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RESUMEN 

 El presente trabajo de investigación tiene como objetivo determinar el 

diagnóstico del clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 

Áreas Administrativas en un Hospital I de Lambayeque. Este estudio es de tipo no 

experimental: transversal descriptivo causal, realizado en una población de 20 

personas de un hospital I de Lambayeque, teniendo como variable 1 Clima 

Organizacional y variable 2 Desempeño Laboral. Los datos de las variables en sus 

diferentes dimensiones se han obtenido a través de la técnica de la encuesta con 

la aplicación del cuestionario se puede afirmar que la relación entre las variables 

del estudio.   

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, hospital I de 

Lambayeque.  
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ABSTRACT 

 The objective of this research work is to determine the diagnosis of the 

organizational climate and work performance of workers in administrative areas in 

a Hospital I of Lambayeque. This is a non-experimental study: transversal 

descriptive causal, carried out in a population of 20 people of a Hospital I of 

Lambayeque, having as variable 1 Organizational Climate and variable 2 Labor 

Performance. The data of the variables in their different dimensions have been 

obtained through the survey technique with the application of the questionnaire it 

can be affirmed that the relationship between the variables of the study.   

Keywords: Organizational climate, work performance, Hospital I de 

Lambayeque.  
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I. INTRODUCCIÓN  

El clima organizacional habría sido un fenómeno que interviene los 

componentes de un método organizacional de las preferencias motivacionales que 

condujeron a comportamientos que afectan a la estructura (productividad, 

bienestar, movimiento, etcétera.).  

Todas las orientaciones del término de Clima Organizacional, fue donde se 

demostró la más grande ventaja que maneja como factor importante los 

conocimientos que el trabajador tiene de las construcciones y conocimientos que 

ocurren en un intermedio gremial (Gonçalves, 2015).   

En algunas instituciones, la principal preocupación fue las áreas responsables 

donde se limitó a la administración de los listados de personal y a las relaciones 

laborales colectivas. Incluso hoy en día, habría algunas organizaciones que 

seguían operando de esta manera.   

En cuanto al clima organizacional en la Red Asistencial de Lambayeque de la 

Seguridad Social de la Salud (ESSALUD), se observó que el entorno laboral no fue 

óptimo, es decir, habría una falta de comunicación entre los trabajadores, y hubo 

un alto nivel de comentarios negativos entre el personal (Chismes).  

En otras palabras, los factores que influyen a un clima organizacional positivo 

fue limitado y contribuyen el poco crecimiento de los empleados. Estos factores 

incluyen los siguientes:   

Para empezar, la comunicación interpersonal entre los empleados de la 

institución no fue fluida debido a la estructura vertical del organigrama. Esto 

provoca una espiral descendente de comunicación desde el tope hasta el fondo. 

Este proceso habría restringido la comunicación con otros empleados de la 

institución.  

Perú no es ajeno a esta problemática, según Giordano (2020), Esta situación 

tensa existe, porque las empresas no proporcionan seguridad a los empleados 

durante los momentos de incertidumbre y no creaban entornos que motiven a los 

empleados a trabajar para el beneficio de los objetivos de la empresa.   
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La productividad del trabajo no fue óptima cuando no se compromete la 

eficiencia del trabajo de los empleados de la institución. Debido a los diversos 

factores mencionados anteriormente, esto refleja el rendimiento y la gestión de la 

organización, que se habría quedado por debajo de las expectativas de la 

población.  Sin embargo, ninguna de ellas ha recibido el peso necesario. Este peso 

se determinará por la capacidad de desarrollo de la institución, como esto afecta 

directamente al rendimiento del personal.   

Por esta razón, se habría proyectado la formulación del problema, con el 

propósito de asumir con mayor énfasis al tema del problema general: ¿De qué 

manera las estrategias podrán incidir en el clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de 

Lambayeque? Originando los problemas específicos primero, ¿De qué modo se 

examinará la satisfacción del clima organizacional de los trabajadores de áreas 

administrativas en un hospital I de Lambayeque? Segundo ¿De qué forma se 

analizará la relación entre compañeros del desempeño laboral de los trabajadores 

de áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque?, tercero ¿De qué forma 

influye el liderazgo de los superiores en el clima organizacional de los trabajadores 

de áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque?  

La justificación de investigación fue de ámbito metodológico, se realizó 

utilizando un método científico y tecnológico, basado en información teórica de 

primera mano, con el fin de averiguar el impacto del estudiado del clima 

organizacional y desempeño laboral de áreas administrativas en un hospital I de 

Lambayeque. Del mismo modo, en el ámbito práctico, contribuyó a resolver una 

cuestión real  al clima organizacional que posibilita realzar su mayor  productividad 

al trabajador en su lugar de trabajo y en el desarrollo de una sociedad que conlleva 

a mejorar la calidad de vida, en un definido lugar o sitio, desarrollando y aplicando 

estrategias para un mejor ambiente en el clima organizacional que proporcionó en 

un Hospital I Lambayeque con soluciones a sus problemas y servicios de 

información para la toma de decisiones con el fin de mejorar el desempeño laboral, 

a esto hay que añadir los conocimientos necesarios para la aplicación, que 

requieren a las personas adecuadas con un perfil idóneo  que sean capaces de 

desempeñar el papel asignado. Por lo tanto, es una gestión gremial eficaz que 
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permite a los empleados llevar a cabo las tareas asignadas y contribuir a los 

objetivos de la organización.  

Como objetivo general, la presente investigación se formuló: Determinar el 

diagnóstico del clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 

Áreas Administrativas en un Hospital I de Lambayeque. Del mismo modo, se 

formularon los siguientes objetivos específicos: 1) Identificar la modalidad del clima 

organizacional de los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de 

Lambayeque; 2) Determinar las distintas formas de relación entre compañeros y su 

desempeño laboral de los trabajadores de Áreas Administrativas en un Hospital I 

de Lambayeque; 3) Identificar el liderazgo de los superiores que influye en el clima 

organizacional de los trabajadores de Áreas Administrativas en un Hospital I de 

Lambayeque.  

En consecuencia, se habría planteado la hipótesis general: Las estrategias 

del diagnóstico en el clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores 

de Áreas Administrativas en un Hospital I de Lambayeque; Teniendo como 

hipótesis específicas el Hi1: Un buen proceso de clima organizacional de qué forma 

va identificar a los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de 

Lambayeque, así mismo.Hi2: La excelente relación entre compañeros se determinó 

el desempeño laboral de los trabajadores de Áreas Administrativas en un Hospital 

I de Lambayeque. Hi3: El buen liderazgo de los superiores influye en el clima 

organizacional de los trabajadores de las Áreas Administrativas en un Hospital I de 

Lambayeque.  
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II. MARCO TEÓRICO  

Como antecedentes a la presente realidad problemática, de investigación a 

nivel internacional y nacional en relación al Clima Organizacional y desempeño 

Laboral.  

En antecedentes internacionales tenemos:  

Parra (2021), en Colombia, el objetivo fue de este estudio fue analizar el 

liderazgo como indicador del clima organizacional en el sector hotelero de 

Cartagena de Indias. Tuvo una metodología descriptiva en campo, con un diseño 

transversal no experimental. Los resultados fueron que las organizaciones 

examinadas, el estilo de liderazgo es generalmente autoritario y cerrado, lo que 

genera tensiones en el entorno y la implementación de procesos.   

Erazo (2021) en Colombia el objetivo fue un análisis sobre la relación entre 

felicidad laboral y desempeño laboral. Tuvo una metodología Los análisis se 

realizaron con el software sci2, gephi, vosviewer y bibliometrix. Los resultados 

fueron que han surgido nuevos enfoques de la relación entre la felicidad y el éxito, 

ya que la felicidad más estudiada es la construcción de la felicidad y la satisfacción 

con la vida y el trabajo.  

Ortiz (2020) en Colombia, el objetivo fue Determinación de la influencia del 

clima organizacional en la productividad de los empleados a partir de encuestas a 

profesionales de la salud (IPS) con el fin de desarrollar estrategias de mejora 

continua. Tuvo una metodología para desarrollar este trabajo se utilizó una especie 

de estudio de correlación. Los resultados fueron el proceso de investigación en 

salud es el estudio de la relación entre los factores del clima organizacional 

(ambiente físico y social, estructura organizacional e individual) y los factores 

relacionados con la productividad laboral (eficiencia, efectividad y efectividad en el 

lugar de trabajo).  

Santamaría (2020), en Ecuador. El objetivo principal del estudio fue "¿Cuál 

es la incidencia del Clima Organizacional en el Desempeño Laboral de los 

Empleados de la Empresa Datapro S.A.?", su metodología fue unidad de medida 

una escala Likert de 4 niveles. Los resultados fueron el primer análisis estadístico 



 

5 
 

descriptivo de las variables y sus dimensiones, seguido de pruebas de inferencia 

estadística que eliminaron por completo la noción de independencia entre las 

variables en cuestión.   

Daza (2020) en Colombia, el objetivo fue Describir el clima organizacional en 

cuatro empresas de aceite de palma en el Caribe, Colombia. Tuvo una metodología 

de un estudio cuantitativo, descriptivo y transversal. Los resultados fueron que el 

buen comportamiento, el potencial de mejora y la capacidad para trabajar en 

equipo son los factores más importantes para la contabilidad de nóminas.  

García (2021) en México, el objetivo fue Analizar la perspectiva actual de las 

pymes frente a la crisis del COVID-19, así como la correlación y grado de 

flexibilidad organizacional de su desempeño en esta fase crítica. Tuvo una 

metodología que utilizaron descriptiva de los efectos de la crisis COVID-19. Los 

resultados fueron que muestran la conexión y el efecto positivo de la flexibilidad en 

el desempeño de las pequeñas y medianas empresas.  

