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Resumen 

La investigación expuesta tiene como finalidad determinar la relación entre 

clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del Puesto de Salud 

Mocupe Tradicional – 2021, presenta un diseño descriptivo correlacional, con un 

enfoque cuantitativo, tipo no experimental transversal. Se trabajó con el universo 

muestral de la población, constituida por los 25 trabajadores, se destinó como 

técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Luego de haber realizado 

la aplicación del instrumento, se dispuso a estudiar, interpretar y discutir los 

resultados obtenidos. Con respecto a los resultados obtenidos sobre el nivel del 

clima organizacional, la muestra estudiada en su mayoría lo percibe entre un nivel 

medio y bajo con un 36% respectivamente, al igual que sus dimensiones 

analizadas. En cuanto a la variable desempeño laboral la mayoría de trabajadores 

lo perciben en un nivel medio con un 40%, al igual que en sus dimensiones 

analizadas Existiendo una relación directa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral, en la cual se admite la hipótesis formulada, teniendo como 

coeficiente de correlación de Spearman Rho = 0,75.Concluyendo luego de haber 

realizado el análisis, interpretación y discusión de los resultados, necesitando 

reforzar el nivel del clima organizacional y desempeño laboral. 

ñ 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, Puesto de Salud 

Mocupe Tradicional 
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Abstract 

The purpose of this research is to determine the relationship between 

organizational climate and work performance of the workers of the Mocupe 

Traditional Health Post - 2021, it presents a descriptive correlational design, with 

a quantitative approach, non-experimental cross-sectional type. We worked with 

the sample universe of the population, constituted by the 25 workers, the survey 

was used as a technique and the questionnaire as an instrument. After having 

carried out the application of the instrument, the results obtained were studied, 

interpreted and discussed. With respect to the results obtained on the level of the 

organizational climate, most of the sample studied perceives it to be between a 

medium and low level with 36% respectively, as well as its analyzed dimensions. 

As for the work performance variable, the majority of workers perceive it at a 

medium level with 40%, as well as in its analyzed dimensions. There is a direct 

relationship between organizational climate and work performance, in which the 

hypothesis formulated is supported, having as Spearman's correlation coefficient 

Rho = 0.75. 

Keywords: Organizational climate, work performance, traditional mocupe 

health Post 
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I. INTRODUCCIÓN 

La condición actual en la que viven diariamente el personal asistencial y 

administrativo tanto en una institución privada o pública tiene una notable 

relevancia en su calidad de vida laboral, afectando casi un 20% en el desarrollo y 

productividad de la organización influyendo directamente sobre la calidad y 

eficiencia en la que realizan sus labores y el servicio que brindan, teniendo un 

impacto diario que puede alterar el clima organizacional presente en la institución.  

En consecuencia, (Aldana Sirlopu & Marrufo Ventura, 2020)  en su estudio 

determino que la productividad de la organización puede aumentar en un 30% 

solo estableciendo una mejora en el clima laboral, orientado  en fomentar el 

desarrollo de la relación entre compañeros y  el equipo jerárquico. 

En lo referente al sector privado, (Mena, 2019) mencionó que la empresa 

aptitus en su encuesta que ejecutó refirió que el clima laboral debe crearse en 

ambientes físicos agradables, donde sea primordial el respeto  y la empatía, 

resaltando que los trabajadores que presentan compromiso con la organización, 

mejoran la productividad y rentabilidad hasta un 15%. 

En cuanto al entorno laboral se mencionó que el 86% de peruanos afirmo 

que estaría decidido a renunciar al trabajo que desempeñan, si se encuentran en 

un mal entorno laboral, el 81% estima la relevancia del clima laboral sobre el 

desempeño laboral y un 19 % considero que no existe influencia directa sobre sus 

funciones. 

Un pilar importante dentro de una institución es el clima laboral con un valor 

decisivo, pues determinará si el desempeño se da de manera positiva o negativa 

en cada uno de los trabajadores, la evaluación significativa de los problemas que 

existen dentro la organización, permitirá implementar medidas correctivas y 

fomentar un clima de armonía. (Salazar, 2018). 

En el estudio realizado por, (Oyarce Chávez, 2019) nos indicó la conexión 

de sus variables analizadas; en la cual se confirma que si existe correspondencia 

entre ellas con un 95% de seguridad existiendo correlación efectiva elevada. 
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Visto desde ahí, a nivel nacional existen diferentes organizaciones que 

presentan diversas contrariedades funcionales, administrativas e institucionales, 

evidenciando así un ambiente de trabajo con restricciones, debiendo estos ser 

competentes en anteponer la intervención capaz de los trabajadores  

Por lo citado anteriormente, es frecuente observar ambientes en el que el 

clima laboral es imprescindible que se desarrolle entre los trabajadores y la 

institución mantenga un buen ambiente laboral que ejerza un dominio en la 

conducta de los individuos, es habitual observar posturas en las que el clima 

laboral no es el idóneo, situación reflejada en el Puesto de Salud Mocupe 

Tradicional, puesto que el personal está supeditado a extensas horas de trabajo 

y altos niveles de estrés, lo cual se ve evidenciado en el rendimiento de sus 

funciones y su calidad de vida. 

El Puesto de Salud Mocupe Tradicional, está constituido por personal 

administrativo: jefatura; personal asistencial: médico, enfermeras, obstetras, 

psicóloga, odontólogo, biólogo; personal técnico, técnicos de enfermería y 

farmacia, personal de limpieza, personal de vigilancia. 

Ante la problemática que se observó y el requerimiento de incentivar la 

mejora en la atención que se expone en el puesto de salud, se propuso la 

interrogante: ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional - 

2021? 

La presente investigación se justificó evidenciándose el impacto e 

importancia que ejerce el clima organizacional de las instituciones sanitarias 

públicas en el rendimiento y desempeño profesional de los trabajadores, 

reconociendo aquellos factores sustanciales que tienen dominio sobre este, esta 

valoración permitió integrar aspectos que viabilicen el desenvolvimiento del 

personal, a nivel teórico se brindó información pertinente de utilidad para los que 

administran o gerencia el sector público, contribuyendo a introducir un paradigma 

que se ajuste al ambiente laboral actual. 
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Con respecto a la justificación práctica, el estudio contribuyo a establecer 

el nivel en el que encuentra las variables de estudio y la influencia de estos en el 

desempeño en los diferentes servicios de atención asistencial y administrativa, 

metodológicamente permitió la obtención de resultados favorables y verídicos a 

través del manejo de los métodos, instrumentos y procedimientos, los cuales 

podrán ser aplicados en otros trabajos de investigación. 

Luego de haber especificado los problemas relacionados con las variables 

en estudio, se expuso el objetivo de estudio: determinar la relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del Puesto de Salud 

Mocupe Tradicional - 2021, para el logro de este se plantearon los siguientes 

objetivos específicos: Describir el nivel del clima organizacional de los 

trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional – 2021 y medir el nivel del 

desempeño laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional 

– 2021. 

Teniendo como hipótesis nula (H0): El clima organizacional NO tiene 

conexión directa-con el desempeño laboral de los trabajadores del Puesto de 

Salud Mocupe Tradicional – 2021. Planteando como hipótesis alternativa (H1): El 

clima organizacional SÍ tiene conexión directa con el desempeño laboral de los 

trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional – 2021.  

