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Resumen 

El presente estudio titulado, Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un 

laboratorio clínico privado, 2021; ha tenido por objetivo general, determinar la 

relación existente entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores de un 

laboratorio clínico privado, Lima, 2021. 

El estudio fue una investigación de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental y nivel descriptivo- correlacional. Como técnica de estudio se 

empleó la encuesta y como instrumento un cuestionario validado por el juicio de 

expertos. Este cuestionario fue aplicado a los 81 trabajadores del laboratorio clínico, 

representando la totalidad de los trabajadores del mismo. 

El procesamiento de los datos se realizó mediante análisis estadísticos descriptivos 

e inferenciales, a través de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Los 

resultados obtenidos, mostraron inicialmente un P valor menor de 0.05 

aceptándose la hipótesis alterna y cuyo coeficiente de correlación de Spearman fue 

0.612 entre las variables clima laboral y desempeño; con lo que se concluyó que 

existe relación moderada entre ambas variables. 

Palabras clave: Clima laboral, desempeño, laboratorio clínico 
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Abstract 

The present study entitled, Work environment and performance of workers in a 

private clinical laboratory, 2021; has had the general objective of determining the 

relationship between the work environment and the performance of workers in a 

private clinical laboratory, Lima, 2021. 

The study was an applied research, with a quantitative approach, a non- 

experimental design and a descriptive-correlational level. The survey was used as 

a study technique and a questionnaire validated by expert judgment was used as 

an instrument. This questionnaire was applied to the 81 workers of the clinical 

laboratory, representing all the workers of the same. 

The data processing was carried out through descriptive and inferential statistical 

analyzes, through the non-parametric test of Spearman's Rho. The results obtained 

initially showed a P value less than 0.05, accepting the alternative hypothesis and 

whose correlation coefficient of Spearman's Rho was 0.612 between the variables 

work environment and performance; With which it was concluded that there is a 

moderate relationship between both variables. 

Keywords: Work environment, performance, clinical laboratory 
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I. INTRODUCCIÓN

El clima laboral y la forma como es percibida por los trabajadores de una 

institución es de suma importancia para la gerencia y administración de la misma 

(Delgado,2006); debido a que ayuda a potenciar el capital humano para obtener 

sus metas, es así que se ha convertido en un tema central en la organización 

(Chiavenato,2007). Para el estudio del clima laboral se debe tener en primer lugar, 

analizar la situación actual de la organización, analizar y gestionar los resultados 

obtenidos de dicho estudio, posteriormente generar un plan de mejora que conlleve 

a la consolidación y cohesión del equipo humano que constituye la organización 

(Silla, 2017) (Macken, 2014) 

Una empresa realmente competitiva, dentro de un mundo globalizado, es 

aquella que está enfocada en su potencial humano, gestando entornos en donde 

se facilitan los vínculos interpersonales. Se debe recordar que tradicionalmente, el 

clima laboral ha sido considerado en segundo plano durante muchos años. (Diana, 

2020) 

Ciertamente, dentro de la literatura internacional, se describe el vínculo entre 

el clima laboral u organizacional y el grado de motivación de los trabajadores, 

cuando ésta es alta, se traduce en satisfacción, entusiasmo y cooperación entre 

sus integrantes; por otro lado, cuando es baja, se percibe apatía desinterés e 

insatisfacción (Robles, 2005). Esta motivación, si es aplicada de forma adecuada, 

puede contribuir a que la productividad de los trabajadores sea mayor, de modo 

que mejore su desempeño laboral (Schwatka, 2020). Ya que la motivación y 

satisfacción en el trabajador puede potenciar sus capacidades y con ello desarrollar 

sus funciones de una mejor manera, incrementando así la productividad en la 

empresa (Lake, 2019) (Koné y Wodchis, 2013). Sin embargo, esta realidad sigue 

siendo ajena en algunas esferas de la economía, sobre todo en el contexto de la 

salud, quizás con mayor evidencia en las instituciones públicas en las que su 

gestión principal está enfocada en sus grupos de interés externo. (Pereira, 2019) 

(Siebert, 2012). 

El Perú, viene poniendo interés en la retención del capital humano ante la 

mejora del desarrollo nacional, de modo que, las empresas e incluso instituciones 
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públicas están reenfocando su perspectiva del potencial humano con el que se 

cuenta, entendiendo que, así se podría aprovechar al máximo el potencial del 

trabajador (Solís, 2017). En el sector salud, aún no ocupa los primeros planos de 

atención de los altos cargos, a diferencia de otros sectores económicos, es así que 

se ha descrito situaciones de clima laboral poco favorables en el ámbito 

hospitalario. (Picoy, 2015) 

El laboratorio clínico de estudio, pertenece a una empresa con amplia 

experiencia dedicada a brindar servicio de apoyo al diagnóstico mediante 

exámenes de laboratorio seguro y oportuno. A inicios del año 2020 apertura su 

servicio a una institución pública mediante un convenio de tercerización con el 

objetivo de afianzarse e incursionar en instituciones de similares características, por 

lo que, siendo una sede nueva se busca potenciar el recurso humano para de esta 

forma brindar el mejor servicio a los usuarios externos. Se ha percibido, en general, 

un desempeño promedio dentro de la institución, ésta pudiera atribuirse al clima 

laboral en el que se desenvuelven los colaboradores. De modo que ambos 

aspectos, clima laboral y desempeño, representan un problema sustancial en la 

entidad de estudio. 

Por tanto, se planteó la siguiente pregunta como problema general: ¿Cuál es 

la relación existente entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores de 

un laboratorio clínico privado, Lima, 2021? Así mismo, como problemas específicos: 

¿Cuál es la relación entre el clima laboral y las capacidades del puesto de los 

trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021?, ¿Cuál es la relación 

entre el clima laboral y la emocionalidad de los trabajadores de un laboratorio clínico 

privado, Lima, 2021?, ¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la responsabilidad 

de los trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021? Y finalmente, 

¿Cuál es la relación entre el clima laboral y las relaciones interpersonales de los 

trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021? 

Como justificación conceptual se consideró que, se pretende generar 

información sobre las variables de estudio clima laboral y desempeño, en base a 

todo el marco teórico recopilado. La justificación práctica, es generar un diagnóstico 

situacional base para que a partir de ello se pueda proponer e implementar planes 

de mejora. En tanto la justificación metodológica del estudio se basa en que, siendo 
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un estudio cuantitativo, correlacional que comprende toda la población del 

laboratorio clínico los resultados obtenidos son aplicables sin necesidad de 

extrapolación. 

El objetivo general planteado fue: Determinar la relación existente entre el 

clima laboral y el desempeño de los trabajadores de un laboratorio clínico privado, 

Lima, 2021. En tanto, como objetivos específicos se planteó: Determinar la relación 

entre el clima laboral y las capacidades del puesto de los trabajadores de un 

laboratorio clínico privado, Lima, 2021, determinar la relación entre el clima laboral 

y la emocionalidad de los trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021, 

determinar la relación entre el clima laboral y la responsabilidad de los trabajadores 

de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021 y determinar la relación entre el clima 

laboral y las relaciones interpersonales de los trabajadores de un laboratorio clínico 

privado, Lima, 2021. 

Se planteó como hipótesis general: El clima laboral está relacionado con el 

desempeño de los trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima 2021. Siendo 

la hipótesis nula: El clima laboral no está relacionado con el desempeño de los 

trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021. 

Y las hipótesis específicas: El clima laboral está relacionado con las 

capacidades sobre el puesto de trabajo en un laboratorio clínico privado, Lima, 

2021, el clima laboral está relacionado con la emocionalidad de los trabajadores un 

laboratorio clínico privado, Lima, 2021, el clima laboral está relacionado con la 

responsabilidad de los trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021 y 

por último, el clima laboral está relacionado con las relaciones interpersonales de 

los trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

Dentro de los antecedentes internacionales se puede mencionar a: 

Santamaría (2020) en su investigación Incidencia del clima organizacional 

en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A., 

realizado en la ciudad de Quito, de tipo aplicada, cuantitativa, contó con una 

población de 106 trabajadores de todas las áreas de dicha empresa en los cuales 

aplicó su cuestionario validado con lo cual determinó que, el clima organizacional 

se relacionaba en el performance de esta empresa, obteniendo un índice de 

correlación de 0.428. 

En tanto Araya (2019) realizó una investigación analítica, correlacional y 

transversal, denominada Satisfacción laboral y clima organizacional en funcionarios 

de atención primaria de salud de una comuna en Chile, en la cual tenía como 

objetivo principal determinar la existencia o no de relación entre la satisfacción 

laboral y el clima organizacional, para lo cual contó con una población de 110 

trabajadores que pertenecían a dos establecimientos de salud de la localidad de 

Chile. Posterior a la aplicación de sus instrumentos, encontró la existencia de una 

relación significativa entre ambas variables, representado por un valor de 

Spearman de 0.524. 

Chávez (2018). En su investigación, Propuesta de mejora del clima 

organizacional para los laboratorios de una red médica privada en Costa Rica, 

basado en una metodología descriptiva correlacional y teniendo un enfoque 

cuantitativo realizó la aplicación de un cuestionario para la obtención de datos, 

sobre cómo se percibe la satisfacción de los trabajadores de la institución, así como 

los factores que influían sobre el clima organizacional. En ese sentido se aplicó a 

los 17 trabajadores de la empresa, sus resultados obtenidos mostraron, en primer 

término, relación directa entre la satisfacción y el clima organizacional demostrado 

por un índice de correlación Spearman de 0.712; concluyendo que el clima 

organizacional es una denominación dinámica que impacta en trabajo eficiente de 

los colaboradores de una empresa y que está relacionado a factores como 

satisfacción, identidad, liderazgo, responsabilidad, motivación comunicación y 

resolución de conflictos. 
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Por otro lado, Rojas (2018), en su trabajo Fortalecimiento del clima 

organizacional en los laboratorios clínicos de servicios de salud UNLAB S.A.S. a 

nivel nacional en el 2018, llevado a cabo en Medellín- Colombia, en el cual realizó 

una investigación cuantitativa mediante la aplicación de evaluaciones del 

desempeño en las sedes del laboratorio, para esto conformó la muestra del estudio 

constituida por 63 colaboradores, sus resultados obtenidos mostraron una 

correlación de 0.422 respecto al desempeño y clima organizacional; con lo que 

pudo concluir que el clima organizacional es un enfoque de importancia para la 

gestión del recurso humano determinando que un desempeño sobresaliente está 

relacionado a un clima organizacional óptimo. 

