organizacional en el servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 

H3: existe relación significativa entre clima organizacional y la Vinculación organizacional 

en el servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 

Tabla 13 

Nivel de correlación entre clima organizacional y vinculación organizacional 

 Vinculación 

organizacional 

Clima 

Organizacional 

Rho  de 

Spearman 

Vinculación  

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,831* 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de correlación ,831* 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
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Interpretación:  

Se observa en la tabla 13, que el valor de significancia obtenido es 0,000<0,05, en 

consecuencia se refuta la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna: entonces se 

encuentra correlación importante entre el clima organizacional y la Vinculación 

organizacional en el servicio de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 

con un alto nivel de correlación indicado mediante el coeficiente Rho de Spearman con un 

valor de 0, 831, entonces se considera que a mayor clima organizacional hay un mayor 

vinculación organizacional con una alta relación. 
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En relación a los resultados descriptivos podemos decir que se probó que se encontró una 

correlación importante y directa con alto grado de vinculación entre las variables utilizadas 

para este estudio: clima organizacional y desempeño laboral. Los resultados demuestran 

que los colaboradores cuentan con un favorable clima organizacional y que ese hecho 

favorece un buen desempeño, a pesar que como en toda institución de gobierno no se 

cuentan con todos los insumos y equipos para poder realizar su labor de manera habitual 

con los pacientes que se atienden. Esta situación de carencia y desabastecimiento, crea un 

ambiente algo inestable; sin embargo, al haber un buen clima organizacional esto se supera 

con trabajo en equipo.   Cabe señalar que se han encontrado similitudes en los resultados 

con otras investigaciones semejantes, tenemos a Alomía y Contreras (2019) que en la 

investigación sobre compromiso organizacional e intención de permanencia en relación al 

desempeño en el trabajo, de los profesionales sanitarios en una entidad de salud del sector 

privado en Lima, indicando como consecuencia que el 90.1% de empleados poseen el 

deseo de continuar en el nosocomio donde laboran; así mismo el estudio en mención aplica 

la semejante metodología por Condemarin (2017), el cual efectuó un estudio sobre el 

compromiso organizacional y rendimiento laboral en los colaboradores de la Gerencia 

Central de Planificación y desarrollo del Seguro Social de Salud, hallándose una 

correlación alta, con resultados muy similares a los nuestros; de la misma manera con las 

conclusiones de García (2018) quien elaboró un estudio sobre compromiso laboral y 

rendimiento en el personal de una institución privada en Lima, se tuvieron como 

conclusiones que los colaboradores sometidos a encuesta están ubicados en una categoría 

de nivel medio en relación al compromiso y rendimiento laboral; además, se evidencio la 

existencia de vinculación entre las variables la que es significativa y directa, si 

comparamos la correlación entre ambiente laboral y desempeño más allá del puesto, 

también encontramos un alto nivel de correlación con una alta vinculación.  

 En relación a otra dimensión se encontró que el compromiso afectivo y la 

satisfacción en el trabajo se encuentran vinculados de manera directa siendo esta 

correlación la más fuerte, en relación clima organizacional y la ayuda a otros, se encontró 

una correlación importante con un moderado nivel de vinculación, esto se puede traducir 

que a pesar que existen algunas inequidades en el trato al personal estoy no influye de 

manera predominante y que se logra superar brindando un nivel muy aceptable en la ayuda 

a otros.  

IV.  Discusión  
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En relación a la decisión de continuidad y conformidad en el desempeño laboral, se 

encontró que están correlacionados de manera directa con moderada relación, en el 

presente trabajo al contrastar la última hipótesis demostramos que existe un alto nivel de 

correlación entre clima y vinculación laboral, y se encontró que se tiene mayor vinculación 

con una alta relación en comparación a la anterior hipótesis, esto se podría explicar en que 

los encuestados manifestaron sentirse a gusto con su trabajo, por los beneficios 

económicos y estatus que este le brinda frente a la sociedad y demás colegas  
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Primera: Se encontró relación importante entre las variables clima organizacional y 

desempeño laboral en los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia en 

un Hospital de Essalud, Lima 2019, con alto nivel de correlación indicado 

mediante el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 0,928 teniendo 

como consecuencia que si se cuenta con un alto nivel de clima organizacional 

existe mejor desempeño laboral con una muy alta relación. 