Como hemos visto un  propicio clima organizacional es propicio ser 

estudiado y evaluado pues nos ayudará a reforzar avances, métodos de liderazgo 

y comunicación, incorporando conformación de grupos y promoviendo soluciones 

a los desacuerdos que se presenten en una entidad pública y privada. 
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II. MARCO TEÓRICO 

(Valle Portillo, 2018),trazó como objetivo en su investigación evaluar los 

componentes predominantes del clima en la organización y la repercusión en el 

desempeño del grupo de docentes en el Salvador, exponiendo un enfoque no 

experimental correlacional y descriptivo. Se aplico la metodología correspondiente 

al total de la muestra, conformada por 9 trabajadores, permitiendo obtener la 

información concreta de la situación actual del clima laboral, infiriendo que el 67% 

de trabajadores evaluados refieren que el ambiente en el que laboran no es 

pacifico, ya que existen relaciones insatisfactorias entre los docentes y el director 

creando un desempeño desfavorable en las funciones designadas. 

(Adauta, 2017) traza como objetivo en su investigación determinar las 

características del clima organizacional presente en los profesionales de un 

organismo sanitario de la ciudad de México, exponiendo un análisis observacional, 

descriptivo y transversal, tomando como muestreo un total de 264 trabajadores. 

Concluyendo que al realizar la evaluación de las diferentes dimensiones del clima 

organizacional la calificación general fue 6,2 en escala de 10, concluyendo que el 

liderazgo y motivación obtuvieron una concordancia considerable con la existencia 

de un aceptable nivel de clima laboral, denotan una adaptación a los nuevos 

cambios, teniendo injerencia significativa sobre el clima organizacional presente 

dentro del hospital. 

(Castellón, 2017), traza como objetivo de su investigación identificar la 

repercusión entre sus variables del grupo de estudiado conformado la muestra por 

trabajadores de Matagalpa, presentando una orientación cuantitativa, de estándar 

descriptivo– explicativo. Tomando un muestreo de 88 trabajadores y funcionarios. 

Concluyendo que el clima presente es considerado moderadamente favorable y 

desfavorable, considerando una mejora en este, que influya positivamente en el 

desempeño profesional. 

(Fanzo Niquen, 2021) traza como objetivo en su investigación señalar el 

vínculo prevaleciente entre sus variables de estudio de los colaboradores de una 

institución pública de Lambayeque, presentando un enfoque no experimental 

correlacional, teniendo una muestra integrada por 65 colaboradores.   
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Concluyendo que los colaboradores evaluados aprecian el clima actual en 

un grado medio; 53%, en cultura institucional, 63%, en ejercicio de liderazgo, el 

59% en relaciones interpersonales; 60%, en práctica de valores; en relación al 

desempeño la agrupación estudiada manifiesta un nivel medio, 69%, en 

desempeño adaptativo, 66% en desempeño de tareas, 59% en desempeño por 

contexto, y 56% para comportamiento laboral, presentando un rango de 

transcendencia menor que 0,05%. Se concluyó, que es indispensable consolidar 

el clima que se exhibe actualmente en la entidad que permita mejorar el 

rendimiento de cada uno de los colaboradores. 

(Ticona, 2019) traza como objetivo en su investigación especificar el 

predominio del clima de la organización sobre el desempeño de los colaboradores 

del organismo sanitario público de Ciudad Nueva, presentando un enfoque no 

experimental y transversal. Llegando a la resolución que el clima de la 

organización repercute de modo notable en el rendimiento y productividad de los 

trabajadores, con un factor de correlación de 0,528 y un rango de relevancia de 

0,00 menor a 0,05. 

Con referencia al estudio sobre la conceptualización de clima 

organizacional ha sido dinámica y variada en el transcurrir del tiempo, diversas 

investigaciones, conceptos e instrumentos elaborados han permitido realizar la 

medición de esta (Chavez Rosero, 2018). 

Cada una de las organizaciones, presentan un clima organizacional 

individualizado, propio de la institución con características y evocaciones 

respaldadas tanto por los aspectos culturales y sociales que tiene cada individuo 

que la constituye. 

El clima organizacional durante el año 1950, exponía un paradigma 

centrado en un análisis experimental que buscaba encontrar los factores que 

influían en la rentabilidad de las organizaciones, siendo considerado como un 

elemento sustancial en la motivación de los trabajadores (Castellón, 2017). 

Para Forreando y Von Gilmer en 1964, la concepción de este se plasmaba 

como un conjunto de cualidades únicas que detallan a toda una organización, 
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distinguiéndola así de otras, teniendo perdurabilidad en el tiempo, e influyendo en 

el proceder y actitud de cada persona que conforma la entidad laboral. 

Kart Lewin 1966, hace alusión al inicio del término clima organizacional 

quien determina que cada persona se comporta en relación al ambiente que él 

experimenta, siendo elemental su evocación para comprender y dar significancia 

a su labor (Castellón, 2017). 

Litwin y Stringer en su teoría exponen aspectos relevantes en relación a la 

conducta de cada individuo dentro de las organizaciones, empleando la 

concepción como estimulo y clima. Ellos emplean una evaluación de modelo 

perceptual del clima, de manera subjetiva a los integrantes que conforman la 

institución (Valle Portillo, 2018). 

Likert aborda su teoría en 1968, quien puntualiza que el proceder que 

presentan los trabajadores está íntimamente relacionado con el comportamiento 

administrativo y el estado organizacional que distinguen. Siendo esta teoría 

considerada una de las más dinámicas y explicativas del clima organizacional 

(Santoyo Cumpa, 2019). 

En los años 1970, este se estudiaba desde un enfoque individual en la que 

cada trabajador distingue su ambiente de trabajo. 

En 1982 se estableció el modelo de Schneider y Hall, hacen referencia a 

las cualidades vigentes presentes en el entorno laboral, siendo distinguidas 

directa o indirectamente por los miembros que conforman la organización, 

causando un efecto en el proceder del trabajador. Siendo fundamental ya que esta 

perspectiva arraiga en que el desenvolvimiento del trabajador no proviene de los 

componentes organizacionales presentes, si no que depende de las apreciaciones 

que tengan los trabajadores sobre estos factores, dichas percepciones y 

apreciaciones depende de la articulación, actividades y vivencias de cada 

miembro con la empresa (Santoyo Cumpa, 2019). 

En las entidades públicas, en su mayoría ser observa que las actitudes, 

percepciones, personalidad, habilidades, motivaciones y otros componentes más 

serán quienes definan el comportamiento y desenvolvimiento de los trabajadores 

(Arteaga, 2020). 
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El presente estudio hace referencia a dimensiones que serán evaluadas 

para determinar el nivel de clima organizacional presente, siendo estas las 

siguientes: 

Relaciones Interpersonales: conjunto de criterios que posee el individuo, 

teniendo como objetivo la descripción y pronostico del comportamiento humano 

dentro de la organización, siendo primordiales para  ejecutar las metas y 

propósitos organizacionales, por el cual se establece contacto directo entre el 

personal, siendo esta importante, ya que solo el individuo que se encuentra ufano 

cumplirá satisfactoriamente con el propósito planteado, teniendo como finalidad el 

progreso de una sociedad satisfecha, productiva y justa (Perea & Sanchez, 2018). 

Un componente esencial de las relaciones interpersonales dentro del 

centro laboral, es la confianza entre que existe entre unos y otros, siendo esta una 

vía hacia las actitudes y relaciones competentes en el ambiente laboral (Lachira 

Estrada Diego, 2020). 

Cultura Organizacional: Siendo está considerada como un estilo de vida, 

que presenta un grupo de convicciones y cualidades, un formato aprobado de 

relaciones típicas e interacción de una definida organización (De La Hoz Blanco, 

2017). 