López (2021), en Ecuador, su objetivo era averiguar el grado en que el clima 

organizativo afecta al rendimiento laboral. La metodología se utilizó para analizar e 

interpretar los datos recogidos del personal a través de encuestas, Teniendo como 

resultado un clima organizativo positivo mejora el rendimiento laboral, el 

compromiso institucional y la eficiencia a la hora de resolver problemas o presentar 

trabajo. Además, el clima organizativo afecta no sólo a los jefes de departamento, 

sino a todos los empleados.  

Bustillos (2016) en Ecuador, el objetivo de este estudio era averiguar el efecto 

del clima organizativo en el rendimiento laboral de los empleados de M.C. 

Distribuciones S.A. Su metodología cualitativa y cuantitativa permitió el análisis de 

los factores que contribuyeron a la disminución del rendimiento de los trabajadores. 

Y como resultado se tiene que no es conducente a un alto rendimiento laboral; en 

consecuencia, los directivos deben estar más motivados y preocupados para 

desarrollarse adecuadamente, proporcionando a los trabajadores la atención y la 

importancia que merecen.   



 

6 
 

Frías (2021) en Ecuador, el objetivo fue la determinación de la relación entre 

la gestión del talento humano y la calidad de vida en la industria del calzado. Tuvo 

una metodología de investigación es descriptiva y se utilizó el método de 

documentación de campo como parte del enfoque cuantitativo. Los resultados 

fueron de calidad de vida laboral es una representación positiva o negativa del 

entorno laboral. Por tanto, una gestión óptima de los talentos humanos permite 

alcanzar un nivel superior debido a la calidad de vida de los empleados.   

Rosales (2020) en Ecuador, el objetivo de este estudio era determinar el 

efecto del Clima Organizacional en la satisfacción laboral de los empleados en el 

área administrativa. Su metodología es la modalidad “De Campo” puesto que la 

investigación es sistemática de un problema real, se tiene por objetivo describir, 

interpretar y a su vez comprender su origen mediante la indagación de causas y 

efectos. Los resultados de la escala de satisfacción laboral indicaron que ambas 

dimensiones del cuestionario son insuficientes, lo que indica que la satisfacción 

dentro del Gobierno Provincial Autónomo de Cotopaxi requiere la aplicación para 

elevar los niveles y garantizar así un nivel adecuado de satisfacción para cada 

empleado.  

A su vez, se desarrolló los antecedentes a nivel nacional:  

Bada (2020) en Perú, el objetivo fue la determinación de la relación entre 

estrés laboral y clima organizacional entre docentes en Perú. Tuvo una 

metodología de un Estudio descriptivo y correlativo de 140 profesores. Los 

resultados fueron Se observó un nivel moderado (80,7%) de estrés laboral. Y un 

alto nivel (78,6%) del clima organizacional. El análisis de correlación mostró que 

existe una relación negativa muy significativa entre las variables de investigación.  

Guzmán (2020) en Perú, el objetivo fue determinación de la relación entre 

factores motivacionales y desempeño laboral en técnicos médicos en radiología. 

Tuvo una metodología característica mentales, análisis de la comunicación. Los 

resultados fueron que se ha demostrado que cuanto mayor es la prioridad de los 

factores motivacionales para comunicarse con el jefe, menor es el nivel de 

desempeño.   
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Quintana (2019) en Perú, el objetivo fue describir el nivel de logro en función 

de las características del puesto, la formación académica, los aspectos 

motivacionales y organizativos, y el impacto de la gestión del cuidado en una 

enfermera profesional empleada en el Hospital Nacional Alberto Sabogal. Tuvo una 

metodología se realizó un estudio transversal en la HNASS del Callao. Los 

resultados fueron el 24,5% está subempleado, el 78,8% tiene 6 años de servicio o 

más, el 93,8% tiene un título, el 63,0% siente que la carga de trabajo es demasiado 

alta, el 70,2% no tiene formación y el 37,0% ve una carga de trabajo del sector 

asistencial.  

Serafín (2017) en Lima, su objetivo es establecer una correlación entre el 

clima organizativo y la satisfacción laboral de los participantes en la cooperativa de 

ahorros y crédito de PNP Ltda el 29 de agosto de 2017. Su Metodología se utilizó 

un cuestionario; de forma similar, para recoger datos sobre la variable (Y): 

satisfacción en el trabajo. Con un Resultado en una relación significativa entre su 

clima organizativo y la satisfacción en el trabajo de los que trabajan en esta 

cooperativa de ahorro y crédito fundada el 29 de agosto de 2017 por PNP Ltda.  

Castagnola, (2020) en Perú, el objetivo fue establecer una conexión entre la 

formación y la práctica en el sector asistencial en el INSN. Tuvo como metodología 

Implementa el concepto de educación como forma de educación en la organización 

y finalmente enfatiza la educación como fundamento de la organización. Los 

resultados fueron que existe evidencia de que la formación está relacionada con el 

desempeño laboral en relación al personal empleado en el departamento de 

enfermería en estudio.  

Rojas (2017) en Lima, su objetivo es la investigación, fue establecido como 

objetivo Identificar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral entre 

municipios Lurigancho. Su metodología es de un diseño experimental. Los 

resultados muestran una reciprocidad positiva contenida entre el clima 

organizacional de los trabajadores y la satisfacción laboral en el municipio 

Lurigancho.  
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Chuquipoma (2018) en Cajamarca, su objetivo general fue determinar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de la 

Municipalidad Distrital de Jesús. Su metodología fue las técnicas de estadística 

descriptiva. Los resultados indican que los empleados se correlacionan con su 

satisfacción laboral, que también es consistente, y que puede ser mejorado 

simplemente poniendo mayor énfasis en mejorar las dimensiones necesarias.   

Gonzales (2020) en Perú, el objetivo fue para las organizaciones, los 

programas de formación son una estrategia eficaz para fomentar la mejora en el 

desempeño laboral. Tuvo una metodología es fue una prueba previa y una prueba 

posterior. Los resultados fueron Fue una prueba previa y una prueba posterior. La 

población estadística incluye 48 empleados que trabajan en los servicios 

municipales de serenazgo y la muestra incluye 32 empleados activos que han 

participado en la franquicia. Accedieron a participar en el estudio.  

Diaz (2020) en Perú, el objetivo fue Determinar el grado de relación entre el 

estrés organizacional y la atmósfera entre los empleados. Tuvo una metodología 

es No experimental, transversal, asociativo. Los resultados fueron se confirmó que 

las variables estrés laboral y clima organizacional tienen una relación inversa y 

significativa (-0,653) y el valor p (0,000) <α (0,05) y luego inaceptable, Es decir, 

cuanto mayor sea el clima organizacional, menor estrés laboral tendrá el personal 

del Hospital de la Solidaridad en 2018.   

Posada (2018), en Lima, su objetivo es describir clima organizacional en el 

área administrativa de la Zona Registral N° IX – Sede Lima. La Metodología fue de 

tipo básico de naturaleza descriptiva. Teniendo como resultado que nos muestra 

que el conocimiento es totalmente negativo en un porcentaje importante de 64% 

contra un 36% que tiene una opinión positiva.    

En referencia a las teorías relacionadas con el tema, se tomó en cuenta 

diversos conceptos con la finalidad de coadyuvar a definir y analizar el tema 

investigado.  

Especialmente por las ventajas que brindan; y es que, el capital humano de 

una empresa refleja los activos intangibles, es por ello la importancia de potenciar 
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habilidades, conocimientos, experiencias, involucrar al logro de los objetivos de la 

organización (Chiang, 2017).  

Los resultados fueron de manera positiva que el clima organizacional hace a 

la satisfacción de los empleados y al desempeño corporativo. Normas e identidad: 

la manifestación de relaciones positivas y significativas con satisfacción interna y 

externa (Pedraza, 2019). 

Por lo tanto, las organizaciones se comprometen en brindar un efectivo clima 

organizacional con el fin Motivar la capacidad social, la satisfacción laboral y el 

máximo esfuerzo en cuanto a motivación, recompensas, beneficios, desarrollo 

personal y profesional, incentivos o recompensas (Citado en Parra, 2018, p.22). 

Es por ello, necesario el estudio laboral denominado clima organizacional, al 

respecto los autores indican que:  

Su estudio se ha dividido en tres niveles, empezando desde su análisis a 

través de las características de la empresa, es decir el ambiente laboral; 

continuando con aspectos cognoscitivos, es decir cómo funciona la organización; 

y, por último, las interacciones entre el empleado y la situación organizacional 

(Como se citó en Pedraza, 2018, p. 95). 

Según los procesos organizativos relacionados con la gestión de la calidad 

del servicio en los departamentos administrativos de las instituciones públicas de 

educación tiene como resultado que estas organizaciones tengan una presencia 

significativa en los procesos organizacionales relacionados con la gestión de la 

calidad del servicio para lograr la misión y objetivos de la organización (Morles , 

2021). 

Y, es que para casi todas las empresas, microempresas, negocios familiares, 

etc. el clima organizacional se ha convertido de gran interés por la gran influencia 

que despliega esta y el efecto que causa en la eficiencia de la organización y 

consecuentemente la satisfacción de las partes que la conforman (Iglesias, 2020). 

 Es decir, un entorno laboral armonioso y tranquilo conllevará a un mejor 

desenvolvimiento de los empleados, quienes forman parte fundamental para la 

obtención del éxito. Sin embargo, para ello también es necesario brindar momentos 
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de participación, incentivar a la creatividad, explotar su energía y su buen trato 

(Meriño, 2018). 