 

Segunda: Se halló vinculación importante y directa entre clima organizacional y 

Desempeño más allá del puesto en los profesionales del servicio de Gineco-

Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 con un alto nivel de 

correlación indicado mediante el coeficiente Rho de Spearman de 0, 831, 

teniendo como consecuencia que a mayor clima organizacional hay un alto 

desempeño laboral más allá del puesto con una muy alta relación. 

 

Tercera:   Se encontró relación importante y directa entre las variables clima 

organizacional y la Ayuda a otros en los profesionales del servicio de Gineco-

Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019, con moderado nivel de 

correlación indicado mediante el coeficiente Rho de Spearman con un valor 

de 0,417, teniendo como consecuencia que a un alto nivel de clima 

organizacional hay un mejor desempeño laboral más allá del puesto con una 

moderada relación. 

 

Cuarta: Se encontró relación importante entre las variables clima organizacional y la 

Vinculación organizacional en los profesionales del servicio de Gineco-

Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019 con alto nivel de 

correlación indicado por el coeficiente Rho de Spearman con un valor de 

0,831, teniendo como consecuencia que a mayor clima organizacional hay 

una mayor Vinculación organizacional con una muy alta relación. 

 

V.  Conclusiones
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Primera : A los altos funcionarios de la entidad de salud se sugiere lo siguiente, en 

referencia a los datos obtenidos en el informe final del estudio realizado, se 

elaboren estrategias de afrontamiento frente a la problemática más frecuente 

dentro de una  institución hospitalaria como  es el clima organizacional,  

debido a que con dicha dimensión se halló una correlación muy alta entre las 

dimensiones consideradas, estas acciones lograrían que en la práctica se 

brinde una mejor atención diaria a los pacientes obteniendo un desempeño 

laboral óptimo por parte de los profesionales que repercutiría favorablemente 

en la institución.  

Segundo: Al personal asignado en gestión de salud, se sugiere realizar más estudios en 

clima organizacional, para el mejoramiento del servicio de salud, además 

porque es la causa prioritaria de la que dependen la mayoría de actividades y 

servicios para un buen funcionamiento y práctica profesional de los 

trabajadores sanitarios.  

 Tercero:      A los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia de esta institución, se 

recomienda implementar estrategias para mejorar su desempeño laboral y su 

participación de manera proactiva en el clima organizacional, asumiendo su 

rol protagónico en la consecución de las metas institucionales y en el 

cumplimiento de sus responsabilidades en el centro de labores. 

Cuarta: A los responsables en el área de investigación del sector salud, se sugiere 

tener en consideración los resultados obtenidos, haciendo un análisis más 

profundo en las dimensiones en estudio con el objetivo de mejorar el clima 

organizacional, y se logre desarrollar el potencial del recurso humano y se 

promueva la innovación en la entidad donde se labora. Así mismo fomentar 

lo que en la presente investigación se ha determinado entre las variables clima 

organizacional y desempeño laboral de los profesionales del servicio de 

Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, Lima 2019. 