Práctica de Valores: Parte fundamental que presenta cada individuo, 

siendo elemental que se practique en el trabajo en equipo, permitiendo un correcto 

desempeño de sus labores (Fernández Sáncheza Yover , Cruz Quispe Esther, 

2020). 

Ejercicio del Liderazgo: es el proceso mediante el cual el líder a través de 

sus habilidades y conocimientos influye y guía al grupo de individuos bajo su 

cargo, incentivándolos a realizar las labores con entusiasmo buscando cumplir 

con cada uno de los objetivos planteados por la institución.  

El liderazgo tiene relevancia fundamental en quién dirige la organización, 

siendo el líder el guía dentro de este, buscando el cumplimiento de los retos 

trazados, así como las soluciones a los conflicto que se presentan en el ambiente 

laboral (García-Solarte, 2015). 
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Bass en 1997 define las dimensiones del ejercicio del liderazgo; 

consideración individualizada, estimulación intelectual, motivación inspiracional, 

influencia idealizada, quienes deben ser practicadas por el líder a cargo de la 

organización (Gago et al., 2019). 

Analizar el clima de la institución y sus dimensiones nos permitió evidenciar 

los componentes que intervienen en el contexto laboral y apreciaciones que están 

presentes y la conexión existente entre ellas. 

Actualmente el clima organizacional es considerado un agente de gran 

alcance tanto en las grandes, medianas y pequeñas organizaciones, con el que 

se puede precisar la manera en el que la persona divisa su ambiente laboral, sus 

logros, utilidad, desempeño y grado de satisfacción dentro de la organización, que 

pueda originar aportes significativos en la ejecución y de su trabajo (Rodríguez, 

2016). 

Definimos al clima laboral como el entorno preponderante entre los 

integrantes de la agrupación, conectado de manera directa al nivel existente de 

motivación presente en los colaboradores y denota de modo específico los 

cofactores motivacionales del ambiente organizacional, siendo efectivo cuando se 

logra ejecutar los objetivos de la organización (Aldana Sirlopu & Marrufo Ventura, 

2020). 

Las definiciones expuestas anteriormente permiten establecer que el clima 

de la institución se asocia con las particularidades presente en los individuos que 

la conforman y la manera como influyen en su comportamiento, tomando en 

cuenta la percepción del individuo dentro de la organización. Es así que para 

poder lograr entenderlo es necesario lograr discernir el proceder de los individuos, 

los procesos organizacionales y la estructura de esta (Ticona, 2019). 

La importancia de medir el clima organizacional nos vas a permitir conocer 

la percepción de los trabajadores sobre la organización, logrando identificar las 

fortalezas o aspectos más valorados, así como también nos permitirá identificar el 

origen y grado de insatisfacción presente, que puede tener influencia en las 

actitudes negativas de los trabajadores ante la organización (Melo, 2018). 
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Esta evaluación del clima organizacional, tiene muchos beneficios, como 

los mencionados: 

▪ Ante la presencia de actitudes negativas, permite indagar, evaluar y 

plantear alternativas de solución a las fuentes de conflicto, estrés e insatisfacción 

que presenta el trabajador. 

▪ Mejorar la productividad, relaciones interpersonales, la calidad de vida, 

la comunicación, basada en los resultados obtenidos después de medir el clima 

organizacional. 

▪ Realizar un monitoreo constante que permite detectar y resolver 

conflictos, antes de que estos influyan en la rentabilidad de la entidad. 

La medición del clima laboral se ejecuta a través de la implementación de 

un instrumento como la encuesta a los trabajadores de una organización, la 

observación es una herramienta adicional, al igual que la entrevista o ejecución 

de preguntas, en dónde se identificará los problemas y dificultades 

organizacionales actuales y permitirán realizar las recomendaciones y acciones 

para mejorarlo (Luevano, 2017). 

La conceptualización de la variable desempeño laboral, que ha venido 

estudiándose desde hace tiempo atrás, sobre todo en el campo de la psicología 

organizacional, cuyo interés radica en poder comprender y exponer diversos 

aspectos que repercuten en el desarrollo de las empresas, siendo indispensable 

conocer el desempeño laboral del capital humano (Luevano, 2017). 

El comportamiento que presenta cada trabajador en la exploración de 

objetivos firmes, conformando un sistema unipersonal para alcanzar los 

propósitos planteados.  

Lo más importante dentro de una organización es el medio humano, siendo 

este un elemento notable, puesto que cada trabajador provee mérito a la 

organización e impulsa a cumplir los objetivos y metas, es indispensable la 

evaluación continua que permita contemplar las capacidades, competencias y 

dificultades presentes, y la aportación en la organización, siendo punto clave para 

determinar el ascenso y oportunidades de desarrollo (Saldaña, 2020). 



 

 

10 

 

Diversos autores mencionan que los empleados deben permanecer en 

constante aprendizaje en relación a la función que desempeñan, con el fin de 

superar las expectativas que tiene la organización sobre ellos (Cáceres, 2017). 

Actualmente las organizaciones sufren permanentes cambios, buscando 

así la mejora continua para poder mantenerse dentro del mercado, dependiendo 

en gran medida de las habilidades, capacidades, competencia y conocimientos de 

cada uno de sus trabajadores, por ello es que estas buscan colaboradores que 

cumplan con estos requisitos y que puedan ser competentes en sus funciones 

designadas, siendo primordial evaluar el desempeño que permitirá mejorar la 

eficiencia y eficacia, así como instaurar estrategias (Rivera, 2019). 

En razón de lo cual podemos decir que el desempeño de los trabajadores 

es uno de los pilares de una organización, siendo primordial para obtener 

resultados sostenibles en el tiempo (Cáceres, 2017). 

Las dimensiones a estudiar en nuestra investigación son las presentadas a 

continuación: 

▪ Desempeño de la Tarea: Hace referencia específicamente a la 

ejecución, relacionado al comportamiento asociado a nuestro puesto de trabajo, 

satisfaciendo las obligaciones que asume la institución. Este desempeño se 

desenvuelve en las ocupaciones más destacadas del trabajo a realizar, siendo 

evaluadas por medio de un análisis de puestos laborables (Rivera, 2019). 

▪ Desempeño Contextual: Referido con el apoyo al ambiente social, 

psicológico y organizacional, es frecuente a todos los puestos, relacionada 

directamente con la personalidad, sus variables no forman parte del puesto de 

trabajo, contribuyen a la realización de las metas de la institución (Cáceres, 2017). 

▪ Desempeño Adaptativo: El desempeño adaptativo detalla posturas en 

las que el individuo varia su actitud y comportamiento buscando complacer las 

peticiones de la situación en la que se presente o acondicionado a las 

modificaciones en el contexto en el que se desenvuelve (Rodríguez López, 2021). 

 

 



 

 

11 

 

▪ Componente que hace referencia a la habilidad y flexibilidad para 

adaptarse a situaciones versátiles, ciertos cambios pueden estar relacionados a 

la tecnología, trabajos culturales diferentes, adquisiciones y reestructuraciones. 

Dentro de una organización existen ocho áreas referentes a este desempeño; 

manejo del estrés, de emergencias y crisis, de la incertidumbre, solución creativa 

de problemas, aprender procedimientos, tareas y tecnología; adaptación a 

ambientes físicos y culturales (Gómez, 2016). 