En Argentina, Costa (2016) en su trabajo de investigación Medición del clima 

organizacional y satisfacción laboral- claves para un ejercicio efectivo, en base a 

un enfoque descriptivo correlacional, con la que halló que el clima organizacional 

tiene estrecha vinculación con la satisfacción laboral con un Rho de Spearman de 

0.636, sin embargo, recomienda además utilizar en trabajos similares a otros tipos 

de herramientas que no son necesariamente captadas con las encuestas o 

cuestionarios. 

En el ámbito nacional estas variables también han sido de interés a lo largo de los 

años, se puede mencionar a: 

Ruíz (2021) desarrolló la investigación Clima laboral y su relación con el 

desempeño de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud, 

Lambayeque-Perú, 2019, de diseño no experimental y tipo correlacional, en la que 

tuvo como población 79 trabajadores del mencionado hospital, los resultados 

obtenidos por el autor luego del análisis estadístico respectivo, fueron la existencia 

de relación entre ambas variables sin embargo esta fue de bajo grado, valor de Rho 

de Spearman de 0.142. 

Godoy (2020) realizó su investigación Compromiso organizacional de los 

profesionales y satisfacción laboral en el Centro Médico Militar de Trujillo 2020, de 

tipo aplicada y enfoque cuantitativo, en la cual su muestra estuvo constituida por 40 

colaboradores en los que hallo un nivel regular de compromiso organizacional 

representando el 58% en cuanto a la satisfacción laboral de forma similar fue 

regular. Por lo que concluye que la satisfacción del personal tiene implicancia en el 

compromiso de los trabajadores. 
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Así también, Granados (2020) desarrolló su investigación La relación entre 

motivación y desempeño laboral en trabajadores del Hospital I EsSalud “Víctor 

Soles García de Virú, en la cual involucró a 58 colaboradores de la institución 

mediante una investigación descriptiva-correlacional y estableció que la motivación 

era considerada en su mayoría como regular, 69% y el 31% la percibe como alta, 

concluyendo que existe una influencia significativa entre ambas. 

Torres (2020) desarrolló su trabajo de investigación Gestión del recurso 

humano y desempeño laboral de los trabajadores del servicio de urología Hospital 

Policía Nacional del Perú Luis Nicacio Sáenz 2019 de características 

metodológicas, cuantitativa, no experimental y correlacional, consideró al total de 

su población, constituido de 50 trabajadores de dicha institución, encontrando 

mediante el análisis estadístico de Rho de Spearman de 0.491 con lo que concluye 

la existencia de relación significativa media entre ambas variables, además un 48% 

de los trabajadores percibieron a la gestión del recurso humano como un nivel 

regular mientras que el 68% como nivel alto respecto al desempeño laboral. 

Barreto (2020) en su trabajo, Influencia de la motivación en el nivel de 

productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 

2020, desarrollado en el contexto de una investigación descriptiva correlacional, 

evaluó a 220 colaboradores mediante la aplicación de cuestionario validado 

concluyendo que la motivación influencia significativamente en la producción 

laboral. 

Delgado, et al. (2020) llevó a cabo su investigación de tipo correlacional, con 

el objeto de establecer la existencia de relación entre el estrés y el desempeño, 

titulada El estrés y desempeño laboral de los colaboradores de una red de salud, 

su población conformada por los colaboradores de la Red de Salud de Trujillo, que 

constituían 98 colaboradores y obtuvo como resultado y correlación negativa con 

un valor de Rho de Spearman de -0.688 por lo que concluye una relación 

significativa pero negativa y moderada. Además, los análisis descriptivos de la 

variable desempeño mostraron que tenía una preponderancia de la categoría 

regular que representaba 39.8%, bueno 37.8%, excelente 20.4% y deficiente 2%. 

Guanilo (2019) llevó a cabo su investigación en la Ciudad de Chimbote 

titulada Clima laboral y la satisfacción del usuario interno del Centro de Salud 

Yugoslavia, con una metodología de estudio correlacional, en el cual trabajó con 
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una población de 86 trabajadores con la aplicación de dos cuestionarios, uno para 

cada variable. El análisis de datos recolectados demostró un 79% de los 

colaboradores consideraba un clima laboral adecuado y el 98% reflejaron una 

satisfacción media, además la prueba de relación entre ambas variables resulto no 

significativa. 

Uturunco (2018) en su investigación Factores laborales que influyen en el 

clima laboral del personal de enfermería del Hospital Nacional “Carlos Alberto 

Seguín Escobedo”, Arequipa. Trabajó con una población de 214 licenciadas en 

enfermería, en las que aplicó su instrumento constituido de preguntas sobre clima 

laboral además de la escala de clima organizacional (EDCO), obteniendo como 

resultados que el 63% reconoce como favorable el clima laboral, 51% aprecia como 

adecuado la motivación, con lo que pudo concluir que el principal factor fue la 

motivación de la empresa, seguido de la estabilidad laboral y la motivación 

económica. 

Chipana (2018) realizó su trabajo de investigación Clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de Salud Bucal de la Red de Salud Jauja- 

2018 con el objetivo de determinar la relación existente entre el clima y desempeño 

de dicha entidad pública, bajo un diseño metodológico no experimental, cuantitativo 

y diseño correlacional, su población estuvo constituida por 33 cirujanos dentistas 

en los que se aplicó como instrumento de medición un cuestionario constituido de 

30 ítems, llegando a la conclusión, luego del procesamiento de datos, que existí 

relación significativa alta entre el clima y el desempeño, evidenciado por un valor 

de Rho de Spearman de 0.740. 

Ledesma, et al (2018) realizó su investigación Ausentismo y desempeño 

laboral en profesionales de enfermería de áreas críticas, la cual fue un estudio 

correlacional y de corte transversal, que tuvo como objetivo de determinar los 

factores que condicionan el ausentismo y la relación que guarda con el desempeño 

laboral de su población de estudio que estuvo constituido por 65 licenciadas en 

enfermería, luego del análisis estadístico respectivo concluyó la existencia de 

correlación significativa entre ambas variables, además determinó que el 76.9% se 

percibe en un nivel de desempeño regular, 29.2% en un nivel bueno y el 16.9% 

restante en un nivel deficiente. 
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Sobre las teorías relacionadas en la presente investigación, se puede 

mencionar a las teorías del comportamiento organizacional, ya que abarcará cómo 

afecta el comportamiento en el rendimiento de la organización. 

La Teoría Clásica, surge después de la Revolución Industrial, defendida 

principalmente por Fayol, en la que se da una gran multiplicación de 

organizaciones; en esta teoría se considera a la organización como la división del 

trabajo racional, basada en la integración de los diferentes participantes de acuerdo 

al criterio de la alta dirección. Se da mayor peso al diseño y estructura de las 

organizaciones que a las personas que lo integran. 

Considera además, 14 principios de administración, tales como, la división de 

trabajo, entre más se especifique al trabajador será mayor su eficiencia. Autoridad, 

la alta dirección tiene que dar órdenes para ser acatadas por sus trabajadores. 

Disciplina, los trabajadores deben respetar las normas que rigen en la organización. 

Unidad de dirección, debe haber sinergia entre cada componente de la 

organización. Remuneración, con enfoque equitativo. Centralización, atribuida a la 

responsabilidad final a la alta dirección. Cadena escalar, la resolución de problemas 

enfocados sectorizadamente por jerarquías. Orden, se debe designar el cargo más 

idóneo para cada trabajador. Equidad, el trato igualitario hacia los trabajadores. 

Estabilidad del personal, en donde se recomienda la permanencia del personal en 

una posición. Iniciativa, debiera darse libertad a los trabajadores para expresarse. 

Espíritu de equipo, propiciar el espíritu del trabajo en equipo, el sentido de unidad. 

(Moreno, 2012) 

La teoría de la administración científica, durante los primeros años del siglo XX, 

impulsada por Taylor, quien describe cuatro principios; principio de planeamiento 

en la que se plantea reemplazar toda improvisación por la ciencia, a través de la 

planeación metódica. Principio de la preparación, en la que se enfoca en 

seleccionar de forma científica a los trabajadores así mismo capacitarlos para las 

áreas designadas. Principio del control, en la que se especifica, supervisar el trabajo 

para así verificar que se esté realizando de acuerdo a lo establecido por la dirección. 

Y finalmente, principio de la ejecución, distribuir las responsabilidades de acuerdo a 

la evaluación científica del perfil del trabajador. Esta teoría le da mayor valor a las 

tareas de la organización, a los factores que se relacionan directamente con el 

cargo, las funciones y el trabajador. (Moreno, 2012) 
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La teoría de las relaciones humanas, desarrollada por Elton Mayo, a raíz de su 

evaluación de estudios en la planta de Hawthone de la Electric Company, y en la 

que establece que no existía relación directa entre la eficacia y cada condición de 

trabajo, mostrando interés en el empleado. Para Mayo, era de gran importancia, la 

relación interpersonal del individuo y su grupo de trabajo, por lo que busca mayor 

comunicación, permite la participación de los trabajadores en la toma de decisiones 

para lo cual propone reuniones de trabajo frecuentes con el personal, lo que genera 

además sentido de identidad ante la organización. (Moreno, 2012) 

Teoría de los sistemas, el cual considera a un sistema como un conjunto de 

elementos que van a relacionarse entre sí para conformar un todo, de forma que se 

obtiene un resultado mayor a la suma de sus integrantes. La organización como 

sistema se caracteriza por que está compuesto por varios subsistemas que se 

interrelacionan e interactúan. Todo sistema es abierto y dinámico. Todo sistema 

transforma insumos en productos. Todo sistema busca conservar el equilibrio. 