 

VI.   Recomendaciones  
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Anexo 1: Instrumento de recolección de datos 
 

 

 

Cuestionario para medir el Clima organizacional 

Apreciado personal de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, el presente 

cuestionario tiene como propósito recoger información para conocer las dificultades que 

existen sobre el Clima Organizacional. Es de carácter anónimo, por lo que le solicitamos 

responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con una (x) en cada 

recuadro para el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo; 

considerando los siguientes valores: 

 Nunca:1,       Casi Nunca: 2,      A Veces: 3,         Casi Siempre: 4,            Siempre: 5 

“Agradezco anticipadamente su colaboración” 

Servicio: ……………………………… Edad: ……………… 

Sexo: ( ) Femenino ( ) Masculino        Grupo Ocupacional:( ) Administrativo ( ) Asistencial 

 Dimensión 1 Identidad 1 2 3 4 5 

1 Se Siente Orgulloso de pertenecer como trabajador a la Institución      

2 Realiza el trabajo como desafío interesante para su Realización      

3 El trabajo que realizo tiene mucho significado para la Institución      

4 Su trabajo contribuye a los objetivos que busca la Institución      

5 Realiza el trabajo con entusiasmo y compromiso      

6 Se siente bien con el equipo de trabajo al que pertenezco.      

 Dimensión 2 Cooperación      

7 Existe apoyo reciproco entre servicios al momento que se necesitan      
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8 Usted cuenta con sus compañeros cuando los requiere      

9 Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga a los demás 

miembros 

     

10 La institución resuelve los problemas sin responsabilizar a personas      

11 Si necesito información de otros servicios los colegas me ayudan      

12 En la institución existe reciprocidad de responsabilidades      

 Dimensión 3 Estructura      

13 En esta institución los trabajos están organizados y bien asignados      

14 Las tareas que desempeño corresponden a mi función      

15 Las normas y reglas organizacionales facilitan con claridad mi trabajo      

16 El criterio para asignar tareas en la institución es la capacidad 

personal 

     

17 En esta institución se tiene claro quién decide las cosas.      

18 En esta institución se trabaja en forma organizada y con planificación      

 Dimensión 4 Recompensa      

19 Su trabajo es valorado en forma adecuada por los directivos      

20 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa      

21 Existen incentivos laborales para los que hacemos mejor el trabajo      

22 En esta institución las críticas son bien intencionadas      

23 En esta institución a quien comete un error se le corrige 

monitoreándolo 

     

24 En esta institución las críticas son bien intencionadas y recibidas      
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Cuestionario de desempeño laboral 

Apreciado personal de Gineco-Obstetricia en un Hospital de Essalud, el presente 

cuestionario tiene como propósito recoger información para conocer las dificultades que 

existen sobre desempeño laboral. Es de carácter anónimo, por lo que le solicitamos 

responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con una (x) en cada 

recuadro para el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo; 

considerando los siguientes valores: 

 Nunca:1,         Casi Nunca: 2,         A Veces: 3,          Casi Siempre: 4,         Siempre: 5 

“Agradezco anticipadamente su colaboración” 

Servicio: ……………………………… Edad: ……………… 

Sexo: ( ) Femenino ( ) Masculino        Grupo Ocupacional:( ) Administrativo ( ) Asistencial 

 

 DIMENSIÓN 1: Ayuda a otros  1 2 3 4 5 

1 Aprecio que mis compañeros valoren mi trabajo cuando los 

apoyo 

     

2 Entre compañeros de trabajo nuestro trato es de respeto mutuo      

3 Las características de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo 

profesional 

     

4 En mi área de trabajo no hay favoritismos      

5 La institución me ofrece la oportunidad de poner en práctica lo 

que sé hacer 

     

6  En mi trabajo hay un ambiente de compañerismo permanente      

 DIMENSIÓN 2: Vinculación organizacional       

7 El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente laboral 

agradable 

     

8  El salario, prestaciones y compensaciones en la institución son 

justas 

     

9  En la institución se adquiere respeto a base de trabajo desplegado      

10 Es interesante ser parte de los trabajadores de la institución      

11  Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las 

responsabilidades 

     

12  El respeto que me tienen los colegas los debo a mi trabajo      

 DIMENSIÓN 3: Desempeño más allá del puesto       

13 Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la 

institución 
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14 Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos 

personales 

     