▪ Comportamiento Laboral: Predice, controla, describe y trata de entender 

el actuar de los que conforman la organización, comprendiendo actitudes, 

excepciones, normas y valores, centrándose en las conductas que pueden ser 

visibles, el desenvolvimiento con los compañeros, el trabajo en equipo o la 

elaboración de un informe, siendo el estudio también a nivel grupal (Sanchez, 

2018). 

El análisis y evaluación de este por competencias es uno de los enfoques 

más empleados en las organizaciones y que presentan mayor importancia. Dichas 

competencias se determinan por las características observables que presentan 

las personas al desempeñar de manera exitosa las tareas asignadas, debiendo 

ser medibles y tener relación con las tareas definidas por la organización (Gómez, 

2016). 

Por lo tanto, para el logro de una organización, es elemental reclutar un 

capital humano facultado y comprometido en brindar sus habilidades y 

conocimientos. 

Es primordial que durante el proceso de selección se realice la inducción a 

cada trabajador, que garantice un buen desenvolvimiento en las obligaciones 

designadas, esta evaluación es un sistema administrativo que involucra un 

conjunto de interrelaciones permanentes, que permitan a los directivos o jefes 

realizar un desenvolvimiento sustancial en el desarrollo de su trabajo (Prieto 

Lozano, 2014). 

 

 

 



 

 

12 

 

Siendo fundamental en las organizaciones el sondeo, la valoración  y el 

monitoreo de cuatro aspectos: 

1. Los resultados; deben ser puntuales, exactos y conclusos que deben ser 

alcanzados en un tiempo determinado. 

2. El desempeño; referencia a los instrumentos o comportamiento que 

usará para alcanzar los objetivos. 

3. Las competencias; capacidades y habilidades que presenta y aporta 

cada individuo. 

4. Los factores críticos para el éxito; siendo indispensables para lograr el 

éxito en el desempeño y los resultados. 

El desempeño de cada individuo varía entre las personas, siendo esta 

independiente, también siendo diferente de una posición a otra, ya que está 

supeditada a varias circunstancias que tienen influencia sobre él (Mejía, 2015). 

Es necesario que exista una realimentación del desempeño que permita 

conocer cómo se está ejerciendo el trabajo y poder corregir las deficiencias 

presente (Prieto Lozano, 2014). 

Existe interés por parte de las instituciones por valorar el desempeño, 

mencionadas por Chiavenato: 

1. Recompensas: Estableciendo un juicio sistemático del desempeño que 

permita sustentar aumentos de salario, transferencias y promociones, también 

pudiendo en despidos. 

2. Realimentación: La valoración de esta facilita referencias de la 

evocación que tienen las personas con las que interacciona el trabajador sobre su 

desempeño, proceder y cualificación. 

3. Desarrollo: Accede saber los puntos positivos de cada colaborador. 

4. Relaciones. La evaluación permite mejorar las relaciones 

interpersonales con los demás colaboradores  

5. Percepción: Permite saber lo que las demás personas piensas sobre 

cada colaborador, mejorando la percepción que se tiene de uno mismo y del 

entorno. 
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6. Potencial de desarrollo: Proporciona medidas para evaluar a fondo la 

capacidad de desarrollo de los trabajadores, estableciendo programas de 

evaluación, sucesión, carreras. 

7. Asesoría: Ofreciendo a los gerentes información valiosa para orientar y 

aconsejar a los colaboradores. 

El desempeño laboral presenta un vínculo estrecho con el clima presente 

en el contexto laboral, la presencia de vínculos interpersonales estables entres los 

miembros que conforman una organización generan cambios en la mejora del 

servicio que se ofrece, obteniendo la realización de los objetivos y metas 

planificados (Saldaña, 2020). 

Evaluar el desempeño laboral dentro de una organización es parte 

fundamental de una organización, siendo un instrumento indispensable para el 

crecimiento del talento humano dentro del ambiente laboral, permitirá realizar 

recomendaciones necesarias y pertinentes que busquen solución a los problemas 

presentes (Indacochea et al., 2018). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de Investigación 

Expone un enfoque cuantitativo, el cual nos ayudó en la precisión del 

sondeo de cada uno de los indicadores sociales, generalizando los resultados a 

poblaciones o situaciones extensas. Al ser cuantitativo el proceso fue objetivo, 

formal, seguro, sistemáticos, usando valores números para obtener la información 

necesaria, midiendo las variables descritas (Hernandez, 2008). Asimismo, de tipo 

no experimental transversal ya que se efectúo sin manejar intencionadamente las 

variables. Basado especialmente en la indagación de eventos, que surgen en su 

ambiente natural para ser valorados luego. 

Siendo el diseño descriptivo correlacional, detallando y especificando las 

variables consideradas sobre un mismo grupo de personas, para luego haber 

realizado la correlación pertinente, que permitió puntualizar el nivel de relación 

entre las variables presentadas. 

Figura 1: 

Esquema de Investigación: 

 

                       VI 

             

   M                             R 

 

                                   VD 

Dónde: 

M: Muestra  

V.I: Variable Independiente  

V.D: Variable Dependiente      

R Relación entre ambas variables de estudio 
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3.2. Variables y operacionalización 

El presente estudio expone a la variable independiente, clima 

organizacional  definida conceptualmente como un grupo de particularidades o 

rasgos duraderos en el tiempo, detallando una organización a través de la 

excepción con otras e interviniendo en el desenvolvimiento de las personas que 

conformar una organización (Forehand & Gilmer, 1964). 

Se define operacionalmente por medio de la puntuación total en referencia 

con las subsecuentes dimensiones: cultura organizacional, relaciones 

interpersonales, liderazgo y práctica de valores, las que serán evaluadas con la 

aplicación del instrumento correspondiente. 

Además, se definió conceptualmente a la variable dependiente, 

desempeño laboral como parte de las variables a estudiadas, considerado como 

la magnitud de realización que logra el trabajador en el cumplimiento de cada una 

los fines planteados por la institución en un tiempo designado.  

En ese mismo marco, la concurrente variable, se definió operacionalmente 

por medio de la puntuación total en alusión con las dimensiones subsecuentes: 

desempeño de la tarea, desempeño contextual, desempeño adaptativo, 

comportamiento laboral, las que serán evaluadas con la aplicación del instrumento 

correspondiente. 

Del mismo modo, fueron estimados los indicadores, lo que nos permitió 

evaluar las particularidades de las respectivas variables en forma global con 

referencia de las dimensiones concernientes. 

Ambos instrumentos conformados por 20 ítems cada uno, se utilizó la 

escala ordinal de Likert:  nunca (0) casi siempre (1) siempre (2), ubicando la 

información en un rango referente en relación a la características evaluadas. La 

presente matriz de operacionalización de variables se encuentra en anexos. 
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3.3.  Población, muestra y muestreo 

La población englobo el total de 25 trabajadores del Puesto de Salud 

Mocupe Tradicional (personal asistencial y administrativo, limpieza, vigilancia), 

tomando en cuenta a los que realizan trabajo de manera presencial y virtual. 

Criterios de Inclusión: 

• Todo trabajador (personal asistencial, administrativo, limpieza y 

vigilancia), que trabajen por nombramiento, o con modalidad de contrato por 

locación de servicios (servicios no personales), o contratados (CAS) superior a un 

año desempeñándose en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional, cuyo 

desempeño de funciones sea de manera presencial y virtual. 

Criterios de Exclusión: 

• Trabajador del puesto de salud, que presente menos de un año trabajando 

en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional. 

• Trabajador del puesto de salud, que esté de descanso vacacional al 

momento de la realización del instrumento. 