Tiene muchos propósitos aunque alguno de ellos se contraponga. Todo sistema 

busca los mismos fines. Si un sistema no llega a adaptarse a las circunstancias, 

este no se desarrollará. (Moreno, 2012) 

Teoría de la contingencia, representada por Joan Woodward, en la que da 

relevancia a que no hay nada absoluto en las organizaciones, ya que todo es 

relativo y va depender de un factor. Para lograr una mejor estructura en una 

organización se debe depender de factores como la tecnología, complejidad, 

interdependencia, tamaño de las organizaciones y ambiente. (Moreno, 2012) 

 
 

Por otro lado, se puede mencionar la evolución del concepto de cada variable de 

estudio. 

La denominación de clima organizacional, también conocido como clima 

laboral, fue introducida en 1960 por Gellerman, principalmente para aplicar en el 

campo de la psicología, y es definida como las consecuencias sobre los resultados 

de cada individuo debido a su relación sobre el trabajador, de acuerdo a su 

percepción. Es decir, se trata de una definición multidisciplinaria (Gómez, 2004). 
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Posteriormente Dessler, en 1976, lo define como el conjunto caracteres 

relacionadas y con relativa constancia de la organización, que tiene efecto en el 

desenvolvimiento de sus integrantes (Guillén del Campo, 2013). 

En salud pública las definiciones surgen a partir del año 1980 debido a lo 

propuesto por la Organización Panamericana de la Salud y la Organización Mundial 

de la Salud (OPS/OMS) relacionada con el instrumento “inventario de clima 

organizacional”, que permite ser aplicado en los equipos de los sistemas de salud. 

El instrumento en mención viene a ser una herramienta para evaluar, a través de 

cuatro dimensiones básicas: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación 

(Organización Panamericana de la Salud, 1990). 

En el caso del término desempeño, Faria (1995), lo consideró como el 

producto de las actitudes de los trabajadores frente a sus actividades y va depender 

de un proceso para su medición. La historia de la medición del desempeño se 

remonta a China aproximadamente en los años 221-265 a.c. En donde se evaluaba 

el rendimiento sobre todo en el contexto de la educación y la milicia. Por el siglo 

XVI San Ignacio de Loyola realizó un procedimiento con el que evaluaba a los 

miembros de la Compañía de Jesús, mediante informes y notas sistematizadas, 

incluía además la autoapreciación de los propios misioneros. Ya por lo el año 1842, 

en Estados Unidos de Norteamérica, las oficinas federales contaban con fichas 

estructuradas de valoración; años más tarde, en 1880, la milicia norteamericana 

habilita un sistema de evaluación con la finalidad de optimizar sus resultados. 

A inicios del siglo XX, en 1918, General Motors cuenta con un sistema 

direccionado en comprobar la eficiencia de las máquinas más no en el rendimiento 

de los operadores. Poco a poco se va introduciendo estrategias para mejorar el 

rendimiento y productividad, esta vez enfocado en las personas, pero fue en 1980 

que empresas españolas empiezan a realizar evaluaciones y generar estrategias 

enfocadas en mejorar la competitividad y productividad de las personas (Pedraza, 

2010). 

Como bases teóricas se puede considerar que el clima laboral, tiene una variedad 

de definiciones de acuerdo a múltiples autores, se detalló los más relevantes: 
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Según Chiavenato (2009) el clima laboral, viene a ser las circunstancias 

internas en las que se interrelacionan los individuos de una empresa y va estar 

relacionada con el nivel de aspiración de sus individuos. 

Bohórquez (2015) define al clima laboral las particularidades que se 

presentan y caracterizan un lugar de trabajo, a su vez estas son percibidas por los 

trabajadores e influencian en su desenvolvimiento laboral. 

Por otro lado, también es considerada como características propias de una 

institución u organización y que la van diferenciar de otras, de forma similar que los 

autores anteriores, (Atiquipa y Jaimes, 2017) también considera que estas van a 

incidir en el comportamiento y la conducta de los colaboradores por consecuencia 

en la misma organización. 

Es importante tener presente que, si una organización cuenta con un clima 

laboral desfavorable, se va encontrar en desventaja a diferencia de otras que si 

cuenten con un clima laboral adecuado (Velásquez, 2005). 

El clima laboral se ve influenciado por varios factores. Estos factores se 

relacionan entre sí de diversa manera, según la coyuntura y los individuos. Los 

aspectos internos y externos intervienen en cada persona y como consecuencia en 

el clima laboral de una empresa. A pesar de lo variable de las circunstancias que 

influyen en el clima laboral, es posible efectuar una medición de clima laboral 

(Snow, 2002). 

Por otro lado, las bases teóricas referidas al desempeño laboral, Chiavenato (2009), 

considera que es la forma como los colaboradores de una empresa realizan sus 

actividades. 

Además, el desempeño individual influye en el desempeño de los demás 

colaboradores de la institución. Un buen desempeño incrementa las probabilidades 

de alcanzar el éxito de la empresa o institución. (Lake, 2019) (Feather, 2018) 

Uribe en el 2015, cita a Schneider y Reichers (1983) para afirmar que el 

desempeño laboral es el conglomerado de conocimientos, destrezas y habilidades 

que participan en el cumplimiento de las funciones de los miembros de una 

organización. 

Por otro lado, Bohórquez (2015) considera que el desempeño laboral es el 

grado de ejecución de actividades realizado por el colaborador para cumplir con los 



12 

objetivos institucionales en un periodo determinado. El desempeño está integrado 

por actividades objetivables y medibles. 

También es considerado como el alcance que obtienen los trabajadores de 

sus labores, las mismas que pueden ser medidas y debido a esto evaluadas. 

(Atiquipa y Jaimes, 2017) 

Sagha (2018), considera que es importante examinar las características 

específicas del entorno laboral para comprender el rendimiento de los trabajadores 

de salud. 

Según Ta'an (2020) el desempeño está relacionado directamente 

proporcional con las características del entorno de trabajo y garantiza una alta 

calidad en la atención al paciente. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación: 

Tipo de investigación: La investigación fue de tipo aplicada, debido a que se aplica 

conocimientos que se obtuvieron a la resolución de la problemática de la institución 

(Hernández, et al, 2014). 

Diseño de investigación: 

Nivel de investigación: Descriptivo- correlacional, ya que se estableció la 

relación existente entre las variables de estudio, clima laboral y desempeño; así 

mismo, entre la variable 1 y las dimensiones de la variable 2 (Hernández, et al, 

2014). 

Enfoque de investigación: Cuantitativo, se realizó la medición de variable 1 y 

2, a partir de la recolección de datos en base a medición numérica. (Hernández, 

et al, 2014). 

Hipotético deductivo: Se realizó en primera instancia la observación de la 

realidad a estudiar posteriormente se planteó hipótesis que pudieran explicar 

dicha realidad, para finalmente deducir las consecuencias a partir de la las 

mismas. En la presente investigación se rechazó la hipótesis nula, aceptándose 

la hipótesis alterna. (Hernández, et al, 2014). 

No experimental: No se manipuló ninguna de las variables de estudio 

(Hernández, et al, 2014). 

Transaccional o transversal: Se recolectó los datos en un solo momento, es 

decir en un único momento (Hernández, et al, 2014). 

Figura 1 

Esquema de diseño de investigación 

Dónde: 

M: Muestra 

O1: Clima laboral 

O2: Desempeño laboral 

R: Relación entre variables 
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3.2 Variables y Operacionalización de las variables. 

Variable N°1: Clima laboral 

Clima laboral- Definición conceptual: Es el conjunto de características que 

influye entre los miembros de una asociación u organización y se relaciona con 

el grado de inspiración de cada uno de ellos, participa en éste el traslado de los 

mensajes, así como el grado de fiar entre sus miembros (Solís, 2017). 

Clima laboral- Definición operacional: De acuerdo a Solís (2017) se ha 

considerado cuatro dimensiones: comunicaciones constituidas por tres 

indicadores, motivación por cuatro, confianza por dos y finalmente participación 

por tres indicadores; de los cuales se han considerado doces ítems. 

Dimensiones de clima laboral: Se pueden describir en base a diversas 

posturas. Se mencionan en esta sección las consideradas en el presente 

proyecto de investigación. 

Comunicación: Viene a ser el acto de emitir y recibir mensajes. Esta se da 

por el objeto de responder a un mensaje, siendo esencial para interrelacionar 

a un emisor y el receptor básico para la convivencia dentro de una institución 

(Solís, 2017). 

Debe darse con claridad y veracidad en los aspectos relacionados al entorno 

laboral, esto influencia positivamente en la satisfacción laboral (Al-Hamdan, 

2020). 

Motivación: La motivación es considerada un elemento primordial para el 

clima laboral, puede ser definida como el sentimiento de anhelo, por la cual 

una persona llega a dar su dedicación para lograr alcanzar su objetivo (Solís, 

2017). 

En un aspecto general, se puede mencionar, que la motivación es 

significativa para el actuar de una persona, de forma que cuando realiza 

toma de decisiones, va estar influenciada por su estado motivacional. 

(Murayama, 2018) (Jara, 2019) 

Confianza: Consiste en tener la convicción del buen actuar de una persona, 

esta permite que, realice una labor eficaz y alcanza objetivos comunes. 

(Solís, 2017) 
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En ese sentido, desarrollar la confianza entre los trabajadores de una 

institución u organización, mejorarían el clima laboral fomentando también la 

colaboración entre sus miembros (Thielsch, 2018). 

Participación: Es el nivel en el que los colaboradores de una empresa, 

institución u organización se involucran en las acciones efectuadas por la 

empresa y propician además que los demás también participen (Solís, 2017). 