15  En mi área de trabajo no existen sucesos ni hechos que me 

afecten 

     

16 Mi trabajo en la institución me ha permitido mejorar mi calidad 

de vida 

     

17  La institución me ha permitido descubrir nuevas habilidades 

personales 

     

18 El trabajo me ha dado la oportunidad aprender más de lo que 

esperaba 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 
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Anexo 3: Print de Coeficientes de confiabilidad  
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CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 CO6 CO7 CO8 CO9 CO10CO11CO12CO13CO14CO15CO16CO17CO18CO19CO20CO21CO22CO23CO24

1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1

2 1 1 2 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 3

3 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2

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

5 3 3 1 3 3 3 2 1 2 2 3 1 3 3 1 3 3 3 2 1 1 2 3 2

6 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 3 2

7 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 3 2

8 2 2 2 3 3 3 2 5 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 5 2 2 3 2

9 2 2 4 3 3 3 2 5 2 2 3 2 2 2 4 3 3 3 2 5 2 2 3 2

10 1 1 1 3 3 5 2 4 2 2 3 2 1 1 1 3 3 5 2 4 2 2 3 2

11 3 3 4 3 3 3 2 4 2 2 3 1 3 3 4 3 3 3 2 4 1 2 3 2

12 1 3 1 1 3 3 2 4 2 5 3 1 3 1 1 1 3 3 2 4 1 5 3 2

13 3 5 4 3 1 3 2 4 2 2 3 1 5 3 4 3 1 3 2 4 1 2 3 2

14 3 4 4 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 4 3 2 3 2 3 2 2 2 3

15 3 4 4 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 4 3 2 3 2 3 2 2 2 3

16 2 4 2 5 2 3 2 2 3 5 2 2 4 2 2 5 2 3 2 2 2 5 2 3

17 3 4 2 3 2 5 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 5 2 3 2 2 2 3

18 3 4 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3

19 3 5 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 5 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

20 3 5 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 5 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

21 3 4 2 5 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 2 5 2 3 2 3 2 2 2 3

22 5 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 5 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

23 3 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

24 3 5 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 5 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

25 3 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

26 3 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

27 3 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

28 3 4 2 3 2 3 2 5 3 2 2 2 4 3 2 3 2 3 2 5 2 2 2 3

29 3 4 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3

30 2 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

31 3 4 2 3 2 5 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 5 2 3 2 2 2 3

32 3 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3

33 2 3 4 3 2 3 2 4 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 4 2 2 3 2

34 2 3 4 3 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 4 2 2 3 2

35 1 3 2 2 3 3 4 4 2 4 3 3 3 1 2 2 3 3 4 4 3 4 3 2

36 1 3 2 2 3 1 1 1 2 4 5 4 3 1 2 2 3 1 1 1 4 4 5 2

37 1 1 2 2 3 1 2 4 1 4 3 1 1 1 2 2 3 1 2 4 1 4 3 1

38 1 1 2 2 3 1 2 4 1 4 3 1 1 1 2 2 3 1 2 4 1 4 3 1

39 4 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2

40 4 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2

41 4 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2

42 4 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2

43 4 2 3 2 3 5 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 5 2 2 3 3 2 2

44 4 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2

45 4 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2

46 4 2 3 2 3 2 2 2 2 5 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 5 2 2

47 4 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2

48 4 4 3 2 3 2 2 2 4 3 2 4 4 4 3 2 3 2 2 2 4 3 2 4

49 4 4 3 2 3 2 2 2 4 3 2 4 4 4 3 2 3 2 2 2 4 3 2 4

50 4 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2

51 4 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2

52 3 3 3 3 2 4 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 5 3 3 3 3

53 2 2 4 4 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 2 4 2

54 3 3 3 3 2 4 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 4 2 3 3 1 3 3

55 3 3 3 3 4 4 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 1 3 3 3 3

56 3 2 3 2 2 4 2 3 5 1 3 3 2 3 3 2 2 4 2 3 3 1 3 5

57 2 5 2 2 2 2 2 2 5 2 2 5 5 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 5