• Trabajador del puesto de salud, que al momento de la realización del 

instrumento presente descanso médico. 

El presente estudio trabajó con el universo muestral de la población, 

constituido por los 25 trabajadores que desempeñan sus funciones en el Puesto 

de Salud Mocupe Tradicional, considerando los criterios declarados. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para especificar las particularidades vigentes en la población estudiada se 

manejó el procedimiento de la encuesta y se empleó el cuestionario como 

instrumento, que consto de 20 ítems para la variable clima organizacional y 20 

ítems para la variable desempeño laboral, habiendo sido elaborado por Zoila 

Verónica Fanzo Niquen validado en sus tesis clima organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores en la Red de Salud de Lambayeque, permitiendo 

recoger la información desde el origen del problema (Fanzo Niquen, 2021). 



 

 

17 

 

El primer cuestionario, nos dio acceso a la recopilación de la situación real 

del clima organizacional de los trabajadores del puesto de salud, presenta 4 

dimensiones, con sus correspondientes indicadores y preguntas relacionadas a la 

variable, ante esto se requiere la respuesta de los participantes, quien deberá 

elegir una de las tres categorías de la escala: nunca (N=0), casi siempre (CS=1) 

o siempre (S=2) (Fanzo Niquen, 2021). 

El segundo cuestionario, nos permitió medir el desempeño laboral de los 

trabajadores del puesto de salud, presenta 4 dimensiones con sus 

correspondientes indicadores y preguntas relacionadas a la variable, quien deberá 

elegir las tres categorías establecidas. Estando conformado por un total de 40 

ítems entre ambos cuestionarios (Fanzo Niquen, 2021). 

La validación del contenido de los instrumentos se realizó a juicio de 

expertos, determinando la existencia de claridad, congruencia y trascendencia en 

cada uno de los 20 ítems evaluados por dimensiones, participaron tres jurados 

con grado de maestro y doctor, quienes al realizar la evaluación efectuaron las 

siguientes valoraciones: relación entre variable y dimensión, relación entre 

dimensión e indicador, relación entre indicador e ítem y relación entre ítem y 

opción de respuesta, que dieron la aprobación de la validez, especificadas en la 

ficha técnica de validación presentada en anexos(Luevano,2017) (Fanzo Niquen, 

2021). 

La confiabilidad fue definida por el Alfa de Cronbach, manifestando que el 

instrumento para medir el clima organizacional obtuvo un coeficiente de 0,876, 

siendo altamente confiable (Fanzo Niquen, 2021). 

Así mismo el instrumento para medir el desempeño laboral obtuvo un 

coeficiente de 0,886 que manifiesta alta confiabilidad instrumentos a utilizar 

(Fanzo Niquen, 2021). 

3.5. Procedimientos  

El instrumento que se aplicó, cuenta con validación previa, habiendo sido 

empleado por Fanzo Niquen, Zoila Verónica en su tesis titulada “clima 

organizacional y desempeño laboral de los colaboradores en la Red de Salud, 

Lambayeque”, donde se efectuó una prueba piloto y se concretó la confiabilidad, 
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mediante la métrica del coeficiente Alfa de Cronbach. El cuál cumplió con el 

propósito, y fue usado como instrumento en el pertinente estudio (Fanzo Niquen, 

2021). 

Por consiguiente, se solicitó el permiso a jefatura del Puesto de Salud 

Mocupe Tradicional, carta que fue redactada por la universidad César Vallejos, 

dónde se obtuvo el permiso para ejecutar la investigación con la colaboración de 

los trabajadores que constituyeron la muestra a estudiar. Luego se procedió a 

interaccionar con los trabajadores para guiarlos en relación con el tema. 

Se procedió hacer la aplicación del instrumento vía online, en referencia al 

aislamiento social que presentamos en la actualidad. Luego se procedió a 

ponderar la información y se realizó el análisis pertinente. 

3.6.  Método de análisis de datos  

Tras aplicar el instrumento y obtener los datos, se procedió a elaborar una 

base de datos, y posteriormente se efectuó un análisis de la misma, que generó 

informes estadísticos con el manejo de los programas SPSS26 y microsoft excel 

office (Excel.Ink 2013). Para la interpretación expositiva de la información se 

dispuso de tablas de frecuencias. Aplicando la prueba no paramétrica de 

Spearman (Rho) se realizó el análisis correlacional y contrastación de la hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación requirió de exigencia moral, valoración científica y un 

compromiso para ejecutar la valoración de lo estudiado. 

Se cumplió con los principios de la conducta humana, ejecutando el 

presente estudio de manera precisa, comenzando por el principio de autonomía, 

dando la facultad de los participantes de retirarse de la investigación en cualquier 

momento, aplicándose también el principio de no maleficencia sin generar 

perjuicio a los colaboradores, cediendo a sus decisiones, cumpliendo con el 

código de ética y estimando su actuar equitativamente, considerando además el 

aspecto de la confidencialidad a través de una declaración jurada de  

consentimiento informado enviada de manera virtual en la que aceptan ser parte 

de la investigación, así como se respeta el anonimato de cada uno de los 

participantes (Prieto Lozano, 2014). 
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Esta investigación es de autoría propia, se consideró los aspectos éticos 

de la veracidad y originalidad se planteó respetando los derechos de los artículos 

y materiales citados, se utilizó normas APA (Saldaña, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

Tabla  1 

Nivel de Clima Organizacional en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional 

l 

Nota. Como se observa en la tabla 1, correspondiente al nivel del clima 

organizacional del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, la mayoría de 

trabajadores, conformado por 9 lo perciben en un nivel medio con 36%, y 9 en un 

nivel bajo con 36%, 7 de ellos, manifestaron que perciben este en un nivel alto con 

un porcentaje de 28% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto   7 28% 

Medio 9 36% 

Bajo 9 36% 

Total 25 100% 
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Tabla 2 

 Nivel de clima organizacional en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional, según 

dimensiones 

l 

Dimensiones Nivel - Frecuencia Total Nivel – Porcentaje Total 

Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo 

D1 Relaciones 

interpersonales 

6 12 7 25 24% 48% 28% 100% 

D2 Cultura 

institucional 

10 5 10 25 40% 20% 40% 100% 

D3 Práctica de 

valores 

11 8 6 25 44% 32% 24% 100% 

D4 Ejercicio de 

liderazgo 

2 8 15 25 8% 32% 60% 100% 

k 

Nota. Como se observa en la tabla 2, correspondiente al nivel en que se encuentran 

las dimensiones del clima organizacional en el Puesto de Salud Mocupe 

Tradicional, se determinó que la mayoría de los trabajadores , 12 de ellos percibe 

las relaciones interpersonales en un nivel medio con 48%, 20 de trabajadores en 

total, en un nivel alto y bajo en cultura institucional con 40%, 11 de ellos  en un nivel 

alto en práctica de valores con 44% y 15 de ellos en un nivel bajo en ejercicio de 

liderazgo con 60%. 
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Tabla 3 

Nivel de Desempeño Laboral del Puesto de Salud Mocupe Tradicional 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

 Alto  7 28% 

Medio 10 40% 

Bajo 8 32% 

Total 25 100% 

l 

Nota. Como se observa en la tabla 3, correspondiente al nivel del desempeño 

laboral del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, la minoría de trabajadores 7 de 

ellos, manifestaron que perciben este en un nivel alto con un 28%, la mayoría de 

trabajadores conformado por 10 lo perciben en un nivel medio con un 40% y 8 de 

ellos en un nivel bajo con 32%. 
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Tabla 4 