Además, Robbins (2004) considera a la participación como el grado o la 

medida en la que un colaborador se identifica con su labor y participa 

activamente en este. 

La participación es también una dimensión fundamental del clima laboral, es 

básica en una organización implementada con sistema democrático. Kim 

(2017), por su parte, señala que, en la actualidad, las organizaciones 

consideran que esta dimensión contribuye a la producción. 

Indicadores: La variable 1 estuvo constituida de por doce (12) indicadores: 

Traslado de información: Es la fluidez con la que es transmitida la 

información de un emisor hacia un receptor (Solís, 2017). 

Respeto: Implica un estado de recepción de una información sin juzgar o 

prejuzgar (Al-Hamdan, 2020). 

Aceptación: Referido al nivel o grado de concordancia (Solís, 2017). 

Satisfacción: Implica el estado en el cual el trabajador ha alcanzado un 

nivel de goce o plenitud (Murayama, 2018). 

Reconocimiento: Grado de agradecimiento formal y público de los 

esfuerzos o talentos de un trabajador (Solís, 2017). 

Prestigio: Implica la consideración que goza un trabajador por sus pares 

(Solís, 2017). 

Autonomía: entendida como la libertad que se le da a un trabajador en una 

circunstancia en el que se necesite control de su actividad (Solís, 2017). 

Empatía: Establecida como la capacidad de entender los pensamientos o 

las circunstancias de otra persona (Thielsch, 2018). 

Sinceridad: Entendida como el modo de expresarse ciñéndose a la verdad 

(Solís, 2017). 

Iniciativa de participación: Se establece como la actitud de proactividad 

de un trabajador (Solís, 2017). 
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Trabajo en equipo: Se reconoce como el trabajo cooperativo entre varios 

miembros que tienen un objetivo en común (Solís, 2017). 

Coordinación de grupos: Empleo de estrategias entre grupo de 

trabajadores que mantienen poca comunicación (Solís, 2017). 

Escala de medición: Se empleó escala ordinal, mediante escala Likert, con 

puntuación del 1 al 5. 1= totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni 

de cuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo. 

Variable N°2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Forma de medición del trabajo, y como cumple con sus 

obligaciones o funciones delegadas. El desempeño individual va afectar el 

desempeño grupal y viceversa. Si se alcanza un desempeño excelente éste va 

contribuir con el éxito de la institución y de igual forma, si los colaboradores 

cuentan con un desempeño mediocre, lo perjudica. El desempeño, ya sea 

individual o grupal va influir de forma significativa sobre el clima organizacional 

(Granados, 2020). 

Definición operacional: De acuerdo a Granados (2020), se ha considerado 

cuatro dimensiones de las cuales, capacidades referidas al puesto está 

constituida de tres indicadores, emocionalidad por tres, responsabilidad en el 

desempeño de sus funciones por cuatro y relaciones interpersonales por dos 

indicadores. 

Dimensiones de desempeño laboral: Para efectos de la presente 

investigación se consideró: 

Capacidades relacionadas al puesto: Son las características propias del 

desarrollo de las capacidades de un cargo (Granados, 2020). 

Estas capacidades son indicadas por la organización y el desenvolvimiento 

de cada colaborador es en primera instancia individual. 

Emocionalidad: La emoción es la forma de experimentar algún tipo de 

sentimiento, por tanto, un trabajador debe manejar sus emociones para así 

relacionarse con sus compañeros (Granados, 2020). 

La emocionalidad es importante pues esta capacidad, de identificar 

sentimientos propios y de los demás, permite lograr auto impulsarse y 

mejorar la interacción con sus pares. Los sentimientos y emociones han 
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ganado importancia debido a su influencia en todas las esferas de la vida 

(Parent-Lamarche, 2020). 

Responsabilidad: Es el cumplimiento de las actividades y funciones que se 

le encomiendan o delegan a un colaborador. Adicionalmente se considera la 

puntualidad, respetar las políticas de la institución y participación activa del 

trabajador (Granados, 2020) 

La responsabilidad es considerada lo que hace que un trabajador progrese, 

sobresalga o ascienda. Mientras sea mayor el grado de responsabilidad que 

tiene un colaborador, alcanzará mejor posición en la organización (Holmgren, 

2013). 

Relaciones interpersonales: Es la forma con la que el trabajador se 

relaciona con sus pares dentro de la institución (Granados, 2020). 

De forma general puede incluir las relaciones amicales, de pareja y 

parentales, pero además entre pares en un centro laboral, es muy importante 

en la vida social. Se encuentra moduladas por estándares de interacción 

social. 

Indicadores: La variable 2 estuvo constituida de por doce (12) indicadores: 

Dominio de las funciones: Referida al conocimiento de las competencias 

de acuerdo al grupo ocupacional al que pertenece un trabajador (Granados, 

2020). 

Conocimiento de la normatividad: Facultad del trabajador en la que 

maneja información referida a las normas, reglamentos de la organización a 

la que pertenece (Granados, 2020). 

Cumplimiento de informes y funciones oportuno: Grado óptimo con el 

que se ejecuta las funciones en el plazo establecido por el jefe inmediato 

(Granados, 2020). 

Practicidad: Se refiere al empleo de estrategias para aplicar sus 

conocimientos con mesura y tranquilidad en su trabajo diario (Parent- 

Lamarche, 2020). 

Facilidad para ayudar a compañeros: Característica con la cual un 

trabajador logra, sin considerar esfuerzo, prestar auxilio a sus pares 

(Granados, 2020). 
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Promoción de valores en el trabajo: Referida a la capacidad del trabajador 

para propiciar la práctica de valores entre sus compañeros (Granados, 

2020). 

Asistencia y puntualidad: Cumplimiento la programación y horarios de 

labores establecidos (Granados, 2020). 

Participación en equipos de trabajo: Predisposición a la conformación de 

grupos o comités como parte de una organización (Granados, 2020). 

Asistencia a capacitaciones: Cumplimiento del cronograma de 

capacitaciones establecido en la organización de acuerdo a los grupos 

ocupacionales (Granados, 2020). 

Satisfacción del jefe inmediato: Grado de conformidad que se percibe del 

jefe inmediato hacia el trabajador, sobre el cumplimiento de sus actividades 

(Holmgren, 2013). 

Solidaridad: Predisposición para prestar ayuda a sus pares (Granados, 

2020). 

Ambiente adecuado entre compañeros de trabajo: Grado con el que un 

trabajador propicia la cordialidad entre sus pares (Granados, 2020). 

Escala de medición: Se empleó escala ordinal, mediante escala Likert, con 

puntuación del 1 al 5. 1= totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni 

de cuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población: El estudio se desarrolló en el laboratorio clínico constituido por 81 

trabajadores. 

Muestra: La muestra poblacional fue considerada la misma que la población 

por conveniencia de l investigadora y ser una muestra de carácter censal. 

Unidad de análisis: Colaboradores del laboratorio clínico. 
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Tabla 1 

Número de colaboradores según grupo ocupacional 

Ocupación Número 

Tecnólogo medico 36 

Biólogo 1 

Técnico de laboratorio 42 

Técnico de almacén 2 

TOTAL 81 

Fuente: Elaboración propia 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó como técnica para recabar información la encuesta y como instrumento 

de investigación para la recolección de datos se utilizó el cuestionario. (Hernández 

Sampieri, 2016). 

Se realizó el análisis estadístico mediante Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor 

de 0.72 y 0.70, que representa una excelente confiabilidad, según la escala de 

George y Mallery, para cada una de las variables. 

Además, el cuestionario fue sometido al juicio de tres (03) expertos, para la 

validación del mismo, quienes concluyen que el instrumento evaluado es aplicable. 

3.5 Procedimientos 

Se solicitó la autorización respectiva a la Gerencia General de la empresa para la 

aplicación del cuestionario; el mismo que se compartió vía virtual (WhatsApp) 

utilizando la plataforma electrónica Formularios de Google, esto garantizaba el 

carácter anónimo. Una vez recogida la información se extrapoló en Excel para 

posteriormente ser cargada al SPSS. 

3.6 Método de análisis de datos 

El procesamiento de los datos obtenidos se realizó a través del análisis descriptivo 

e inferencial. Siendo una investigación de enfoque cuantitativo, la información 

recabada de las dos variables se evaluó en el software estadístico SPSS V25. En 

primer lugar, se realizó análisis mediante la prueba de normalidad Kolmogórov- 

Smirnov (población mayor a 50) y se empleó la prueba no paramétrica de Rho de 

Spearman. 
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3.7 Aspectos éticos 

La presente investigación respetó los principios éticos: 

No maleficencia, ya que no atenta contra los principios de la universidad. No atenta 

contra la vida y la salud del hombre, los animales y las plantas. 

Beneficencia, se busca a partir de los resultados obtenidos implementar planes de 

mejora en el clima laboral en beneficios de los propios trabajadores. 

Autonomía, se respetó la libre decisión de cada trabajador de participar o no en la 

presente investigación, no se ejerció ningún tipo de presión. 

Justicia, se brindó la oportunidad de participar en la investigación a todos los 

trabajadores y se absolvió cualquier duda planteada. 

Además, se consideró la aprobación de la gerencia general de empresa para la 

recolección de datos necesarios y llevar a cabo el trabajo de investigación. 