Es así que, el tener resultados positivos o negativos en la organización 

depende del buen o mal clima organizacional que elija la empresa. Los beneficios 

positivos incluyen desempeño, afiliación, poder, productividad, baja rotación, 

satisfacción, adaptación e innovación (Iglesias, 2018).  

Entonces, se puede advertir que cada organización. Establece su propio clima 

organizacional, conteniendo ciertos lineamientos, forma de comunicación, 

características y valores, dependiendo del lugar de ubicación de la empresa  

(Pereira, 2018). 

Para entender de manera más efectiva el clima organizacional, es preciso 

citar a Forehand y Gilmer (1964) quienes tienen un concepto al clima 

organizacional de aquellos aspectos percibidos por lo empleados que les hace 

diferenciar de otras empresas, influyendo en la actitud y aptitud de éstas (Como se 

citó en Arano, 2016, p.12). 

Del mismo modo, Taguiri, (1968) manifiestan, el clima organizacional de 

diversas paráfrasis que efectúan los trabajadores y que repercute en sus actitudes. 

De ello, se desprende la estabilidad de la calidad del ambiente interno como una 

de sus características, pues ello influye en el comportamiento (Como se citó en 

Arano, 2016, p. 12). 

De manera que, las variables organizacionales trascienden en la eficacia de 

la actividad productiva como medio que se relaciona con los sujetos que tienen 

como función ejecutar procesos funcionales. A raíz de lo anterior, un mal 

funcionamiento de una empresa puede afligir de manera general a una sociedad.  

Teniendo como concepto que el clima organizacional, si las variables son 

positivas esta tendrá un beneficio en la vida social. Respecto al sector salud, por 

ser un derecho de las personas las relaciones organizacionales y realidad social 

son más claras en base al ejercicio organizacional pues se ubica en el marco de 

un servicio fundamental (Viloria, 2016). 
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Hay que mencionar que todo empleado está lleno de expectativas y cuando 

no visualiza éstas en el ambiente laboral, se origina la insatisfacción laboral; está 

a la vez da paso a que el empleado disminuya el factor productivo, el compromiso 

organizacional y respectivamente con el trabajo (Méndez, 2015).  

Y es que, el comportamiento humano alcanzó logros increíbles en el 

desempeño de su trabajo cuando el trabajador se siente satisfecho, reflejando 

además dedicación, implicaciones y satisfacción (Manosalvas, 2015).  

Los autores Peña (2015) refieren que, “mucho se ha dedicado al estudio sobre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral, tanto de manera individual, como 

en sus relaciones, y sus efectos sobre la evolución de las empresas.” (p. 49). A ello 

hay que agregar lo que menciona Arias (2014) al referir que el clima organizacional 

contribuye de manera fundamental entender la satisfacción laboral (Como se citó 

en Pedraza, 2018).  

Para Evans (1997), la satisfacción laboral alude al grado en que un individuo 

siente que sus necesidades en relación con el trabajo se ven satisfechas (Como se 

citó en Gil, 2017). 

Entonces, para lograr un buen clima organizacional es indispensable la 

estructura del emprendimiento, la gestión de talento humano. En tal sentido, Rojas, 

(2017) indican que:  

Esto desempeña un rol importante respecto a la organización; puesto que 

coadyuva a lograr sus objetivos, efectuar su misión, convertirla en competitiva, 

captar empleados aptos, capacitarlos, motivarlos, lograr su satisfacción en el 

trabajo, guiar su conducta, administrar el cambio y establecer políticas éticas 

(p.87). 

Por otra parte, las empresas admiten a sus empleados a lograr los objetivos 

generales de la organización sin contravenir sus necesidades emocionales, 

económicas y espirituales. Entre otras palabras, los empleadores hacen que el 

clima organizacional se mantenga, de manera que se cumplan los objetivos 

planteados y que los empleados logren sus metas personales en la organización 

(Pereira, 2018). 
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Es necesario agregar otra característica importante, y es que, el individuo 

debe ser visto como aquel valor agregado de competencia para el desarrollo 

integral del entorno económico, y así lograr una estabilidad que garantice su 

sostenibilidad (Chirinos, 2016).  

Lo mencionado en líneas arriba, es lo ideal para todo empleado y para toda 

organización, pues de esta forma la organización podrá desarrollarse y lograr los 

objetivos planteados; sin embargo, aún existen organizaciones que se encuentran 

en crisis a consecuencia de la falta de capacidad para adecuarse a los cambios del 

medio donde se desarrollan (Bernal, 2015). 

Según la falta de interacción social relacionada con el teletrabajo es 

perjudicial para la salud y el bienestar emocional tuvo los resultados fueron que 

sugiere que dos tipos de estrés están asociados positivamente con los trastornos 

de adicción según el modelo JD-R. Las adicciones en la muestra incluyeron 

compras, redes sociales y tabaquismo (Hernández, 2021). 

Fue determinación de la correlación entre habilidades gerenciales y clima 

organizacional para la pequeña y mediana empresa en Villa Juárez, Sonora que 

tuvo como resultados fueron la capacidad de negociar para lograr un compromiso 

entre las partes interesadas de la organización es fundamental para mejorar el 

logro de los objetivos corporativos (Paredes, 2020). 

Es preciso agregar que, para el análisis del Clima Organizacional, se trabaja 

cuatro áreas. Estas áreas van a lograr un estudio más preciso respecto a las 

organizaciones; Iglesias (2018) señalan que las cuatro dimensiones básicas son:  

Liderazgo: Chiavenato la define como la influencia de un individuo sobre el 

comportamiento de los demás en la búsqueda eficiente y eficaz de objetivos 

definidos previamente a través de la capacidad de guiar y convencer. Motivación: 

El conjunto de reacciones y actitudes humanas naturales se considerará el eje del 

rendimiento organizacional de los trabajadores. Reciprocidad: el cumplimiento de 

las expectativas mutuas, tanto personales como organizativas. Participación: se 

define como la participación de los individuos en las actividades de la organización.  
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Zenteno (2016) señala que a ello hay que agregar que existen diversos 

elementos que intervienen en el clima organizacional, estos principios son: la 

cultura organizacional, la motivación, la calidad de la vida laboral y el liderazgo. Por 

lo tanto, el clima laboral se encuentra estrechamente con el desempeño óptimo de 

los colaboradores (Como se citó en Noboa, Barrera & Rojas, 2018). 

En consecuencia, un clima organizativo que se adhiera a los principios 

culturales de la organización se considera ventajoso por sus empleados en la 

subdivisión que abarca: la presencia de identificación y motivación entre colegas 

para los objetivos de la organización Solís (2017).  

Los estudios indican que el liderazgo autocrático tiene un impacto significativo 

en el rendimiento de los trabajadores, ya que inhibe la contribución de nuevas ideas 

y casi ciertamente impide que los trabajadores añadan valor a su trabajo diario. 

Uría (2016). 

Teniendo como resultado existe un vínculo asociarse el clima organizacional 

y el desempeño profesional de las autoridades gubernamentales de Arequipa, 

como lo demuestra el hecho de que el 93.3% de los servidores afirman que el clima 

organizacional es promedio. Ellos a su vez tienen muy buen desempeño Gallegos 

(2016). 

La cultura organizacional es además un proceso cíclico que confirma los 

efectos de confirmar la conciencia de los empleados. Es decir, si los aspectos 

psicológicos de los empleados como actitudes, percepciones, personalidades, 

firmeza a la presión, valores y niveles de aprendizaje ayudan a explicar la realidad 

que los envuelve.  

De la distribución de esta manera, los recursos humanos que adoptan un 

modo negativo hacia la responsabilidad debido al clima organizacional revelan una 

manera más negativa al mirar las consecuencias de la formación, y más negativa 

aun cuando son menos productivos.   

En cualquier organización, esto tiene cuatro componentes básicos.  
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Sistema diferenciado de actividades: Cada organización está formada por las 

actividades y funciones realizadas dentro de la organización y el vínculo entre estas 

actividades y ocupaciones. Cuando todas estas actividades se juntan, nace una 

organización formal. Personas: Una organización está formada por actividades y 

funciones, pero es la persona que realiza las tareas y ejerce la autoridad. 

Cooperación hacia los objetivos: para trabajar juntos para lograr un objetivo común, 

debe haber cooperación entre las personas. Autoridad: Se establece por la relación 

entre el jefe y sus subordinados. Debe garantizar la colaboración entre las 

personas y guiar a su organización para lograr sus objetivos (Miers, 2015).  

Los autores Litwin (1968), refieren del clima organizacional está conformado 

de ciertas extensiones, las cuales son:   

Estructura: medida en que la organización destaca la sociedad. 

Responsabilidad: independencia en la toma de fallos relacionadas a su trabajo.  

Recompensa: conocimiento sobre la imparcialidad y justicia en cuanto a la 

asistencia recibida por el trabajo bien ejecutado. Desafío: emoción formado por 

adecuado del trabajo. Relaciones: conocimiento de los participantes sobre la 

presencia de un contexto de trabajo ameno que piensa buenas relaciones sociales 

tanto ingrese pares como entre jefes y dóciles. Cooperación: sentir de los 

segmentos con respecto a ayudar de parte de los directores y de otros practicantes 

del grupo.  Estándares: conocimiento acerca de la afectación que pone la 

organización sobre las normas de cumplimiento. Conflicto: sentimiento, tanto de 

pares como jefes, de aceptar los informes discrepantes y no temer revolverse y 

solucionar los problemas. Identidad: emoción de pertenecer a la ordenación (como 

se citó en Riveros, 2017). 