Nivel de desempeño laboral en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional, según 

dimensiones 

l 

Dimensiones Nivel - Frecuencia Total Nivel – Porcentaje Total 

Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo 

D1 Desempeño 

de la tarea 

10 11 4 25 40% 44% 16% 100% 

D2 Desempeño 

contextual 

14 3 8 25 56% 12% 32% 100% 

D3 Desempeño 

adaptativo 

16 4 5 25 64% 16% 20% 100% 

D4 

Comportamiento 

laboral 

2 7 16 25 8% 28% 64% 100% 

l 

Nota. Como se observa en la tabla 4, correspondiente al nivel en que se encuentran 

las dimensiones del desempeño laboral en el Puesto de Salud Mocupe Tradicional, 

se determinó que la mayoría de los trabajadores ,11 de ellos percibe el desempeño 

de la tarea en un nivel medio con 44%; 14 de ellos percibe el desempeño contextual 

en un nivel alto con 56%; 16 de ellos percibe el desempeño adaptativo, en un nivel 

alto con 64% y 16 de ellos perciben el comportamiento laboral con un 64% en un 

nivel bajo. 
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Tabla 5 

Contrastación de Hipótesis  

 Rho de 

Spearman 

VI: Clima 

Organizacional 

VD: Desempeño 

laboral 

VI: Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

Correlación 

1,000 ,759 

Sig. bilateral   ,000 

N  25 25 

VD: Desempeño 

Laboral  

Coeficiente de 

Correlación 

,759 1,000 

Sig. bilateral  ,000  

N  25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Nota. Cómo podemos observar en la tabla 6 que el resultado del coeficiente de 

correlación de Spearman Rho = 0,759, por lo que se concluye que las variables se 

relacionan de manera directa, del mismo modo se evidencia un nivel de 

significancia p= 0,000 es menor que α = 0,05, con una expectativa de fiabilidad de 

95%, existiendo un correlación efectiva alta, para una prueba bilateral. Por 

consiguiente, se refuta la hipótesis nula (H0), y se acepta la hipótesis alternativa 

(H1): El clima organizacional SÍ tiene conexión directa con el desempeño laboral de 

los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional – 2021.  
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V. DISCUSIÓN 

Tomando en cuenta las teorías planteadas sobre el diagnóstico de clima 

organizacional y desempeño laboral, se procedió hacer la discusión a lo propuesto 

en la presente investigación. 

En relación a las dos variables propuestas, se indagó el nivel en el que 

ambas se encontraban presentes en el puesto de salud, aplicándose una 

encuesta para ambas de 20 preguntas que determino cómo perciben los 

trabajadores el clima organizacional y el desempeño laboral dentro de la 

institución. 

Lo encontrado en esta investigación, confirmo lo propuesto como objetivo 

general ya que revela la validez de una relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en el Puesto de Salud Mocupe tradicional. 

Correspondiente al nivel del clima organizacional del Puesto de Salud 

Mocupe Tradicional, la mayoría de trabajadores, conformado por 9 lo percibe en 

un nivel medio con 36%, y 9 en un nivel bajo con 36%, 7 de ellos, manifestaron 

que perciben este en un nivel alto con un porcentaje de 28% 

Se observo de manera general que cada variable presenta un nivel medio 

y bajo con respecto a cómo es percibido por los trabajadores. 

En cuanto a las dimensiones estudiadas se obtuvo como resultado que la 

mayoría de los trabajadores , 12 de ellos percibe las relaciones interpersonales 

en un nivel medio con 48%, 20 de trabajadores en total, en un nivel alto y bajo en 

cultura institucional con 40%, 11 de ellos  en un nivel alto en práctica de valores 

con 44% y 15 de ellos en un nivel bajo en ejercicio de liderazgo con 60%, Kart 

Lewin, hace alusión al término clima organizacional quien determina que cada 

persona se comporta en relación al ambiente que él experimenta, siendo 

elemental su evocación para comprender y dar significancia a su labor, 

determinando que existe relación entre el clima y el desempeño de cada individuo. 

Lo analizado en las dimensiones permitió observar que la mayoría percibe 

el ejercicio del liderazgo en un nivel bajo, siendo este quién nos determina la 

existencia de deficiencias que son percibidas por los trabajadores del Puesto de 
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Salud Mocupe Tradicional con respecto a la gerencia, siendo indispensable una 

mejora en el liderazgo ejercido en el grupo de trabajo.  

(Pilligua Lucas, Cristhian Fabricio; Arteaga Ureta., 2019), en 

correspondencia a las dimensiones de la variable clima organizacional menciona 

en su artículo a este  como cofactor básico en la productividad de las empresas, 

manifiesta que cada persona distingue su productividad, trabajo, desempeño y 

satisfacción dependiendo directamente de las relaciones interpersonales y el 

ambiente laboral en el que desenvuelve su trabajo diario, teniendo relevancia 

importante sobre el grado de satisfacción de cada trabajador y en la productividad 

de sus tareas asignadas. 

En relación a la variable desempeño laboral del Puesto de Salud Mocupe 

Tradicional, la minoría de trabajadores 7 de ellos, manifestaron que percibe este 

en un nivel alto con un 28%, la mayoría de trabajadores conformado por 10 lo 

perciben en un nivel medio con un 40% y 8 de ellos en un nivel bajo con 32%. 

(De La Hoz Blanco, 2017)en su artículo menciona la importancia de un 

buen desempeño laboral, siendo este uno de los problemas fundamentales que 

acarrea a las entidades públicas de salud, siendo una consecuencia del nivel bajo 

de clima organizacional , la cual se evidencia con la insatisfacción de cada 

trabajador, la falta de compromiso al trabajo en equipo, toma de decisiones 

verticales, afectando así el compromiso del trabajador por ofrecer un servicio de 

calidad, aceptando la relevancia del clima organizacional en la productividad y su 

transcendencia en la atención brindada día a día. 

En relación a las dimensiones estudiadas se dispuso que la mayoría de los 

trabajadores ,11 de ellos percibe el desempeño de la tarea en un nivel medio con 

44%; 14 de ellos percibe el desempeño contextual en un nivel alto con 56%; 16 

de ellos percibe el desempeño adaptativo, en un nivel alto con 64% y 16 de ellos 

perciben el comportamiento laboral con un 64% en un nivel bajo. 

El desempeño laboral es constituido como un sistema que permite lograr el 

éxito de las organizaciones, a través de sus dimensiones, tomando en cuenta que 

el desempeño de la tarea se logra con los conocimientos y habilidades que 

presenta cada trabajador de la organización contribuyendo de manera directa a la 
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institución, así como el resto de dimensiones que aportan a que este desempeño 

sea positivo para alcanzar las metas y logros planteados. 

Por lo tanto, el desempeño laboral es de suma importancia para el éxito y 

crecimiento de las organizaciones, permitiéndonos establecer, redefinir la eficacia 

de los trabajadores, permitiendo definir y establecer estrategias, para la mejora 

continua y satisfacción de los que desempeñan la labor. 

Por consiguiente, al realizar la prueba de coeficiente Spearman, se admite 

la hipótesis formulada, concluyendo que las variables se relacionan de manera 

directa, como se demuestra con el coeficiente de correlación de Spearman Rho = 

0,759, describiéndonos la influencia que tiene el clima organizacional con el 

desempeño laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional. 