Finalmente, el instrumento que se empleó fue de carácter anónimo, de acuerdo a 

lo establecido por el “Consejo de Organizaciones Internacionales de la Ciencias 

Médicas”. 
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados de la estadística descriptiva 

Tabla 2 

Tabla cruzada de frecuencias entre el clima laboral y desempeño 

DESEMPEÑO LABORAL 

Regular Bueno Muy 

Bueno 

Total 

CLIMA 

LABORAL 

Regular Recuento 6 6 2 14 

% dentro de 

CLIMA LABORAL 

42,9% 42,9% 14,3% 100, 

0% 

Bueno Recuento 23 12 9 44 

% dentro de 

CLIMA LABORAL 

52,3% 27,3% 20,5% 100, 

0% 

Muy 

Bueno 

Recuento 0 4 19 23 

% dentro de 

CLIMA LABORAL 

0,0% 17,4% 82,6% 100, 

0% 

Total Recuento 29 22 30 81 

% dentro de 

CLIMA LABORAL 

35,8% 27,2% 37,0% 100, 

0% 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

Se puede apreciar en la tabla 2, del total de participantes, que consideró el clima 

laboral del laboratorio clínico como regular 42.9% percibió el desempeño como 

regular. El 42.9% percibió el desempeño como bueno y el 14.3% percibió el 

desempeño como muy bueno. Por otro lado, del total de participantes que percibió 

el clima laboral como bueno, el 52.3% percibió el desempeño como regular, el 

27.3% como bueno y un 20.5% percibió el desempeño como muy bueno. Además, 

del total de participantes que consideró el clima laboral como muy bueno, percibió 

el desempeño laboral como regular el 0%, el 17.4% percibió el desempeño como 

bueno y el 82.6% como muy bueno. 
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Frecuencias de las dimensiones de la variable clima laboral 

Tabla 3 

Tabla de frecuencia de la dimensión Comunicación 

Frecuencia Porcentaje 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

Total 

28 34,6 

26 32,1 

27 33,3 

81 100,0 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

La tabla 3 muestra que obtuvo que el 34,6% de los trabajadores del laboratorio 

clínico que considera a la dimensión comunicación como regular, el 32,1% como 

bueno y el 33,3% como muy bueno. 

Figura 2 

Porcentaje de frecuencias de la dimensión comunicación 

La comunicación es percibida como regular en un 34.6%, buena 32.1% y muy 

buena 33.1% del total de trabajadores del laboratorio clínico. 
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Tabla 4 

Tabla de frecuencia de la dimensión Motivación 

Frecuencia Porcentaje 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

Total 

14 17,1 

34 41,9 

33 40,7 

81 100,0 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

En la tabla 4 se muestra que el 17,1% de los trabajadores del laboratorio clínico 

considera a la dimensión motivación como regular, el 42,0% como bueno y el 40,7% 

como muy bueno. 

Figura 3 

Porcentaje de frecuencias de la dimensión motivación 

La dimensión motivación es percibida como regular en un 17.1%, buena 41.9% y 

muy buena 40.7% del total de trabajadores del laboratorio clínico. 
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Tabla 5 

Tabla de frecuencia de la dimensión Confianza 

Frecuencia Porcentaje 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

Total 

16 19,8 

50 61,7 

15 18,5 

81 100,0 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

La tabla 5 muestra que el 19,8% de los trabajadores del laboratorio clínico 

percibieron a la dimensión confianza como regular, el 61,7% como bueno y el 18,5% 

como muy bueno. 

Figura 4 

Porcentaje de frecuencias de la dimensión confianza 

La dimensión motivación es percibida como regular en un 19.7%, buena 61.7% y 

muy buena 18.7% del total de trabajadores del laboratorio clínico. 



25 

Tabla 6 

Tabla de frecuencia de la dimensión Participación 

Frecuencia Porcentaje 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

Total 

10 12,3 

26 32,1 

45 55,6 

81 100,0 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

En la tabla 6 podemos apreciar que el 12,3% de los trabajadores del laboratorio 

clínico percibieron a la Participación como regular, el 32,1% como bueno y el 55,6% 

como muy bueno. 

Figura 5 

Porcentaje de frecuencias de la dimensión participación 

La dimensión participación es percibida como regular en un 12.3%, buena 32.1% y 

muy buena 55.6% del total de trabajadores del laboratorio clínico. 
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Frecuencias de las dimensiones de la variable desempeño laboral 

Tabla 7 

Tabla de frecuencia de la dimensión capacidades referidas al puesto 

Frecuencia Porcentaje 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

Total 

11 13,6 

45 55,6 

25 30,9 

81 100,0 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

De a acuerdo a la tabla 7 se puede apreciar que el 13,6% de los trabajadores del 

laboratorio clínico percibieron a las capacidades referidas al puesto como regular, 

el 55,6% como bueno y el 30,9% como muy bueno. 

Figura 6 

Porcentaje de frecuencias de la dimensión capacidades referidas al puesto 

La dimensión capacidades referidas al puesto es percibida como regular en un 

13.6%, buena 55.6% y muy buena 30.9% del total de trabajadores del laboratorio 

clínico. 
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Tabla 8 

Tabla de frecuencia de la dimensión Emocionalidad 

Frecuencia Porcentaje 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

Total 

32 39,5 

9 11,1 

40 49,4 

81 100,0 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

Se muestra que del total de trabajadores del laboratorio clínico consideraron a la 

emocionalidad como regular el 39,5%, el 11,1% como bueno y el 49,4% como muy 

bueno. 

Figura 7 

Porcentaje de frecuencias de la dimensión emocionalidad 

La dimensión emocionalidad es percibida como regular en un 39.5%, buena 11.1% 

y muy buena 49.4% del total de trabajadores del laboratorio clínico. 
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Tabla 9 

Tabla de frecuencia de la dimensión Responsabilidad 

Frecuencia Porcentaje 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

Total 

6 7,4 

45 55,6 

30 37,0 

81 100,0 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

La tabla 9 muestra que se obtuvo el 7,4% de los trabajadores del laboratorio clínico 

que considera a la dimensión responsabilidad como regular, el 55,6% como bueno 

y el 37,0% como muy bueno. 

Figura 8 

Porcentaje de frecuencias de la dimensión responsabilidad 

La dimensión responsabilidad es percibida como regular en un 7.4%, buena 55.6% 

y muy buena 37.0% del total de trabajadores del laboratorio clínico. 
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Tabla 10 

Tabla de frecuencia de la dimensión Relaciones Interpersonales 

Frecuencia Porcentaje 

Bueno 

Muy bueno 

Total 

44 54,3 

37 45,7 

81 100,0 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

En la tabla 10 se aprecia que se obtuvo, que el 54,3% de los trabajadores del 

laboratorio clínico consideraron a las relaciones interpersonales como buena, el 

45,7% como muy bueno. 

Figura 9 

Porcentaje de frecuencias de la dimensión relaciones interpersonales 

La dimensión responsabilidad es percibida como buena en 54.3% y muy buena 

45.7% del total de trabajadores del laboratorio clínico. 
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4.2 Resultados de la estadística inferencial 

Tabla 11 

Correlación de Spearman entre las variables clima laboral y desempeño 

Correlaciones 

Clima 

Laboral 

Desempeño 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,612 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 81 81 

Desempeño Coeficiente de 

correlación 

0,612 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 81 81 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

Se obtuvo un P valor < 0.05 por lo que se corrobora la existencia de relación entre 

el clima laboral y desempeño, siendo el Rho de Spearman de 0,612 se demuestra 

una correlación positiva moderada 

Tabla 12 

Correlación de Spearman entre la variable clima laboral y la dimensión capacidades 

referidas al puesto 

Correlaciones 

Clima 

Laboral 

Capacidad 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,591 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 81 81 

Capacidad Coeficiente de 

correlación 

0,591 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 81 81 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 
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El P valor fue menor a 0.05 comprobándose la existencia de relación entre la 

variable clima laboral y la dimensión capacidades referidas al puesto, siendo el 

coeficiente de correlación 0,591 lo cual indica una relación positiva moderada. 

Tabla 13 

Correlación de Spearman entre la variable clima laboral y la emocionalidad 

Correlaciones 

Clima 

Laboral 

Emocionalidad 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,526 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 81 81 

Emocionalidad Coeficiente de 

correlación 

0,526 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 81 81 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

Se obtuvo un P valor < 0.05 aceptándose la hipótesis alterna, por lo que existe 

relación entre clima laboral y emocionalidad. Siendo el valor de Rho de Spearman 

0.526. 

Tabla 14 

Correlación de Spearman entre la variable clima laboral y la responsabilidad 

Correlaciones 

Clima 

Laboral 

Responsabilidad 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,430 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 81 81 

Responsabil 

idad 

Coeficiente de 

correlación 

0,430 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 81 81 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 
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Se obtuvo un P valor < 0.05 aceptándose la hipótesis alterna, por lo que existe 

relación entre clima laboral y responsabilidad, siendo el valor de Rho de Spearman 

0,430 lo que evidencia una relación positiva moderada entre ambas. 

Tabla 15 

Correlación de Spearman entre la variable clima laboral y las relaciones 

interpersonales 

Correlaciones 

Clima 

Laboral 

Relaciones 

Interpersonales 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,482 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 81 81 

Relaciones 

Interpersonales 

Coeficiente de 

correlación 

0,482 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 81 81 

Fuente: Resultados obtenidos de la muestra de estudio 

En la tabla se muestra que se obtuvo un P valor < 0.05 aceptándose la hipótesis 

alterna, por lo que existe relación entre clima laboral y relaciones interpersonales, 

siendo el valor de Rho de Spearman 0,482 lo que evidencia una relación positiva 

moderada entre ambas. 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de 

investigación, se puede evidenciar, que existe relación entre las variables 

estudiadas, el clima laboral y desempeño, en donde el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman dio como resultado 0.612, estando este valor dentro del rango 

(0.4 – 0.6), se demuestra una correlación moderada. 

Este resultado fue similar a lo presentado por Santamaría (2020), quien 

desarrolló su trabajo de investigación, cuantitativa y correlacional, halló un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.428 a partir de la aplicación de su 

instrumento validado en 106 trabajadores; además de este resultado, encontró una 

correlación positiva entre todas las dimensiones de la variable clima laboral y el 

desempeño. Por lo que concluyó que existe una correlación positiva entre las 

mismas variables de su estudio. 

Finalmente señala que a partir de los datos que encontró puede surgir el 

planteamiento de planes de mejora en base a la promoción de una comunicación 

clara y precisa entre todos los elementos de la organización que facilite las 

actividades coordinadas, fomentar la participación en el trabajo en equipo de sus 

integrantes, dando importancia también a desarrollar una motivación y 

reconocimiento en base al grado de desempeño de sus trabajadores. 