La motivación es un proceso interno y adecuado para todos. También refleja 

las interacciones que se producen entre el individuo y el mundo. Existen diferentes 

clases de motivación, entre ellas tenemos:  

Motivación esencial: es una motivación que surge de factores internos como 

la complacencia personal de empleados. Motivación Externa: Es la motivación para 

el trabajo provocada por factores externos al tema, como aumentos salariales y 

acreditación. Motivación positiva: cuando el disparador se establece como premio 

o recompensa. Motivación negativa: cuando el fortalecimiento de la conducta de 
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un individuo se asocia con una amenaza o castigo. Motivación principal: cuando un 

individuo ejecuta para satisfacer sus necesidades básicas. Motivación social: 

cuando el comportamiento de un empleado es causado por sus deseos. Fue 

aceptado por un miembro de la sociedad.  

Respecto a los modelos que existen sobre el clima organizacional, algunos 

investigadores han desarrollado y presentado modelos para comprender aspectos 

relacionados con el clima organizacional, entre ellos:  

Estos modelos tenemos:  

Autoritario-explotador: La gerencia no despliega confianza en sus 

trabajadores. El número máximo de decisiones y objetivos se distribuye 

verticalmente o hacia abajo. Hay una atmósfera de miedo, castigo, intimidación y, 

a veces, recompensa. Autoritario-paternalista: La gerencia confía en sus 

empleados, como sus maestros y empleados. Participativo-consultivo: La totalidad 

de las decisiones son tomadas en dirección, la confianza predomina entre los 

compañeros de trabajo, quienes a la vez gozan de cierto albedrío, así como de 

recompensas y castigos esporádicos. Participativo-en grupo: Existe una cultura de 

total confianza, comunicación bidireccional, vertical y horizontal, motivación y 

compromiso, y amistad.  

Chiavenato (2017) Entonces, podemos mencionar que, el clima 

organizacional es un factor determinante en el logro de los objetivos de las 

instituciones, siendo un proceso complejo por la dinámica interna de las 

organizaciones, del entorno y de los factores humanos; asimismo, para generar 

equilibrio en el capital humano (Como se citó Barboza, 2021).   
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación   

Tipo de investigación   

Nuestro estudio fue de investigación aplicada.   

Diseño de investigación   

Se utilizó el diseño no experimental: transversal descriptivo causal.    

La investigación aplicada es convertir el conocimiento puro en conocimiento útil. 

Su propósito es enriquecer el patrimonio cultural y científico en la búsqueda del 

conocimiento por hacer, acción, construcción, modificación, integración   y 

aplicación del conocimiento. (Hernández- Sampieri et, 2014). el diseño no 

experimental consiste en estudios realizados sin operar deliberadamente las 

variables, y los fenómenos se observan y analizan solo en el medio natural. 

(Hernández- Sampieri et, 2014). el diseño descriptivo se refiere a la relación entre 

dos o más categorías, conceptos o variables en un momento dado. (Hernández- 

Sampieri et, 2014).   

3.2   Variables y Operacionalización  

Variable independiente  

Clima Organizacional   

Definición conceptual   

Una cultura organizacional, también fue conocida como ambiente de trabajo 

o ambiente organizacional, es importante para una organización competitiva que 

quiere mejorar la productividad y el servicio a través de su estrategia interna. Al 

realizar una encuesta de clima organizacional, puede identificar aspectos 

importantes que pueden tener un impacto significativo en el entorno laboral de su 

organización (Estrada, A. (2015)).  

Definición operacional   
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Este es un sistema o proceso que comparte significado entre sus miembros y 

distingue a una organización de otra. Fue una visión de resultados o metas, no una 

visión de la tecnología o el proceso utilizado para lograrlos.  

Indicadores:  

Liderazgo, Condiciones físicas del trabajador, Compensaciones, Mayor 

productividad, Relaciones entre compañeros, Reconocimiento.  

  

Dimensiones:   

Responsabilidad, Recompensa, Desafío, Relaciones entre compañeros.  

Variable dependiente  

 Desempeño Laboral  

Definición conceptual   

Cuando un trabajador habría desempeñado una función o tarea clave que 

requiere un puesto en un contexto de trabajo particular, se muestra el desempeño 

que indican la idoneidad del trabajador. Díaz, M. (2016).  

Definición operacional   

Relacionado con el logro de las metas de una organización están los 

comportamientos observados entre los empleados. De hecho, confirma la buena 

ocupación es la fuerte más adecuada de organización.  

Indicadores:  

Productividad, Calidad, Eficiencia.    

Dimensiones:   

Eficiencia  

Escala de Medición:   

La escala de medición que se usó, fue de tipo nominal en este nivel hay dos 

o más categorías del ítem o la variable. Las categorías no tienen orden ni jerarquía. 
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Lo que se mide (objeto, persona, etc.) se coloca en una u otra categoría, lo cual 

indica tan sólo diferencias respecto de una o más características. (Hernández- 

Sampieri et, 2014).  

3.3   Población, muestra y muestreo  

En esta investigación la Población de estudio fue conformada por los 20 

trabajadores de las Áreas Administrativas de un Hospital I de Lambayeque.  

Recordemos a Levin y Rubin (1996). “La población es un conjunto de todos 

los elementos que estudiamos, y tratamos de sacar conclusiones al respecto”. En 

el mismo contexto, Arias (1999) afirma que la población está “en el sujeto de 

análisis. Sí, es un conjunto de elementos con características comunes para los que 

son válidas las conclusiones del estudio” (p. 98).  

 “Este es un conjunto de individuos con características específicas para 

estudiar. Si conoces la población, hablas de una población finita, si no conoces la 

población, hablas de infinito. Población (…) " Pulpon (2006). 

El diccionario de la Real Academia Española (RAE) define población en 

términos sociológicos como un conjunto de individuos u objetos a evaluar 

estadísticamente por muestreo. El primer problema fue en cualquier estudio es que 

a menudo no es posible recopilar datos de todos los temas o elementos de interés.  

Latorre, Rincón y Arnal, (2003) expresa: Tradicionalmente, la población es el 

conjunto de todos los individuos (objetos, personas, eventos, etc.) cuyo fenómeno 

se estudia. Debe cumplir con las características de lo que se está estudiando. Un 

individuo en este sentido se refiere a cada uno de los elementos de los que se 

dispone de información. Un individuo puede ser una persona, una cosa o un 

evento.  

 Criterio de Inclusión:   

Se trabajó en la presente Investigación con la totalidad de los 20 trabajadores 

de las Áreas Administrativas de un Hospital I de Lambayeque.   

Criterios de exclusión   
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Todos los trabajadores que No pertenecen al área administrativa del Hospital 

I de Lambayeque.  

Teniendo en cuenta que la población estuvo conformada por un número 

pequeño, se ha considerado la misma cantidad en la conformación de 20 

servidores públicos.  

Dada las características de la población y la muestra fue este estudio el 

muestreo que realizó, con todos los integrantes muéstrales.  

3.4   Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnicas   

Para el caso de esta investigación se incluyó la técnica de encuesta y como 

instrumento de recolección de datos cuestionario.  

El presente documento tuvo como finalidad establecer el Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral de los trabajadores de Áreas Administrativas en un Hospital I 

de Lambayeque.  

  

Instrumentos de recolección de datos  

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios de escala nominal que 

se utilizaron para evaluar las estrategias de trabajadores de las Áreas 

Administrativas de un Hospital I de Lambayeque. Se evaluaron mediante una 

prueba piloto, con el Alfa de Cronbach calculado, y también se sometieron a juicio 

experto para determinar su validez.  

 

Validez  

La validez, se relata al grado en que un instrumento mide realmente la 

variable que pretende medir (Hernández- Sampieri et ,2014).  

La efectividad de las técnicas y herramientas se habría utilizado en este 

estudio es aprobada por los expertos a través de la veracidad del trabajo realizado.  

Confiabilidad   
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Los resultados fueron analizados y representados por tablas estadísticas 

creadas por un programa de Excel que garantiza la equidad cuando se publican 

los resultados con el programa Alfa de Cronbach.   

3.5   Procedimientos   

Siendo el primer paso fue el diseño de un instrumento de adquisición de 

datos, que después fue validada por juicio de expertos. Luego se solicitó el permiso 

a la institución edil. Posteriormente se recopiló información. Finalmente, se creó 

una base de datos con cada respuesta que determinó la relación entre variables y 

diagnósticos.  

3.6  Método de análisis de datos   

Tal averiguación se acogió a organizar en tablas y gráficos producto de 

las respuestas de la población y emplearemos la estadística gráfica a través 

del programa Excel y SPPS, se suministrarán el dispositivo de recojo de 

información almacenar datos importantes, los que serán estructura de 

manera estadística para una gran explicación y definición.  

3.7 Aspectos éticos   

La investigación científica consignada a perfeccionar las preparaciones para 

el beneficio del ser humano y de los que lo rodean se adhiere a normas éticas, y 

los procesos y las etapas se aplican específicamente cuando se trabaja con los ser 

humanos. Además, en los últimos años, algunos autores han destacado la 

importancia de discutir el estímulo o el tratamiento experimental con los sujetos y 

obtener un consentimiento informado antes de su aplicación por razones éticas. 

(Hernández, Fernández y Baptista 2016). Como describió Dalla (2016), este 

estudio guio por cinco manuales o criterios de ética de la investigación.  

Respeto por las personas    

Porque creemos que todos los participantes debieron ser respetados y son 

importantes para nuestra investigación, no señalamos casos de discriminación o 

racismo entre ellos.  