Este resultado concuerdan con la investigación realizada por (Cueva 

Buendía, 2018), quien en su trabajo cuantitativo, descriptivo correlacional; buscó 

determinar el grado de influencia existente entre clima organizacional presente  y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud Bucal de Jauja. Para 

el análisis de dichas variables se utilizó como instrumento la encuesta con un total 

de 30 ítems cada una, aplicado en el total de la muestra conformado por 33 

trabajadores. 

Concluyendo que, si existe relación alta entre clima organizacional y el 

desempeño laboral, realizándose la demostración de hipótesis con coeficiente de 

correlación de Spearman obteniendo Rho = 0.740, considerando una correlación 

alta entre las variables estudiadas. 

Entre las investigaciones que presentan las mismas variables, en su 

mayoría se determinó la existencia de una correlación significativa entre ellas, 

siendo estas quienes refuerzan nuestra investigación, siendo las mencionadas a 

continuación. 

Otra investigación que refuerza el análisis de nuestra investigación, es el 

de (Oyarce Chávez, 2019), quien presenta un estudio cuantitativo, descriptivo, 

correlacional, buscó definir el grado de relación existente entre clima 

organizacional y desempeño laboral entre los trabajadores de centros de salud de 

Chachapoyas, teniendo como instrumento por aplicar, la encuesta a escala de 
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Likert, la que estuvo conformada por 15 ítems para clima organización y 17 para 

desempeño laboral, aplicado al total de la muestra conformada por 52 

trabajadores. 

Concluyendo que, si existe correspondencia entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de los trabajadores, demostrándose la hipótesis con una 

correlación significativa Rho =0.880, considerando una correlación alta entres las 

variables analizadas. 

Otra investigación que respalda nuestra investigación es la realizada por  

(Ruíz Gómez,2021), quien presenta un estudio cuantitativo, descriptivo, 

correlacional, buscó definir el grado de relación existente entre clima 

organizacional y desempeño laboral entre los trabajadores de Hospital Luis 

Heysen, aplicándose un cuestionario e para la recolección de datos de las 

variables clima laboral, y un formato de evaluación de desempeño laboral, 

aplicado al total de la muestra conformada por 79 trabajadores. 

Concluyendo que, si existe correspondencia entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de los trabajadores, demostrándose la hipótesis con una 

correlación significativa Rho =0.970, considerando una correlación alta entres las 

variables analizadas. 

En relación a la discusión de diversos análisis que mantienen relación con 

el presente trabajo de investigación, se determina que existe una influencia 

significativa entre el liderazgo presente en la institución y el buen clima laboral 

presente, que marca el desempeño laboral de los trabajadores de salud, siendo 

clave también las relaciones interpersonales presentes que evidencian el 

ambiente de trabajo adecuado e inadecuado en una organización (Cueva 

Buendía, 2018). 

Además, podemos agregar que lo planteado en la teoría de Chiavenato, en 

el que define que el comportamiento que presenta cada trabajador en la 

exploración de objetivos firmes, conformando un sistema unipersonal para 

alcanzar los propósitos planteados, está íntimamente relacionado con el 

desempeño laboral de cada individuo, quien si mantiene influencia con el clima 

organizacional presente en una institución. 
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Al respecto podemos decir que los trabajadores del Puesto de Salud 

Mocupe Tradicional deben mantener un ambiente laboral ideal y adecuado que 

permita establecer buenas relaciones interpersonales, que permitan el 

desenvolverse en sus labores de manera efectiva, buscando el bien común y 

alcance de las metas planteadas como institución. 

Debido al nivel de importancia, es indispensable que las instituciones 

públicas conozcan y determinan el nivel del clima organizacional presente en su 

institución, identificando así los componentes de éste y como es percibido por los 

trabajadores, siendo tarea de los gestores incentivar y diseñar medidas que 

busquen optimizar las condicione en que se desarrolla el trabajo diario. 

Considerando que las organizaciones sufren permanentes cambios, que 

buscan una mejora continua, que permita mantenerse dentro del mercado, 

dependiendo en si en gran escala, a las habilidades, competencias, capacidades 

y conocimientos de sus trabajadores, es por lo mencionado que se buscan 

colaboradores que cumplan con estos requisitos y que puedan ser competentes 

en sus funciones designadas, siendo primordial evaluar el desempeño que 

permitirá mejorar la eficiencia y eficacia, así como instaurar estrategias. En razón 

de lo cual podemos decir que el desempeño de los trabajadores es uno de los 

pilares de una organización, siendo primordial para obtener resultados sostenibles 

en el tiempo. 

(Diego A. Cardona Arbeláez, Johany Lamadrid Villarrreal, 2018) las 

organizaciones e instituciones públicas existen diversos factores que afectan la 

existencia de un buen desarrollo del clima organizacional, las investigaciones 

permiten identificar y analizar la situación presente en cada ambiente laboral, 

determinando que existen falencias que requieren ser atendidas por parte de los 

gestores a cargo, buscando estrategias para la mejora de éste. 
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(Luevano, 2017) hace énfasis en la  comunicación clave fundamental 

dentro de una institución, siendo esta indispensable, ya que su deterioro tendría 

un impacto directo sobre el clima organizacional, puesto que la información no 

expresada por parte del personal genera conflictos y por ende insatisfacción por 

cada uno de los trabajadores influyendo en el desempeño de sus labores. 
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VI.  CONCLUSIONES 

1.Se encontró una relación directa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, 

admitiéndose la hipótesis formulada, como se demuestra con el coeficiente de 

correlación de Spearman Rho = 0,759. 

2.Lo evidenciado en el presente análisis nos revela que el clima 

organizacional del Puesto de Salud Mocupe Tradicional se desenvuelve en un nivel 

alto con un 28%, en un nivel medio con 36%, y  en un nivel bajo con 36%. 

3.Lo evidenciado en el presente análisis nos revela que desempeño laboral 

del Puesto de Salud Mocupe Tradicional se desenvuelve en un nivel alto con un 

28%, la mayoría de trabajadores lo perciben en un nivel medio con un 40% y en un 

nivel bajo con 32%. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se sugiere a la gerencia del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, verificar 

minuciosamente los resultados, buscando alternativas de solución inmediata, que 

contribuyan a la mejora del clima organizacional que presenta actualmente la 

institución y que afecta el desempeño laboral de los trabajadores. 

2. Se sugiere a la gerencia del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, mejorar 

el ejercicio del liderazgo e inducir ambientes de trabajo adecuados que permitan 

mejorar la cultura institucional presente en la institución, y la mejora en el  

desenvolvimiento entre los trabajadores que genere el progreso del clima 

organizacional. 