Coincide también con los resultados del presente estudio, Rojas (2018), 

quien en su investigación recolectó información de 63 colaboradores, hallando una 

correlación positiva moderada, representada por un coeficiente de Rho de 

Spearman de 0.422; sin embargo, no es el clima laboral es el único factor 

relacionado con el desempeño, describe también dentro de su investigación como 

la motivación ofrecida por los empleadores, los factores ambientales del lugar del 

desarrollo de las funciones y la remuneración. Concluye como parte de su 

investigación que es de gran importancia realizar el diagnóstico del clima laboral de 

cada institución, de esta forma conocer las particularidades de su realidad y poder 

plantear medidas dirigidas a cada una de ellas. 
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De forma similar, concuerda con el resultado de relación positiva entre las 

variables clima laboral y desempeño, Chávez (2018), ante la aplicación de su 

instrumento de recolección de datos a 20 colaboradores encontró un valor de 

coeficiente de Spearman de 0.419; si bien trabajó con una población reducida, su 

campo de aplicación se asemeja al de la presente investigación por tratarse ambos 

de laboratorios clínicos, además, los resultados hallados pudieron establecer una 

relación moderada entre ambas variables, de modo que el clima laboral como un 

proceso dinámico guarda directa relación sobre el trabajo adecuado y la calidad con 

la que se desempeñan, Concuerda además, en el enfoque prioritario que se brinda 

al recurso humano para lograr los objetivos de una empresa. 

Resultados comparables, fueron obtenidos por Chipana (2018), quien con el 

objetivo de establecer relación entre el clima organizacional y desempeño laboral, 

realizó su investigación en una Red de Salud de Jauja, de tipo no experimental con 

un enfoque cuantitativo y bajo el método hipotético deductivo, en el que aplicó su 

instrumento de recolección de datos en los 33 cirujanos dentistas de su institución, 

que agrupaba el 100% de su población, y luego del procesamiento de datos obtuvo 

como resultado la existencia de dicha relación, representada por una correlación de 

Spearman de 0.740, lo que implica además, una relación alta; por lo que destacó la 

importancia de mantener e impulsar estrategias que mantengan un buen clima. Una 

diferencia con los datos publicados por el autor hacia la presente investigación, fue el 

grado de correlación fue media obtenida en el presente trabajo. 

Del análisis estadístico de las dimensiones de las variables estudiadas, se 

encontró, que un 40.7% de los trabajadores percibe como muy buena la motivación 

que se presenta el laboratorio clínico, así también, un 41.9% la percibe como, 

evidenciándose que existe una apreciación positiva de esta dimensión. De forma 

similar; Granados (2020), encontró que el 69% de su población estudiada, 

constituida por 58 trabajadores (el 100% del personal) percibía a la motivación 

como regular y sumado al 31% que la percibía como alta constituyen una mayoría 

con apreciación positiva. Además, determinó que existía relación significativa entre 

la motivación (dimensión de la variable clima laboral en el presente estudio) y el 

desempeño laboral guardaron relación altamente significativa representada por un 

valor Rho de Spearman de 0.905. 
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Resultado similar encontró Barreto (2020), en su trabajo de investigación, a 

partir de la recolección de datos de la aplicación de su instrumento a 220 

trabajadores, de los cuales perciben a la motivación media y alta con un porcentaje 

de 20.9 y 63.6 respectivamente. Además, evidenció correlación entre sus variables 

motivación y el desempeño, lo que se demostró luego del análisis estadístico a 

través de la prueba de Rho de Spearman con un valor de 0.535, por lo tanto 

concluye que a mayor motivación hay un mejor desempeño, en base a estos 

resultados, toma especial interés valorar este elemento para mejorar el desempeño 

de una institución y particularmente con un enfoque en las relaciones 

interpersonales por lo que sugiere la implementación actividades de integración 

para mejorar el clima laboral. 

El clima laboral es relacionado también con elementos como la satisfacción, 

motivo de análisis en las investigaciones de Costa (2016) y Araya (2019), quienes 

establecieron una relación directa y significativa entre ambas variables, Rho de 

Spearman de 0.636 y 0.524 respectivamente. Araya (2019), realizó su estudio de 

investigación en 136 trabajadores de centro de salud primaria de Chile, cuyos 

rangos de edad de los participantes eran semejantes a los de la presente 

investigación, de 26 a 48 años y determinó un nivel alto de percepción sobre el 

clima laboral de sus integrantes, con un porcentaje de 60% del total de su población, 

en comparación al presente estudio en donde el clima laboral es percibido en sus 

cuatro dimensiones, comunicación, motivación, confianza y participación; como 

totalmente de acuerdo en 30.9%, 51.9%, 50.6 % y 40.6% respectivamente. 

De otro lado, Costa (2016), en su investigación de metodología descriptivo 

correlacional, aplicada a 115 trabajadores, encontró una correlación significativa 

entre el clima laboral y la satisfacción de los trabajadores, además como parte de 

sus resultados del análisis estadístico descriptivo, encontró un nivel bueno del clima 

laboral en 51.2% de los participantes, así como, un nivel muy bueno en el 27.3%; 

dentro de sus conclusiones manifiesta la necesidad de contar con instrumento 

adecuado que permita la recolección de datos que reflejen la realidad a ser 

estudiada, poniendo especial hincapié en el carácter de confidencialidad del mismo 

para garantizarlo; además percibe el clima laboral de su entidad “joven” cercano a 

un sistema paternalista, probablemente debido a lo reciente de su formación. 
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También coincide, Uturunco (2018), quien, en su trabajo realizado en 214 

enfermeras, determina que el 63% de la población perciben el clima laboral como 

favorable, contribuyendo para esta percepción el grado de motivación en la 

empresa siendo reconocido por el 51% de los participantes. Adicionalmente señala 

que el clima laboral está determinado además por factores como motivación 

económica, relación con sus superiores, relación con sus compañeros y el ambiente 

físico y la estabilidad laboral; estos factores son también de importancia en la 

evaluación del clima laboral. Concluye de su estudio que una institución con un 

buen clima laboral tiene una alta probabilidad de alcanzar una adecuada de 

productividad, caso contrario si el clima laboral es pobremente adecuado, 

aumentará la probabilidad de una producción limitada. 

Ruíz (2021), concuerda con la existencia de relación entre la variable clima 

laboral y desempeño; sin embargo, en su investigación evidencia una correlación 

baja (Rho de Spearman de 0.142). Estos resultados fueron obtenidos luego de la 

aplicación de instrumento de recolección de datos y procesamiento estadístico en 

79 trabajadores de su hospital. Se debe tener en consideración que, a diferencia 

de la presente investigación, su población está constituida por una mayor pluralidad 

de participantes, ya que incluye todas las áreas de su hospital, pudiendo ser esta 

condición un aspecto a tomar en cuenta para la explicación del bajo nivel de 

correlación. Sin embargo, el autor no desestima la importancia de propiciar 

estrategias que favorezcan el mejoramiento del clima laboral, por lo que 

recomienda el estudio del clima laboral en cada empresa, entidad o institución pues 

cada una de ellas tiene sus particularidades que deben ser tomadas en 

consideración por la alta gerencia de las mismas. 

Por otro lado, Torres (2020) en su investigación de tipo no experimental, 

cuantitativa y correlacional, evalúa la relación de la variable gestión del recurso 

humano y el desempeño laboral, en base a su población constituida de 50 

trabajadores de su institución; mediante la aplicación de su instrumento validado, 

realizando el análisis de sus resultados mediante la prueba estadística de Rho de 

Spearman con lo que obtiene una correlación entre ambas variables de nivel medio 

representado por un valor de 0.491. Considerando que la presente investigación 

comparte solo una variable de estudio, desempeño laboral, podemos comparar en 
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base a su análisis descriptivo de dicha variable que su población estudiada percibió 

un nivel alto en el desempeño laboral en un 68% respecto a la presente 

investigación en la que se terminó que la población de estudió percibió un nivel muy 

bueno en 37,0%. 

Ledesma, et al (2018) realizó un estudio correlacional y de corte transversal, 

con el objetivo de determinar los factores que condicionan el ausentismo y la 

relación que guarda con el desempeño laboral de su población de estudio el que 

estuvo constituido por 65 licenciadas en enfermería, luego del análisis estadístico 

respectivo concluyó con la corroboración de la existencia de correlación significativa 

entre ambas variables, y contrastando los resultados descriptivos obtenidos de la 

variable desempeño, variable en común con la presente investigación, se pudo 

apreciar que el autor encontró que el 76.9% percibe en un nivel de desempeño 

regular, 29.2% en un nivel bueno y el 16.9% restante en un nivel deficiente, y en 

comparación con los resultados del análisis descriptivo de esta investigación en la 

misma variable se aprecia 35.8%, 27.2% 37.0% para la categoría regular, bueno y 

muy bueno respectivamente. 

Delgado, et al. (2020) llevó a cabo su investigación de tipo correlacional, con 

el objeto de establecer la existencia de relación entre el estrés y el desempeño en 

su población conformada por los colaboradores de la Red de Salud de Trujillo, la 

cual contó con la participación de 98 colaboradores y obtuvo como resultado una 

correlación negativa con un valor de Rho de Spearman de -0.688 por lo que 

concluye una relación significativa pero negativa y moderada. Además, los análisis 

descriptivos de la variable desempeño mostró que tenía una preponderancia de la 

categoría regular que representaba 39.8%, bueno 37.8%, excelente 20.4% y 

deficiente 2%. En contrastación de los hallazgos de la presenta investigación donde 

se determinó que el 35.8%, 27.2% y 37.0% consideran a al desempeño como 

regular, bueno y muy bueno respectivamente. 