Beneficencia y sin malicia  
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Un criterio a evaluar es la maximización del beneficio y la minimización del 

daño (si lo hay), minimizando los efectos dañinos y aumentando los efectivos en la 

mayor medida posible. Se trabajó y explicó con el fin de prevenir el engaño y evitar 

la realización de acciones secretas, comprometan a los estudiantes implicados en 

la averiguación. No se tomó ni se tomará ninguna medida que atente contra la 

transparencia de la relación investigador-estudiante investigado.   

Justicia  

La neutralidad se considera necesaria para evitar prejuicios deliberados que 

afectarían a la forma en que se tratan a los estudiantes, afectando así a la fidelidad 

de los resultados de la investigación. Además, se ha establecido la objetividad de 

las restricciones. A lo largo del proceso, se llevaron a cabo todas las actividades 

de la feria teniendo en cuenta las necesidades de los participantes en la 

investigación.  

Responsabilidad   

La evaluación de la eficacia de la investigación en los estudiantes se realizó 

utilizando datos y resultados reales. Además, para garantizar la aptitud de la 

averiguación, se asumió el desarrollo y la aplicación de la exploración en línea para 

su propósito, basado en normas especializadas.  

Integridad en tratamiento de la información  

Anomalías de confidencialidad correspondientes para proteger la reserva de 

la aprobación enterado brindado por los alumnos, y que los investigadores hayan 

realizado y difundido íntegramente la información encontrada de acuerdo a su 

finalidad. Asimismo, en la correspondiente creencia de la propiedad intelectual de 

la comprensión generada en el estudio.  
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Se procedió a describir e interpretar todos los datos recopilados productos de la 

aplicación de los instrumentos a los trabajadores de áreas administrativas de un l 

Hospital I de Lambayeque y que están representados en tablas, buscando 

responder a los objetivos general y específicos planteados en la presente 

investigación:   

Tabla 1  

Distribución total del nivel del clima organizacional en los trabajadores de áreas 

administrativas en un hospital I de Lambayeque.  

Nivel del Clima  

Organizacional 
n % 

Bajo 0   

Medio 20 100.0 

Alto 0   

Total 20 100.0 

 

Como se muestra en la tabla 1 es el nivel del clima organizacional que se presenta 

en los trabajadores de las áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque, 

el (100%) indican que es medio. Quizás se deba por la falta de organización, 

comunicación, reuniones, que deben desarrollar los superiores con el personal 

administrativo, para que de esa manera puedan desenvolverse como equipo, como 

institución y puedan generar buenos resultados.  

  

 

 

 

 

 

 

IV. RESULTADOS  
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Tabla 2  

Distribución total del nivel del proceso de selección de personal entre el clima 

organizacional en los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de 

Lambayeque. 

Desempeño 

Laboral 

Clima Organizacional Total 

Desempeño 

Laboral 
Bajo Medio Alto 

n % n % n % n % 

Bajo       0 0.0 

Medio   20 100.0   20 100.0 

Alto       0 0.0 

Total Clima 

Organizacional 
0 0.0 20 100.0 0 0.0 20 100.0 

 

Al realizar el cruce de los niveles obtenidos en cada una de las variables, en este 

caso del clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de las áreas 

administrativas en un hospital I de Lambayeque, estos se están concentrando en 

un nivel medio para ambas variables bajo estudio, llegando al 100%. Esto significa 

que existen varias personas que no están realizando de manera óptima su rol como 

administrado en la institución, quizás por falta de motivación de los lideres hacia a 

ellos y es por eso que es necesario implementar nuevas formas de trabajo, para 

que el personal pueda mejorar su desempeño laboral.  
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Tabla 3  

Distribución total del nivel de las dimensiones desempeño laboral en los 

trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque. 

 Bajo Medio Alto 

Total Nivel de Dimensiones  

Desempeño Laboral 
n % n % n % 

Relaciones entre compañeros 1 5.0 19 95.0 0   20 

Eficiencia 0   15 75.0 5 25.0 20 

 

A nivel de las dimensiones que conforman la variable de desempeño laboral que se 

da en los trabajadores de las áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque, 

las 2 presentan mayor porcentaje en el nivel medio, resaltando relaciones entre 

compañeros con el (95%), seguido por las responsabilidades con el (75%), con la 

misma calificación, pero ahora en la dimensión eficiencia. Al otro extremo se 

presenta un menor porcentaje en relaciones entre compañeros con tan solo el (5%.)  
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Tabla 4  

Calificación del desempeño laboral en los trabajadores de áreas administrativas en 

un hospital I de Lambayeque. 

Desempeño 

Laboral 
n % 

Nunca 5 25.0 

A veces 8 40.0 

Siempre 7 35.0 

Total 20 100.0 

 

Los trabajadores al calificar el desempeño laboral en las áreas administrativas en 

un hospital I de Lambayeque, el (40%) manifiesta que a veces, mientras que el 

(35%) señalo que siempre y con el (25%) se da nunca. Para mejorar todo se debe 

motivar al trabajador, para que puedan empezar a ejecutar bien sus roles y de esa 

manera genere buenos resultados no solamente podría mejorar un trabajador si no 

todos en equipo como institución. 
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Tabla 5  

Calificación de las dimensiones del desempeño laboral en los trabajadores de áreas 

administrativas en un hospital I de Lambayeque. 

 Nunca 
A 

veces 
Siempre 

Total 
Dimensiones del del 

Desempeño Laboral 
n % n % n % 

Relaciones entre 

compañeros 
7 33.1 9 46.3 4 20.6 20 

Eficiencia 3 16.7 7 37.2 9 46.1 20 

 

En las dimensiones que conforman la variable desempeño laboral, se puede 

apreciar que, en relaciones entre compañeros, el mayor porcentaje se visualiza en 

a veces con el (46.3%) seguido por los que marcaron nunca con el (33.1%.) En 

relación de la dimensión eficiencia, el (46.1%) manifestaron que es siempre, 

seguido que es `a veces con el (37.2%.)  
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Tabla 6  

Nivel de las dimensiones del clima organizacional en los trabajadores de áreas 

administrativas en un hospital I de Lambayeque. 

 Bajo Medio Alto 

Total Dimensiones del Clima  

Organizacional 
n % n % n % 

Responsabilidad 10 50.0 10 50.0 0   20 

Recompensa 1 5.0 18 90.0 1 5.0 20 

Desafío 0   4 20.0 16 80.0 20 

 

A nivel de las dimensiones que conforman el clima organizacional, la que presenta 

mayor porcentaje es en recompensas llegando al (90%) de los trabajadores con 

nivel medio, seguido con el 80% de estos en un nivel alto en la dimensión desafío. 

Por otro lado, la dimensión que presenta menores porcentajes es en recompensas 

en los niveles bajo y alto, ambos con tan solo llegando al (5%.)  
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Tabla 7  

Calificación del clima organizacional en los trabajadores de áreas administrativas 

en un hospital I de Lambayeque. 

Clima Organizacional n % 

Nunca 6 30.0 

A veces 7 35.0 

Siempre 7 35.0 

Total 20 100.0 

 

Con un (35%) de los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de 

Lambayeque, calificaron al clima organizacional como que se presente siempre y 

a veces, mientras que el (30%) solo indico nunca. Esto sería posible a falta de una 

buena organización, desinterés a las visiones, misiones que se encuentra enfocada 

la institución, falta de trabajo en equipo, es por eso que es muy importante las 

reuniones entre el líder y los trabajadores, para que puedan llegar a realizar las 

metas y objetivos.   
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Tabla 8  

Calificación de las dimensiones del clima organizacional en los trabajadores de 

áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque. 

 Nunca 
A 

veces 

Siempr

e 

Total Dimensiones del 

Clima 

Organizacional 

n % n % n % 

Responsabilidad 12 61.4 6 31.4 1 7.1 20 

Recompensa 6 32.0 7 37.0 6 31.0 20 

Desafío 0 1.7 6 30.0 14 68.3 20 

 

En las dimensiones que conforman el clima organizacional, se puede apreciar que 

el mayor porcentaje de trabajadores al calificar es del (68.3%) en desafío como 

siempre, mientras que el (61.4%) lo señalan como nunca en relación a 

responsabilidad. Con menores porcentajes, lo se puede visualizar en las 

dimensiones de responsabilidad con un calificativo de siempre (7.1%) y en desagio 

con el (1.7%) en nunca.     
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Tabla 9  

Nivel desempeño laboral en los trabajadores de áreas administrativas en un 

hospital I de Lambayeque. 

Nivel Desempeño  

Laboral 
n % 

Bajo 0   

Medio 20 100.0 

Alto 0   

Total 20 100.0 

 

En la tabla 9, se presenta el nivel del desempeño laboral en los trabajadores de 

áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque, en donde el 100% presenta 

un nivel medio. Quizás se requiere una buena capacitación hacia los 

administrados, para que puedan tener mejor empeño, puedan lograr aprender a 

realizar bien las funciones indicadas, puedan lograr buenos resultados en el 

hospital.  
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V. DISCUSIÓN 

Teniendo en cuenta nuestra investigación con respecto al Clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de áreas administrativas 

en un hospital I de Lambayeque se aplicaron encuestas a los trabajadores.  

Uno de los resultados encontrados presentado en la Tabla 1 es el nivel del 

clima organizacional que se presenta en los trabajadores de las áreas 

administrativas en un hospital I de Lambayeque, el (100%) indican que es medio. 