3. Se sugiere a la gerencia del Puesto de Salud Mocupe Tradicional, 

fomentar las relaciones interpersonales entre la gerencia y los trabajadores, así 

como un mejor desempeño de las tareas encomendadas, admitiendo una óptica 

contextual e influyendo en el comportamiento laboral de cada uno. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de Operacionalización de Variables 

VARIABLES 

DE 
ESTUDIO 

DEFINCIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 

 
ITEM 

ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

INSTRUMENTO 

CLIMA 
ORGANIZA 

CIONAL 

 

 

 

Conjunto de 
propiedades o 
rasgos que son 
enteramente 
duraderas en el 
tiempo, 
detallando una 
organización a 
través de la 
excepción con 
otras e 
interviniendo en 
el 
comportamiento 
de las personas 
que conformar 
una organización 
(Forehand & 
Gilmer 1964) 

 

 

Su medición se 
hará en base al 
cuestionario de 
preguntas 
elaborado por 
Fanzo Niquen, 
Zoila Verónica  

 

Relaciones 
Interpersonal
es 

Comunicación 
vertical 

1 al 5 

Escala de 
valoración 

Nunca 

 N= 0 

Casi 
Siempre 
CS=1 

Siempre 
S=2 

Se utilizará el 
cuestionario de 
Fanzo Niquen, 
Zoila Verónica, 
consta de 20 
ítems 
distribuidos en 
las 4 
Dimensiones  

 

Relaciones 
personales 

Desarrollo  

de 
competencias 

Cultura 
Organizacion
al 

Costumbres 
6 al 9 

Intercambio 
cultural 

Predicar con  

el Ejemplo 
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VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINCIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
 
ITEM 

ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

INSTRUMENTO 

CLIMA 
ORGANIZA 

CIONAL 

 

 

 

Conjunto de 
propiedades o 
rasgos que son 
enteramente 
duraderas en el 
tiempo, 
detallando una 
organización a 
través de la 
excepción con 
otras e 
interviniendo en 
el 
comportamient
o de las 
personas que 
conformar una 
organización 
(Forehand & 
Gilmer 1964) 

 

 

Su medición se 
hará en base al 
cuestionario de 
preguntas 
elaborado por 
Fanzo Niquen, 
Zoila Verónica  

 

Práctica de 
Valores 

Asumir 
consecuencias 

 

 

 

 

 

10 al 
14 

Escala de 
valoración 

Nunca  

N= 0 

Casi 
Siempre 
CS=1 

Siempre 
S=2 

Se utilizará el 
cuestionario de 
Fanzo Niquen, 
Zoila Verónica, 
consta de 20 
ítems 
distribuidos en 
las 4 
Dimensiones  

 

Comportamien
to Intachable 

Promover la 
Lealtad  

Respeto, 
amabilidad y 
cortesía  

Liderazgo 

Reglas 
precisas 

 

 

15 al 
20 

Actitud Moral y 
ética  

Seguridad y 
Confianza 

 



 

 

 

 

 

 

 
 

 
  

  

 

 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINCIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
 
ITEM 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

INSTRUMENTO 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

 
Nivel de 
realización 
alcanzado por 
el trabajador 
en el logro de 
cada una las 
metas 
planteadas 
dentro de la 
organización 
en el tiempo 
determinado. 
(Sjahruddin, 
2013) 

 

Su medición se 
hará en base al 
cuestionario de 
preguntas 
elaborado por 
Fanzo Niquen, 
Zoila Verónica 

 

Desempeño 
De La Tarea 

Cumple con  
la tarea 
encomendada 

21 al 
25 

Escala de 
Valoración 

Nunca 

 N= 0 

Casi 
Siempre 
CS=1 

Siempre 
S=2 

 

 

Se utilizará el 
cuestionario de 
Fanzo Niquen, 
Zoila Verónica, 
Consta de 20 
ítems 
distribuidos en 
las 4 
Dimensiones 

Presencia de 

habilidades  

Conocimientos 

actualizados 

Desempeño 

Contextual 

Transigencias 26 al 

30 Ajuste de 

metas y planes 

Aprendizaje de 

metas nuevas 

Desempeño 

Adaptativo 

Apoyo a los 

demás 

31 al 

35 

Cumplimiento 

de 

obligaciones 

Compromiso 

Laboral 



 

 

 

 

 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINCIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
 

ITEM 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

INSTRUMENTO 

DESEMPEÑO 
LABORAL  

 

 

Nivel de 
realización 
alcanzado por 
el trabajador 
en el logro de 
cada una las 
metas 
planteadas 
dentro de la 
organización 
en el tiempo 
determinado. 
(Sjahruddin, 
2013) 

 

Su medición se 
hará en base al 
cuestionario de 
preguntas 
elaborado por 
Fanzo Niquen, 
Zoila Verónica  

 

Comportamiento 
Laboral  

Incumplimiento 
de tareas 

 

 

 

 

 

36 al 
40 

Escala de 
valoración 

Nunca  

N= 0 

Casi 
Siempre 
CS=1 

Siempre 
S=2 

Se utilizará el 
cuestionario de 
Fanzo Niquen, 
Zoila Verónica, 
consta de 20 
ítems 
distribuidos en 
las 4 
Dimensiones  

 

Altercados con 
compañeros 

Imagen 
personal 
descuidada 

Respeto, 
amabilidad y 
cortesía  



 

 

 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Se agradece de antemano la participación de los colaboradores. 

Marque con un aspa (x) la alternativa que mejor valora cada ítem 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 3. Ficha técnica de validación por juicio de expertos 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 4. Hoja de validación por expertos 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 5. Matriz de confiabilidad 

Matriz de datos de variable clima organizacional 



 

 

 

  

 

Matriz de datos de variable desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 6. Autorización del desarrollo de la investigación 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Anexo 7. Consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 8. Matriz de Consistencia 

FORMULACIÓN 

 DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS DE 

LA 

INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

ENFOQUE / 

NIVEL 

(ALCANCE) / 

DISEÑO 

TÉCNICA / 

INSTRUMENTO 

Problema 

Principal 

¿Qué relación 

existe entre el 

clima 

organizacional y el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores del 

Puesto de Salud 

Mocupe 

Tradicional - 

2021? 

 

Objetivo 

Principal 

Determinar la 

relación entre el 

clima 

organizacional y 

el desempeño 

laboral de los 

trabajadores del 

Puesto de Salud 

Mocupe 

Tradicional- 

2021. 

Hipótesis nula 

(H0): El clima 

organizacional 

NO tiene 

conexión 

directa-con el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores 

del Puesto de 

Salud Mocupe 

Tradicional – 

2021.  

 

V.I. 

Clima 

Organizacional 

  

 

UNIDAD DE 

ANÁLISIS 

Trabajadores 

del Puesto de 

Salud Mocupe 

Tradicional 

 

POBLACIÓN 

25 

Participantes 

 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Tipo: No 

experimental 

transversal 

Diseño de 

investigación 

Descriptivo 

Correlacional 

Instrumento: 

Se utilizará el 

cuestionario de 

Fanzo Niquen, 

Zoila Verónica  

Validado en sus 

tesis Clima 

Organizacional 

y Desempeño 

Laboral de los 

colaboradores 

en la Red de 

Salud de 



 

 

 

Problemas 

específicos: 

1. ¿Cuál es la 

situación actual del 

clima 

organizacional de 

los trabajadores del 

Puesto de Salud 

Mocupe – 

Tradicional? 

2. ¿Cuál es el nivel 

de desempeño 

laboral de los 

trabajadores del 

Puesto de Salud 

Mocupe 

Tradicional - 2021? 

Objetivos 

Específicos 

Describir la 

situación actual 

del clima 

organizacional de 

los trabajadores 

del Puesto de 

Salud Mocupe 

Tradicional - 2021 

Medir el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de 

los Puesto de 

Salud Mocupe 

Tradicional – 

2021 

Hipótesis 

alternativa 

(H1): El clima 

organizacional 

SÍ tiene 

conexión 

directa-con el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores 

del Puesto de 

Salud Mocupe 

Tradicional – 

2021.  

 

 

 

V.D.: 

Desempeño 

Laboral 

 

 

MUESTRA 

Se trabajará 

con el 

universo 

muestral de la 

población,25 

trabajadores 

por ser está 

reducida. 

 

Lambayeque 

de  

Métodos de 

Análisis de 

Investigación:           

  

Método 

Deductivo 

Encuesta 

(conformado 

por 40 ítems en 

total) 

Programa Excel 

Programa 

Spss26 

 