Difiere de los resultados encontrados en la presente investigación, Godoy 

(2020), quien halla en su trabajo, un nivel de compromiso regular representado por 

58%, en contraste con lo encontrado en el presente trabajo de investigación en el 

que, el 62.3% se muestra totalmente de acuerdo con el compromiso dentro del 

laboratorio clínico. Sin embargo reconoce que el compromiso tiene un fuerte lazo 
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en la satisfacción de los trabajadores y de esta manera promueve la realización de 

sus funciones y facilita también el grado de pertenencia del profesional con su 

institución, por lo que recomienda el incentivo de en el trabajo colectivo para que 

cada uno de los integrantes de la organización puedan contribuir en el alcance de 

sus objetivos y de esta manera pueda mejorar el nivel de “regular” para el 

compromiso que se midió en dicha institución. De otro lado, también encontró un 

grado de correlación moderado entre el compromiso (dimensión de la variable clima 

laboral del presente estudio) y la satisfacción laboral, con un valor de Rho de 

Spearman de 0.566 lo que equivale a una correlación positiva media. 

Por su parte Guanilo (2020), en su trabajo con una metodología de estudio 

correlacional, difiere de lo hallado por la presente investigación, ya que, determinó 

que un 79% de su población, constituida por 86 trabajadores del Centro de Salud 

Yugoslavia, percibe favorablemente el clima laboral, sin embargo, no existía una 

relación significativa con la variable contrastada, satisfacción laboral, siendo el 

coeficiente de correlación determinado -0.112, lo que implica una correlación 

negativa o muy baja y débil. Sin embargo, a pesar de los resultados encontrados 

concluye, que la determinación del desempeño de los trabajadores debe ser 

realizado por indicadores de forma que con dicha información se pueda brindar los 

incentivos pertinentes. Por último, sugiere la realización de un examen más prolijo 

para analizar cada uno de los factores. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Mediante la presente investigación, se determinó que existe relación

moderada entre el clima laboral y desempeño de los trabajadores de un

laboratorio clínico privado, Lima, 2021, con un coeficiente de correlación Rho

de Spearman de 0.612.

2. El clima laboral está relacionado con las capacidades referidas al puesto de

los trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021. La correlación

Rho de Spearman fue de 0,591.

3. El clima laboral está relacionado con la emocionalidad de los trabajadores

de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021.El valor Rho de Spearman fue

de 0,526.

4. El clima laboral está relacionado con la responsabilidad de los trabajadores

de un laboratorio clínico privado. El valor Rho de Spearman fue de 0,430.

5. El clima laboral está relacionado con las relaciones interpersonales de los

trabajadores de un laboratorio clínico privado, Lima, 2021. El valor Rho de

Spearman fue de 0,482.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Habiendo establecido la existencia de relación moderada entre el clima

laboral y desempeño, se recomienda a la gerencia general, fortalecer las

estrategias para garantizar la mejora continua del clima laboral en el

laboratorio clínico privado.

2. De forma específica, se sugiere a la oficina de recursos humanos, realizar

diagnósticos situacionales periódicos con respecto a las capacidades

referidas al puesto de trabajo.

3. Se recomienda, a la oficina de recursos humanos, diseñar planes de

capacitación enfocado a fortalecer las herramientas para el manejo de la

emocionalidad en los trabajadores.

4. Se sugiere, al jefe del servicio, implementar estrategias de reconocimiento

para fortalecer y propiciar la mejora de la responsabilidad.

5. Se recomienda, al jefe del servicio, propiciar mediante capacitaciones y

talleres la mejora de las relaciones interpersonales de los trabajadores del

laboratorio clínico.
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Anexo 1: Matriz de consistencia de la investigación 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES-DIMENSIONES METODOLOGÍA 

OBJETIVO GENERAL: 

 Determinar la relación existente entre

el clima laboral y el desempeño de los

trabajadores de un laboratorio clínico

privado, Lima, 2021.

OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

 Determinar la relación entre el clima

laboral y las capacidades del puesto

de los trabajadores de un laboratorio

clínico privado, Lima, 2021.

 Determinar la relación entre el clima

laboral y la emocionalidad de los

trabajadores de un laboratorio clínico

privado, Lima, 2021.

 Determinar la relación entre el clima

laboral y la responsabilidad de los

trabajadores de un laboratorio clínico

privado, Lima, 2021.

 Determinar la relación entre el

clima laboral y las relaciones

interpersonales de los trabajadores

de un laboratorio clínico privado,

Lima, 2021.

HIPÓTESIS GENERAL: 

 H1: El clima laboral está relacionado

significativamente con el desempeño de los

trabajadores de un laboratorio clínico privado,

Lima, 2021?

 H0: El clima laboral no está relacionado con el

desempeño de los trabajadores de un laboratorio

clínico privado, Lima, 2021.

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 

 El clima laboral está relacionado

significativamente con las capacidades

sobre el puesto de trabajo en el laboratorio

clínico privado, Lima, 2021?

 El clima laboral está relacionado

significativamente con la emocionalidad de

los trabajadores de un laboratorio clínico

privado, Lima, 2021.

 El clima laboral está relacionado

significativamente con la responsabilidad de

los trabajadores de un laboratorio clínico

privado, Lima, 2021.

 El clima laboral está relacionado

significativamente con las relaciones

interpersonales de los trabajadores de un

laboratorio clínico privado, Lima, 2021.

VARIABLE DE ESTUDIO 

PROBLEMA GENERAL: 

 ¿Cuál es la relación existente entre

1 

 Clima laboral
TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

el clima laboral y el desempeño de

los trabajadores de un laboratorio

clínico privado, Lima, 2021?

PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 

DIMENSION 1

Comunicación

DIMENSION 2

Motivación

DIMENSION 3

Aplicada 

ENFOQUE DE 

INVESTIGACIÓN 

Cuantitativo 

 ¿Cuál es la relación entre el clima

laboral y las capacidades del

Confianza

DIMENSION 4

NIVEL DE 

INVESTIGACIÓN 

puesto de los trabajadores de un

laboratorio clínico privado, Lima,

Participación Descriptivo y 

correlacional 

2021?

 ¿Cuál es la relación entre el clima

VARIABLE DE ESTUDIO 

2 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

laboral y la emocionalidad de los

trabajadores de un laboratorio

 Desempeño

DIMENSION 1

No experimental, 

transversal 

clínico privado, Lima, 2021? Capacidades sobre el POBLACIÓN: 

 ¿Cuál es la relación entre el clima

laboral y la responsabilidad de

los trabajadores de un laboratorio

clínico privado, Lima, 2021?

puesto

DIMENSION 2

Emocionalidad

DIMENSION 3

Trabajadores del 

laboratorio clínico de 

estudio, constituido por 

81 colaboradores. 

 ¿Cuál es la relación entre el clima

laboral y las relaciones

interpersonales de los

Responsabilidad

DIMENSION 4

Relaciones

TÉCNICAS DE 

INSTRUMENTOS DE 

RECOJO DE DATOS 

trabajadores de un laboratorio interpersonales Encuesta- Cuestionario 

clínico privado, Lima, 2021?
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Anexo 2: Operacionalización de variables 

Variable 1: Clima laboral 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Es el conjunto de 
características 
que influye entre 
los miembros de 
una asociación u 
organización  y 
se relaciona con 
el grado de 
inspiración   de 
cada   uno   de 
ellos,  participa 
en  éste    el 
traslado de los 
mensajes,  así 
como el grado de 
fiar entre sus 
miembros. 
(Solís, 2017) 

De acuerdo a Solís 
(2017)   se  ha 
considerado 
cuatro 
dimensiones: 
comunicaciones 
constituidas por 
tres indicadores, 
motivación por 
cuatro, confianza 
por  dos y 
finalmente 
participación por 
tres indicadores; 
de los cuales se 
han considerado 
doces ítems. 

Traslado de información. 1.- El nivel de la comunicación, respecto a la fluidez de la información en 
la entidad donde labora es óptima Comunicación 

(Solís, 2017) 
Respeto 2.- La comunicación se da con respeto entre sus compañeros de trabajo 

Aceptación 3.- Es idóneo el nivel de aceptación de las propuestas entre sus 
compañeros de trabajo 

Motivación 
(Solís, 2017) 

Satisfacción 4.- Existe un alto grado de satisfacción en la empresa 

 Reconocimiento 5.- El grado de reconocimiento del trabajo que se realiza en la empresa 
es adecuado 

 Prestigio 6.- Es alto 
compañeros. 

el prestigio profesional o técnico que perciben sus Ordinal 

Autonomía 7.- El grado de autonomía existente en la entidad es óptima 

Empatía 8.- El grado de empatía que percibe de sus compañeros de trabajo en la 
entidad es idónea Confianza 

2017) 
(Solís,  

Sinceridad 9.- Es alto el grado de sinceridad entre sus compañeros de trabajo en la 
entidad 

Participación (Solís, 
2017) 

Iniciativa de participación 10.- Existe un óptimo nivel de participación en las actividades de la 
entidad por parte de sus compañeros de trabajo 

Trabajo en equipo 11.- El nivel de trabajo en equipo en la institución, es idóneo 

Coordinación de grupos. 12.- La coordinación entre los grupos de trabajo es adecuada 
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Variable 2: Desempeño laboral 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Dominio de las funciones 1.- Demuestra el dominio de sus funciones de forma idónea 
Capacidades 

De acuerdo a referidas al puesto 
Granados (2020), (Granados, 2020) 

Forma de medición del se ha considerado 
trabajo, y como cumple cuatro 
con sus obligaciones o dimensiones de 
funciones delegadas. El las cuales, 

Conocimiento de la 
normatividad. 

Cumplimiento de informes 
y funciones oportuno 

2.- Conoce la normatividad referida a su puesto de forma adecuada 

3.- El cumplimiento de la presentación oportuna de sus informes y 
funciones requeridas por su inmediato superior es óptimo 

desempeño individual capacidades 
va afectar el desempeño referidas al puesto 
grupal y viceversa. Si se está constituida de Emocionalidad 
alcanza un desempeño tres indicadores, (Granados,2020) 

Practicidad 4.- Aplica adecuadamente todo lo aprendido en su trabajo 

excelente éste va emocionalidad por 
contribuir con el éxito de tres, 
la institución y de igual responsabilidad en 
forma, si los el desempeño de 
colaboradores cuentan sus funciones por 
con un desempeño cuatro y relaciones 

Facilidad para ayudar a 
compañeros. 