Quizás se deba por la falta de organización, comunicación, reuniones, que deben 

desarrollar los superiores con el personal administrativo, para que de esa manera 

puedan desenvolverse como equipo, como institución y puedan generar buenos 

resultados. Coincide con los resultados encontrados por Erazo, (2021) en 

Colombia al mencionar que de los resultados han surgido nuevos enfoques de la 

relación entre la felicidad y el éxito, ya que la felicidad más estudiada es la 

construcción de la felicidad y la satisfacción con la vida y el trabajo. Asimismo, 

Daza, (2020) en Colombia, encontró que los resultados fueron que el buen 

comportamiento, el potencial de mejora y la capacidad para trabajar en equipo son 

los factores más importantes para la contabilidad de nóminas. Sin embargo, López 

(2021), encontró todo lo contrario, cuando dice que un clima organizativo positivo 

mejora el rendimiento laboral, el compromiso institucional y la eficiencia a la hora 

de resolver problemas o presentar trabajo. Además, el clima organizativo afecta no 

solo a los jefes de departamento, sino a todos los empleados. Esto origina la 

implicancia en la práctica o realidad de la manera siguiente que deben de realizar 

charlas para que todos los trabajadores convivan para que ante cualquier dificultad 

se ayuden para generar mayor productividad. Todo lo anterior se puede concluir 

que un ambiente laboral debe ser tranquilo y adecuado generara que el trabajador 

pueda laborar a gusto y cumplir con sus actividades.  

Otro de los resultados encontrados presentados en la Tabla 2 es al realizar 

el cruce de los niveles obtenidos en cada una de las variables, en este caso del 

clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de las áreas 

administrativas en un hospital I de Lambayeque, estos se están concentrando en 

un nivel medio para ambas variables bajo estudio, llegando al 100%. Esto significa 
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que existen varias personas que no están realizando de manera óptima su rol como 

administrado en la institución, quizás por falta de motivación de los lideres hacia a 

ellos y es por eso que es necesario implementar nuevas formas de trabajo, para 

que el personal pueda mejorar su desempeño laboral. Coincide con los resultados 

encontrados por Ortiz, (2020) en Colombia al mencionar que los resultados fueron 

el proceso de investigación en salud es el estudio de la relación entre los factores 

del clima organizacional (ambiente físico y social, estructura organizacional e 

individual) y los factores relacionados con la productividad laboral (eficiencia, 

efectividad y efectividad en el lugar de trabajo). Asimismo, Frías, (2021) en Ecuador 

encontró que los resultados fueron de calidad de vida laboral es una representación 

positiva o negativa del entorno laboral. Por tanto, una gestión óptima de los talentos 

humanos permite alcanzar un nivel superior debido a la calidad de vida de los 

empleados. Sin embargo, Bustillos (2016) encontró todo lo contrario, cuando dice 

que como resultado se tiene que no es conducente a un alto rendimiento laboral; 

en consecuencia, los directivos deben estar más motivados y preocupados para 

desarrollarse adecuadamente, proporcionando a los trabajadores la atención y la 

importancia que merecen. Esto llega a originar implicancia en la práctica o realidad 

de la manera siguiente pues el objetivo primordial de toda empresa es velar por el 

ambiente laboral y los derechos del trabajador. Todo lo anterior se puede concluir 

que los resultados obtenidos de las encuestas son que en el momento que el 

empleador cumple su objetivo el trabajador generara mayor productividad. 

Considere capacitar a los empleados para ampliar y mejorar sus conocimientos, 

habilidades, y actitudes, promover el desarrollo profesional de los empleados, y 

ayudar a la mejora en la empresa en su plan de sostenibilidad.   

Otro de los resultados encontrados presentados en la Tabla 3 es a nivel de 

las dimensiones que conforman la variable desempeño laboral que se da los 

trabajadores de las áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque, las 2 

presentan mayor porcentaje en el nivel medio, resaltando relaciones entre 

compañeros con el (95%), seguido por las responsabilidades con el (75%), con la 

misma calificación, pero ahora en la dimensión eficiencia. Al otro extremo se 

presenta un menor porcentaje en relaciones entre compañeros con tan solo el 

(5%.). Coincide con los resultados encontrados por Chuquipoma, (2018) en 
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Cajamarca al mencionar que los resultados indican que los empleados se 

correlacionan con su satisfacción laboral, que también es consistente, y que puede 

ser mejorado simplemente poniendo mayor énfasis en mejorar las dimensiones 

necesarias. Sin embargo, Guzmán, (2020) en Perú, los resultados fueron que se 

ha demostrado que cuanto mayor es la prioridad de los factores motivacionales 

para comunicarse con el jefe, menor es el nivel de desempeño. Esto llega a originar 

implicancia en la práctica o realidad de la manera siguiente es que el trabajador se 

adapte al clima laboral en el que se encuentra. Todo lo anterior se puede concluir 

que las autoridades encargadas serán los que analicen rigurosamente la 

motivación del trabajador.   

Otro de los resultados encontrados presentados en la Tabla 4 es los 

trabajadores al calificar el desempeño laboral en las áreas administrativas en un 

hospital I de Lambayeque, el (40%) manifiestan que a veces, mientras que el (35%) 

señalo que siempre y con el (25%) se da nunca. Para mejorar todo se debe motivar 

al trabajador, para que puedan empezar a ejecutar bien sus roles y de esa manera 

genere buenos resultados no solamente podría mejorar un trabajador si no todos 

en equipo como institución. Coincide con los resultados encontrados por 

Castagnola, (2020) en Perú al mencionar los resultados fueron que existe 

evidencia de que la formación está relacionada con el desempeño laboral en 

relación al personal empleado en el departamento de enfermería en estudio. Sin 

embargo, Rojas (2017) encontró todo lo contrario, cuando dice que los resultados 

muestran una reciprocidad positiva contenida entre el clima organizacional de los 

trabajadores y la satisfacción laboral en el municipio Lurigancho. Esto origina la 

implicancia en la práctica o realidad de la manera siguiente para que un trabajador 

pueda desarrollar su capacidad debe tener todo el equipamiento necesario para 

cumplir con lo asignado. Todo lo anterior se puede concluir que los Implementar 

un programa de habilidades blandas o cruzadas para los directivos y directivos del 

hospital en el apartado personal para desarrollar y mejorar las habilidades de 

comunicación, el compromiso, la capacidad de trabajo en equipo, la 

responsabilidad, el respeto y la creatividad con el fin de impulsar el crecimiento de 

la empresa y un clima organizativo más positivo.  
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Otro de los resultados encontrados presentados en la Tabla 5 en las 

dimensiones que conforman la variable desempeño laboral, se puede apreciar que, 

en relaciones entre compañeros, el mayor porcentaje se visualiza en a veces con 

el (46.3%) seguido por los que marcaron nunca con el (33.1%.) En relación de la 

dimensión eficiencia, el (46.1%) manifestaron que es siempre, seguido que es `a 

veces con el (37.2%.). Coincide con los resultados encontrados por Bustillos (2016) 

en Ecuador al mencionar que resultado se tiene que no es conducente a un alto 

rendimiento laboral; en consecuencia, los directivos deben estar más motivados y 

preocupados para desarrollarse adecuadamente, proporcionando a los 

trabajadores la atención y la importancia que merecen. Asimismo, Frías, (2021) en 

Ecuador encontró que los resultados fueron de calidad de vida laboral es una 

representación positiva o negativa del entorno laboral. Por tanto, una gestión 

óptima de los talentos humanos permite alcanzar un nivel superior debido a la 

calidad de vida de los empleados. Sin embargo, Carballo, (2015) encontró todo lo 

contrario, cuando dice que el trabajador cuando realiza adecuadamente su trabajo 

es porque tiene una gran satisfacción laboral. Esto originar la implicancia en la 

práctica o realidad de la manera siguiente que el rendimiento laboral del trabajador 

se basa en el talento y capacidad que tiene el trabajador. Todo lo anterior se puede 

concluir que el trabajador tiene la capacidad y satisfacción laboral para poder 

cumplir con sus actividades.  

 Otro de los resultados encontrados presentados en la Tabla 6 es A nivel de 

las dimensiones que conforman el clima organizacional, la que presenta mayor 

porcentaje es en recompensas llegando al (90%) de los trabajadores con nivel 

medio, seguido con el 80% de estos en un nivel alto en la dimensión desafío. Por 

otro lado, la dimensión que presenta menores porcentajes es en recompensas en 

los niveles bajo y alto, ambos con tan solo llegando al (5%.). Al mencionar que con 

los resultados encontrados por Rosales (2020) en Ecuador encontró que los 

resultados de la escala de satisfacción laboral indicaron que ambas dimensiones 

del cuestionario son insuficientes, lo que indica que la satisfacción dentro del 

Gobierno Provincial Autónomo de Cotopaxi requiere la aplicación para elevar los 

niveles y garantizar así un nivel adecuado de satisfacción para cada empleado. 

Asimismo, Parra, (2021) en Colombia los resultados fueron que las organizaciones 
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examinadas, el estilo de liderazgo es generalmente autoritario y cerrado, lo que 

genera tensiones en el entorno y la implementación de procesos. Sin embargo, 

Ortiz, (2020) en Colombia encontró todo lo contrario, cuando dice que los 

resultados fueron el proceso de investigación en salud es el estudio de la relación 

entre los factores del clima organizacional (ambiente físico y social, estructura 

organizacional e individual) y los factores relacionados con la productividad laboral 

(eficiencia, efectividad y efectividad en el lugar de trabajo). Todo esto origina la 

implicancia en la práctica o realidad de la manera siguiente en este sentido, las 

personas que no están bien gestionadas evitan asumir responsabilidades, 

utilizando frecuentemente o beneficiándose de los niveles jerárquicos más altos 

para trasladar la carga de trabajo a otro miembro, independientemente de si es 

correcto o incorrecto. Liderazgo y colaboración.  Todo lo anterior se puede concluir 

la capacitación del trabajador generará mayor productividad a favor de la empresa.  