58 3 2 4 3 5 5 1 2 2 2 1 2 2 3 4 3 5 5 1 2 2 2 1 2

59 3 2 5 5 4 4 1 2 2 2 1 2 2 3 5 5 4 4 1 2 2 2 1 2

60 3 2 1 3 1 5 4 2 2 2 1 2 2 3 1 3 1 5 4 2 2 2 1 2

Anexo 4. Base de Datos 

 



 

62 

 

DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8 DL9 DL10 DL11 DL12 DL13 DL14 DL15 DL16 DL17 DL18

1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1

3 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1

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

5 3 3 1 3 3 3 2 1 2 3 2 1 3 3 1 3 3 3

6 2 2 2 3 3 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3

7 2 2 2 3 3 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2

8 2 2 2 3 3 3 2 5 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3

9 2 2 4 3 3 3 2 5 2 3 2 2 2 2 4 3 3 3

10 1 1 1 3 3 5 2 4 2 3 2 2 1 1 1 3 3 5

11 3 3 4 3 3 3 2 4 2 3 2 1 3 3 4 3 3 3

12 3 1 1 1 3 3 2 4 5 3 2 1 3 1 1 1 3 3

13 5 3 4 3 1 3 2 4 2 3 2 1 5 3 4 3 1 3

14 4 3 4 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 4 3 2 3

15 4 3 4 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 4 3 2 3

16 4 2 2 5 2 3 2 2 5 2 3 2 4 2 2 5 2 3

17 4 3 2 3 2 5 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 5

18 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 2

19 5 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 5 3 2 3 2 3

20 5 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 5 3 2 3 2 3

21 4 3 2 5 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 2 5 2 3

22 4 5 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 5 2 3 2 3

23 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 3

24 5 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 5 3 2 3 2 3

25 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 3

26 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 3

27 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 3

28 4 3 2 3 2 3 2 5 2 2 3 2 4 3 2 3 2 3

29 4 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 4 3 2 3 2 3

30 4 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 2 2 3 2 3

31 4 3 2 3 2 5 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 5

32 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 3

33 3 2 4 3 2 3 2 4 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3

34 3 2 4 3 2 3 3 4 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3

35 3 1 2 2 3 3 4 4 4 3 2 3 3 1 2 2 3 3

36 3 1 2 2 3 1 1 1 4 5 2 4 3 1 2 2 3 1

37 1 1 2 2 3 1 2 4 4 3 1 1 1 1 2 2 3 1

38 1 1 2 2 3 1 2 4 4 3 1 1 1 1 2 2 3 1

39 2 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2

40 2 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2

41 2 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2

42 2 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2

43 2 4 3 2 3 5 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 5

44 2 4 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 3

45 2 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2

46 2 4 3 2 3 2 2 2 5 2 2 3 2 4 3 2 3 2

47 2 4 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 3

48 4 4 3 2 3 2 2 2 3 2 4 4 4 4 3 2 3 2

49 4 4 3 2 3 2 2 2 3 2 4 4 4 4 3 2 3 2

50 2 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2

51 2 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2

52 3 3 3 3 2 4 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4

53 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 5 5 5

54 3 3 3 3 2 4 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 4

55 3 3 3 3 4 4 2 1 3 3 3 3 3 3 3 5 5 4

56 2 3 3 2 2 4 2 3 1 3 5 3 2 3 3 2 2 4

57 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 2 2 2 2 2

58 2 3 4 3 5 5 1 2 2 1 2 2 2 3 4 4 5 5

59 2 3 5 5 4 4 1 2 2 1 2 2 2 3 5 5 4 4

60 2 3 1 3 1 5 4 2 2 1 2 2 2 3 1 3 1 5  
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Anexo 5: Acta de aprobación de originalidad de trabajo académico 
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