Promoción de valores en 
el trabajo 

5.- Su disponibilidad para absolver consultas o dudas de sus 
compañeros de trabajo es idóneo 

6.-La forma en que promueve valores de honestidad, respeto, 
responsabilidad y colaboración es idónea Ordinal 

mediocre, lo perjudica. interpersonales 
El desempeño, ya sea por dos 

Asistencia y puntualidad 7.- Siempre cumple a cabalidad con puntualidad todo su horario de 
trabajo establecido 

individual o grupal va indicadores. 
influir de forma 

significativa sobre el 
clima organizacional. 
(Granados, 2020) 

En el desempeño de 
sus funciones 
(Granados,2020) 

Participación en equipos 
de trabajo 

Asistencia a 
capacitaciones 

8.- Participa en grupos de trabajo cuyo fin es el mejoramiento de la 
vida institucional idóneamente 

9.- Participa en todas las actividades (cursos, congresos, seminarios, 
foros, entre otros) de formación profesional y/o técnico 

Satisfacción del jefe 
inmediato. 

10.- Su jefe inmediato superior está siempre satisfecho con su 
desempeño 

Relaciones 
Interpersonales 

Solidaridad 11.- Siempre demuestra ayuda desinteresada a sus compañeros 

Responsabilidad 
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(Granados,2020) Ambiente adecuado entre 
compañeros de trabajo 

12.- Acepta siempre con cordialidad las ideas de sus compañeros de 
trabajo 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos, tomado de Bardales (2015) 

modificado por Santiago (2021) 

Estimado (a) colaborador (a): 

Agradecemos su colaboración por su aporte con la investigación de título: Clima laboral y 
desempeño de los trabajadores de un laboratorio clínico particular. Desarrollando este 
cuestionario. 

Sexo F ( ) M ( ) Edad…... 

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones: 
1.- Lea cuidadosa y de manera clara los enunciados de las preguntas. 
2.- No deje preguntas sin contestar. 
3.- Marque con una X en solo uno de los cuadros del enunciado. 

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente 4. De acuerdo 5.

Totalmente de acuerdo 

VARIABLE 1: CLIMA LABORAL 
DIMENSIÓN 1 2 3 4 5 

Comunicación 

1.- El nivel de la comunicación, respecto a la 
fluidez de la información en la entidad donde 
labora es óptimo 

2.- La comunicación se da con respeto entre 
sus compañeros de trabajo 

3.- Es idónea el nivel de aceptación de las 
propuestas entre sus compañeros de trabajo 
Motivación 

4.- Existe un alto grado de satisfacción en la 
empresa 

5.- El grado de reconocimiento del trabajo que 
se realiza en la empresa es adecuado 
6.- Es alto el prestigio profesional o técnico 
que perciben sus compañeros. 

7.- El grado de autonomía existente en la 
entidad es óptima 
Confianza 

8.- El grado de empatía que percibe de sus 
compañeros de trabajo en la entidad es 
idónea 
9.- Es alto el grado de sinceridad entre sus 
compañeros de trabajo en la entidad 

Participación 

10.- Existe un óptimo nivel de participación en 
las actividades de la entidad por parte de sus 
compañeros de trabajo 
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11.- El nivel de trabajo en equipo en la 
institución, es idóneo 

12.- La coordinación entre los grupos de 
trabajo es adecuada. 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN 1 2 3 4 5 
Capacidades referidas al puesto 

1.- Demuestra el dominio de sus funciones de 
forma idónea 

2.- Conoce la normatividad referida a su 
puesto de forma adecuada 

3.- El cumplimiento de la presentación 
oportuna de sus informes y funciones 
requeridas por su inmediato superior es 
óptimo 
Emocionalidad 

4.- Aplica adecuadamente todo lo aprendido 
en su trabajo 

5.- Su disponibilidad para absolver consultas 
o dudas de sus compañeros de trabajo es
idóneo

6.-La forma en que promueve valores de 
honestidad, respeto, responsabilidad y 
colaboración es idónea 
Responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones 

7.- Cumple con puntualidad todo su horario de 
trabajo establecido 

8.-Participa en grupos de trabajo cuyo fin es 
el mejoramiento de la vida institucional 
9.-Participa en actividades (cursos, 
congresos, seminarios, foros, entre otros) de 
formación profesional y/o técnico 

10.- Su jefe inmediato superior está 
plenamente satisfecho con su desempeño 
Relaciones interpersonales 

11.- Siempre demuestra ayuda desinteresada 
a sus compañeros 
12.- Acepta siempre con cordialidad las ideas 
de sus compañeros de trabajo 



55 

Anexo 4: Formato Google Forms de socialización del instrumento 

https://forms.gle/N7LKVMJ6Yu4BU5Mm6 

https://forms.gle/N7LKVMJ6Yu4BU5Mm6
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Anexo 5: Certificado de validez de expertos 



57 



58 



59 



60  

 

 



61 



62  

Anexo 6: Relación de expertos considerados en la validación de instrumento 
 

 
Experto Grado académico Profesión 

Flor Eduvines Hilario 

Velásquez 

Maestra en Gestión 

de los Servicios de la 

Salud 

Licenciada en 

tecnología médica 

Maestra Narda Zuleyka 

Gutiérrez Pérez 

Maestra en Medicina 

Bioenergética 

Licenciada en 

enfermería 

Maestro Luis Alberto 

Rosado Tejada 

Maestro en ciencias: 

Salud Pública con 

mención en Gestión 

Médico cirujano 
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Anexo 7: Resultados de prueba piloto 

 
a. Base de datos Variable 1 

 
 

 
ÍTEMS 

ENCUESTADOS P1  P2 P3 P4  P5  P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 SUMA 
E1  3 4 5  4  5 4 4 4 3 4 3 3 46 

E2  4 3 4  4  4 4 5 3 4 5 5 5 50 

E3  5 4 3  4  4 5 4 5 5 5 5 5 54 
E4  4 5 5  5  5 5 5 4 5 4 5 4 56 

E5  5 4 5  4  3 5 4 5 5 5 5 4 54 

E6  5 4 3  4  3 5 4 5 5 5 5 4 52 
E7  5 4 5  5  5 4 4 5 3 5 3 5 53 

E8  5 4 3  4  5 3 4 4 5 4 4 4 49 

E9  5 4 4  4  3 5 4 5 5 4 4 5 52 

E10  4 5 5  5  5 5 5 4 5 4 5 4 56 

E11  3 5 5  5  5 5 5 4 5 4 5 4 55 

E12  4 4 5  5  5 4 5 4 5 5 5 4 55 
E13  3 3 5  3  4 5 3 3 3 4 4 4 44 

E14  4 5 4  5  5 5 5 4 5 5 5 5 57 

E15  3 4 3  4  5 3 4 5 5 4 4 4 48 

E16  4 5 5  5  5 4 5 5 5 5 5 4 57 

E17  3 3 5  3  4 5 3 3 3 4 4 3 43 

E18  4 5 5  5  5 5 5 4 5 4 4 4 55 

E19  5 3 5  4  3 5 4 4 5 5 5 4 52 

E20  4 4 4  4  5 3 5 4 5 4 4 3 49 

E21  5 4 5  5  5 4 4 5 3 5 3 4 52 

E22  4 5 4  5  5 5 5 4 5 5 5 5 57 

E23  4 4 3  4  5 3 5 5 5 4 4 3 49 

E24  4 5 5  5  5 4 5 5 4 5 5 4 56 

E25  4 3 4  3  4 5 3 3 3 4 4 4 44 

VARIANZA 0.5 0.5 0.6 0.5 0.6 0.6 0.5 0.5 0.7 0.2 0.5 0.4  

SUMA DE VARIANZA       6.1       

VARIANZA DE LA 
  SUMA DE ÍTEMS  

      18       

 

 
 

Coeficiente de confiabilidad del 
cuestionario 

 
0.72 

Número de Ítems 12 

Sumatoria de las varianzas de los Ítems 6.1 

Varianza total del instrumento 18 
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b. Base de datos Variable 2

ÍTEMS 

ENCUESTADOS P1  P2 P3 P4  P5  P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 SUMA 
E1 4 5 5 4 3 3 4 4 3 4 4 4 50 

E2 5 4 4 5 5 4 4 5 3 5 4 4 56 

E3 5 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 5 59 

E4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 3 58 

E5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 4 5 56 

E6 5 5 4 4 4 3 5 5 4 3 4 5 54 
E7 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 60 

E8 4 5 3 4 3 4 3 5 4 3 4 5 51 

E9 4 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4 5 51 

E10 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 60 

E11 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 3 58 

E12 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 59 
E13 4 4 4 3 4 5 3 4 5 4 5 5 54 

E14 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 59 

E15 4 5 5 4 3 4 3 5 4 4 3 5 52 

E16 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 58 

E17 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 47 

E18 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 58 

E19 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 53 

E20 4 5 5 4 3 4 4 5 4 3 4 5 54 

E21 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 59 

E22 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 59 

E23 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 55 

E24 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 59 

E25 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 47 

VARIANZA 0.4 0.3 0.4 0.5 0.4 0.5 0.6 0.2 0.3 0.5 0.3 0.5 

SUMA DE VARIANZA 5.4 
VARIANZA DE LA 
SUMA DE ÍTEMS 

15.20  

Coeficiente de confiabilidad del 
cuestionario 0.70 

Número de Ítems 12 

Sumatoria de las varianzas de los Ítems 5.4 

Varianza total del instrumento 15.20 
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Anexo 8: Carta de presentación de la escuela de posgrado 
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Anexo 9: Carta de autorización 
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Anexo 10: Base de datos de procesamiento 
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