Otro de los resultados encontrados presentados en la Tabla 7 es con un 

(35%) de los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de 

Lambayeque, calificaron al clima organizacional como que se presente siempre y 

a veces, mientras que el (30%) solo indico nunca. Esto sería posible a falta de una 

buena organización, desinterés a las visiones, misiones que se encuentra enfocada 

la institución, falta de trabajo en equipo, es por eso que es muy importante las 

reuniones entre el líder y los trabajadores, para que puedan llegar a realizar las 

metas y objetivos. Coincide con los resultados encontrados por Rosales (2020) 

ecuador al mencionar que Los resultados de la escala de satisfacción laboral 

indicaron que ambas dimensiones del cuestionario son insuficientes, lo que indica 

que la satisfacción dentro del Gobierno Provincial Autónomo de Cotopaxi requiere 

la aplicación para elevar los niveles y garantizar así un nivel adecuado de 

satisfacción para cada empleado. Asimismo, Guzmán, (2020) en Perú encontró 

que los resultados fueron que se ha demostrado que cuanto mayor es la prioridad 

de los factores motivacionales para comunicarse con el jefe, menor es el nivel de 

desempeño. Sin Embargo, García, (2021) encontró todo lo contrario, cuando dice 

que tuvo una metodología que utilizaron descriptiva de los efectos de la crisis 

COVID-19. Los resultados fueron que muestran la conexión y el efecto positivo de 

la flexibilidad en el desempeño de las pequeñas y medianas empresas. Esto origina 
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la implicancia en la práctica o realidad de la manera siguiente que debido a la mala 

administración los trabajadores son perjudicados y no sienten motivación por 

seguir laboral, lo cual genera una deficiencia en su capacidad. Todo lo anterior se 

puede concluir que los trabajadores deben ser motivados para seguir laborando 

adecuadamente. Es necesario considerar el entorno en el que se desarrollan todas 

las actividades y relaciones personales. Las acciones y comportamientos que se 

han convertido en la cultura de una institución u organización se convierten en el 

elemento principal para aumentar o disminuir la productividad, y hacen que sus 

acciones sean efectivas e ineficientes.   

Otro de los resultados encontrados presentados en la Tabla 8 en las 

dimensiones que conforman el clima organizacional, se puede apreciar que el 

mayor porcentaje de trabajadores al calificar es del (68.3%) en desafío como 

siempre, mientras que el (61.4%) lo señalan como nunca en relación a 

responsabilidad. Con menores porcentajes, lo se puede visualizar en las 

dimensiones de responsabilidad con un calificativo de siempre (7.1%) y en desafío 

con el (1.7%) en nunca.  Coincide con los resultados encontrados por Erazo, (2021) 

en Colombia al mencionar que los resultados fueron que han surgido nuevos 

enfoques de la relación entre la felicidad y el éxito, ya que la felicidad más 

estudiada es la construcción de la felicidad y la satisfacción con la vida y el trabajo. 

Asimismo, Chuquipoma, (2018) en Cajamarca encontró que Los resultados indican 

que los empleados se correlacionan con su satisfacción laboral, que también es 

consistente, y que puede ser mejorado simplemente poniendo mayor énfasis en 

mejorar las dimensiones necesarias. Sin embargo, Rojas (2017) encontró todo lo 

contrario, cuando dice que los resultados muestran una reciprocidad positiva 

contenida entre el clima organizacional de los trabajadores y la satisfacción laboral 

en el municipio Lurigancho. Esto origina la implicancia en la práctica o realidad de 

la manera siguiente un buen clima laboral organizado sería adecuado para el buen 

funcionamiento de la productividad y asa lograr una mejor comunicación. Todo lo 

anterior se puede concluir que los directivos deben realizar medidas activas para 

el desempeño del trabajador.  

Otro de los resultados encontrados presentados en la Tabla 9 se presenta el 

nivel del desempeño laboral en los trabajadores de áreas administrativas en un 
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hospital I de Lambayeque, en donde el 100% presenta un nivel medio. Quizás se 

requiere una buena capacitación hacia los administrados, para que puedan tener 

mejor empeño, puedan lograr aprender a realizar bien las funciones indicadas, 

puedan lograr buenos resultados en el hospital. Coincide con los resultados 

encontrados por Guzmán, (2020) en Perú al mencionar que Los resultados fueron 

que se ha demostrado que cuanto mayor es la prioridad de los factores 

motivacionales para comunicarse con el jefe, menor es el nivel de desempeño. 

Asimismo, López (2021), en Ecuador encontró que teniendo como resultado un 

clima organizativo positivo mejora el rendimiento laboral, el compromiso 

institucional y la eficiencia a la hora de resolver problemas o presentar trabajo. 

Además, el clima organizativo afecta no sólo a los jefes de departamento, sino a 

todos los empleados. Sin embargo, Bada, (2020) encontró todo lo contrario, 

cuando dice que los resultados fueron Se observó un nivel moderado (80,7%) de 

estrés laboral. Y un alto nivel (78,6%) del clima organizacional. El análisis de 

correlación mostró que existe una relación negativa muy significativa entre las 

variables de investigación. Esto origina la implicancia en la práctica o realidad de 

la manera siguiente si la persona es responsable realizará sus actividades 

asignadas. Todo lo anterior se puede concluir que los directivos deben estar 

capacitados para realizar cualquier acto a favor del trabajador. 
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1. A partir de lo investigado se analizó que existe una modalidad 

significativa en el clima organizacional, esto se debe por la falta de organización 

tanto del personal administrativo como de los superiores jerárquicos, aquello se 

refleja en la falta de comunicación, falta de reuniones y poca coordinación; esto 

significa que no están realizando de manera óptima sus funciones, debido a la falta 

de motivación de los lideres a los trabajadores. 

 

2.  En este trabajo a través del diagnóstico se reveló la realidad laboral 

entre compañeros en un hospital nivel I, en la cual se identificó que existe una 

reducida comunicación entre el personal y cuando la comunicación se da, se ciñe 

a comentarios negativos entre los mismos trabajadores. Al tener este 

comportamiento los trabajadores inciden directamente en el idóneo funcionamiento 

de la gestión pública. 

 

3. A partir del diagnóstico se evidenció que el clima organizacional en las 

Áreas Administrativas en un Hospital I de Lambayeque demuestra que los 

trabajadores bajan el desempeño laboral debido a la falta de comunicación dada la 

estructura vertical laboral, en adición a ello, se puede interpretar que el trato verbal 

del superior jerárquico cuando es tenso, repercute en la pérdida de visión y de las 

metas institucionales trazadas con tanto esfuerzo de antelación. De ahí, la 

importancia de un buen liderazgo.   

 

4. En este trabajo académico se determinó que el uso de estrategias del 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de Áreas 

Administrativas en un Hospital I de Lambayeque, generó en gran medida un buen 

desempeño laboral, libertad al trabajar en un ambiente sano y con un trato 

amigable, cuando la comunicación es asertiva, fluida y en consecuencia 

profesional, lo que se pretende es evitar conflictos que desmotive al trabajador. 

 

VI. CONCLUSIONES  
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VII. RECOMENDACIONES   

 

1. Se propone a los jefes inmediatos de las Áreas Administrativas en un 

Hospital I de Lambayeque convoquen a reuniones a trabajar en equipo a realizar 

eventos deportivos y desarrollar habilidades estratégicas de comunicación asertiva, 

todo ello con la finalidad de fomentar un buen clima organizacional, creando nuevas 

formas de trabajo de modo que su entorno laboral le genere motivación y 

satisfacción. 

 

2. Se recomienda a los jefes inmediatos fortalecer las relaciones 

interpersonales, en optar por talleres de capacitación, charlas psicológicas, con la 

finalidad de desarrollar el importante proceso de retroalimentación, donde se 

sensibilice a los trabajadores fomentando la comunicación asertiva lo que 

contribuirá al optimo desenvolvimiento laboral.   

 

3. Se propone a los jefes inmediatos de los trabajadores de área 

administrativas de hospital I Lambayeque sea cordial y agradable y se de en un 

contexto de respeto reciproco, en la cual debe primar los valores de buenas 

costumbres, dado que al líder se le identifica por consolidad su liderazgo a través 

del ejemplo. 

 

4. Se propone a los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I 

Lambayeque, que frente a una dificultad en las relaciones laborales se debe 

comunicar al instante al jefe inmediato, con la finalidad de solucionar el conflicto y 

aquello no repercuta en un problema mayor, mucho menos en el correcto y buen 

funcionamiento de la gestión pública.  
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Título de la tesis: Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de 
Lambayeque 

Variables 

Definición conceptual Definición operacional 

Dimensión Indicadores Escala de medición 

Clima Organizacional 

Una cultura organizacional, también 
conocida como ambiente de trabajo, 
ambiente de trabajo o ambiente 
organizacional, es importante para 
una organización competitiva que 
quiere mejorar la productividad y el 
servicio a través de su estrategia 
interna. Al realizar una encuesta de 
clima organizacional, puede 
identificar aspectos importantes que 
pueden tener un impacto significativo 
en el entorno laboral de su 
organización (Estrada, A. (2015)). 

Este es un sistema o proceso que 
comparte significado entre sus 
miembros y distingue a una 
organización de otra. Es una visión 
de resultados o metas, no una 
visión de la tecnología o el proceso 
utilizado para lograrlos. 

Responsabilidad 

Liderazgo 

Nominal 

Condiciones físicas del trabajador 

 
     Recompensa 

 
 

Compensaciones 

Desafío Mayor productividad 

Relaciones 
entre 

compañeros 

Relaciones entre 
compañeros 

Reconocimiento 

 
Desempeño Laboral 

Cuando un trabajador está 
desempeñando una función o tarea 
clave que requiere un puesto en un 
contexto de trabajo particular, se 
muestra el desempeño y el 
desempeño que indican la idoneidad 
del trabajador. Díaz, M. (2016). 

Relacionado con el logro de las 
metas de una organización están 
los comportamientos o 
comportamientos observados 
entre los empleados. De hecho, 
confirma que el buen desempeño 
es la fortaleza más adecuada de 
una organización. 

Eficiencia        Productividad 
 
 

Nominal 

     
 

Calidad 
 

 
 

 

Eficiencia 

ANEXOS  



 

 
 

 

ANEXO 2. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de áreas 

administrativas en un hospital I de Lambayeque 

Objetivo: La presente encuesta tiene por finalidad recoger datos cuantitativos de 

los colaboradores del área administrativa en un hospital I de Lambayeque, que 

permitan confirmar si determina la influencia del clima organizacional y desempeño 

laboral de áreas administrativas en un hospital I de Lambayeque.  

Instrucciones: El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad 

para mi investigación, por ello pido tu colaboración.  

Colaboradores del área administrativa:  

Edad: ____________ Sexo:  

Femenino                      Masculino   Estado 

Civil:  

Soltera             Casada              Viudo             Divorciada             

Conviviéndote  Grado de instrucción:  

Secundaria                 Técnico             Universidad                 Especialidad   

Marca con un aspa “X” la respuesta que consideres acertada con tu punto 

de vista, según las siguientes alternativas:  

1. Nunca   

2. Casi nunca  

3. A veces  

4. Siempre  

5. Casi Siempre  

  

Ítem  Cuestionario  ESCALA DE 

VALORACION  

(1)  (2)  (3)  (4)  (5)  

1  .¿Los trabajadores Administrativos reciben apoyo y aliento por parte 

de los funcionarios del hospital I de Lambayeque cuando presentan 

nuevas ideas?  

          

2  ¿Los trabajadores Administrativos del hospital I si dan una iniciativa 

a menudo, Reciben una respuesta favorable  por los funcionarios?  
          

3  ¿Se alienta a los trabajadores Administrativos del hospital I a tomar 

riesgos en esta institución?  
          



 

 
 

4  ¿Los trabajadores Administrativos del hospital I a menudo realizan 

otras funciones?.  
          

 

5  ¿Es parte del trabajo de todo el personal Administrativo del hospital 

I recolectar, y reportar información sobre lo que está sucediendo 

afuera de la institución?  

          

6  ¿Existen sistemas y procedimientos del hospital I para recibir, cotejar 

y compartir información desde fuera de la institución?  
          

7  ¿Se alienta a los trabajadores Administrativos del hospital I a 

interactuar con el entorno: tecnológicos institutos y universidades?  
          

8  ¿Se alienta a los trabajadores administrativos del hospital I a 

intercomunicarse?.  
          

9  ¿Reconocen el trabajo que usted desempeña?            

10  ¿Recibo algún tipo de incentivo cuando mi desempeño laboral 

es bueno?  
          

11  ¿La motivación que me brinda el área de trabajo favorece mi 

desempeño?  
          

12  ¿Mi jefe me felicita cuando realizo correctamente mi trabajo?            

13  ¿Logra eficientemente las tareas asignadas?            

14  ¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de su área?            

15  ¿Su nivel de producción es acorde a lo que está establecido 

por las políticas del área?  
          

16  ¿Llega a cumplir con las metas establecidas de su área 

trabajo?  
          

17  Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos del área 

de trabajo?  
          

18  ¿Ud. Se siente motivado por la productividad de su trabajo?              

19  ¿El jefe y sus compañeros de trabajo fomentan las buenas 

relaciones interpersonales?  
          

20  ¿Sus compañeros de trabajo mantienen relaciones de 

cooperación recíproca?  
          

21  ¿Sus compañeros de trabajo mantienen relaciones humanas 

saludables?  
          

22  La relación entre trabajadores del Hospital I Lambayeque es 

siempre cordial.  
          

23  ¿En el Hospital I Lambayeque los trabajadores que 

desempeñan mejor su trabajo pueden llegar a ocupar los 

mejores puestos?  

          



 

 
 

24  El Hospital I Lambayeque mientras mejor sea tu trabajo que  

realizas, ¿mejor es el reconocimiento?  
          

25  En el Hospital I Lambayeque se esfuerzan en el desarrollo de 

sus actividades laborales.  
          

26  Usted cuenta con todos los beneficios como trabajador del 

Hospital I Lambayeque.  
          

27  Sus jefes le reconocen cuando realiza un buen trabajo en el 

Hospital I Lambayeque.  
          

28  ¿Logra eficientemente las tareas asignadas?            

29  ¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de su área?            

30  ¿Usted mantiene la productividad laboral del Hospital I 

Lambayeque?  
          

31  ¿Los trabajadores demuestran ser personas lógicas y 

analíticas en un nivel de calidad?  
          

32  ¿Percibes que el reclutamiento de personal es de calidad?            

33  ¿Ud. cree que el trabajo realizado del personal es de óptima 

calidad?  
          

34  ¿La labor que realizo a diario permite desarrollar mis 

habilidades y destrezas de forma eficaz?  
          

35  Es habitual ver al personal trabajar eficientemente?            

  

  

Leyenda   
Indicadores  Ítems  

Liderazgo  1,2,3,4  

Condiciones físicas del trabajador  5,6,7,  

Compensaciones  8,9,10,11,12  

Mayor productividad  13,14,15,16,17,18  

Relaciones entre compañeros  19,20,21,22  

Reconocimiento  23,24,25,26  

Productividad  27,28,29,30  

Calidad  31,32,33  

Eficiencia  34,35  

 Muchas Gracias 



 

 
 

ANEXO 3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INTRUMENTO 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

Título de la tesis: Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de áreas administrativas en un hospital I de 

Lambayeque  

FORMULACIÓN 

DEL PROBLEMA  
OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN  
HIPÓTESIS  VARIABLES  POBLACIÓN Y 

MUESTRA  
ENFOQUE /  

NIVEL  

(ALCANCE) / DISEÑO  

TÉCNICA /  

INSTRUMENTO  

Problema General:  

¿De qué manera las 

estrategias podrán 

incidir en el clima 

organizacional y 

desempeño laboral 

de los trabajadores 

de  áreas 

administrativas en un 

hospital I de  

Lambayeque?  

Objetivo General:  

Determinar el diagnóstico 

del clima organizacional y 

desempeño laboral de los 

trabajadores de Áreas 

Administrativas en un 

Hospital I de Lambayeque.  

     Hipótesis General:  

Hi: Las estrategias del 

diagnóstico en el clima 

organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de 

Áreas Administrativas en un  

Hospital I de Lambayeque  

  

  

V.I:  

Clima  

Organizacional  

  

  

  

VD:  

Desempeño  

Laboral  

  

UNIDAD DE 

ANÁLISIS  

Hospital I de  

Lambayeque   

POBLACIÓN  

20 servidores 

públicos.   

MUESTRA  

 

 

20 servidores 

públicos 

  

Enfoque  de 
investigación.  
  

Aplicada  

  

  

Diseño de 

investigación:  

no  

experimental – 

descriptivo causal   

  

  

Técnica:  

Encuesta  

Instrumento:  

Ficha de 

encuesta.  

  

  

Métodos de  
Análisis de  
Investigación:          

Cuantitativo   

Problemas 

específicos  

1. ¿De qué modo se 

examinará la 
satisfacción del 
clima  

     Objetivos específicos:  

1) Identificar la modalidad 

del clima organizacional de 

los trabajadores de áreas  

      Hipótesis específicas:  

Hi1: Un buen proceso de 

clima organizacional de qué 

forma va identificar a los 

trabajadores de  

ANEXO 04: MATRIZ DE CONSISTENCIA  



 

 
 

 
organizacional de 
los trabajadores de 
áreas  
administrativas en 
un hospital I de 
Lambayeque?  
  
¿De qué forma se 
analizará la relación 
entre compañeros 
del desempeño 
laboral   
  

2. de los trabajadores 
de  áreas 
administrativas en 
un hospital I de 
Lambayeque?  
  

3. ¿De qué forma 
influye el liderazgo 
de los superiores 
en el clima 
organizacional de 
los trabajadores de 
áreas  
administrativas en 
un hospital I de 
Lambayeque?  
  

  

  

administrativas en un 

hospital I de Lambayeque.  

2) Determinar las 

distintas formas de relación 

entre compañeros y su 

desempeño laboral de los 

trabajadores de Áreas 

Administrativas en un 

Hospital I de Lambayeque.  

3) Identificar el 

liderazgo de los superiores 

que influye en el clima 

organizacional de los 

trabajadores de Áreas 

Administrativas en un 

Hospital I de Lambayeque.  

  

  

áreas administrativas en un 

hospital I de Lambayeque, así 

mismo.  

Hi2: La excelente relación entre 

compañeros se determinó el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de Áreas 

Administrativas en un Hospital I 

de Lambayeque.  

Hi3: El buen liderazgo de los 

superiores influye en el clima 

organizacional de los 

trabajadores de las Áreas 

Administrativas en un Hospital I 

de Lambayeque.  

  

  

    

  

  

  

  

 



 

 

 

 

 


