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Resumen

La investigación titulada: clima organizacional y desempeño laboral en un hospital

de Chiclayo,  tiene como objetivo general:  determinar  el  clima organizacional  y

desempeño laboral en el área central de esterilización en un Hospital de Chiclayo.

Por  ello,  se  llevó  a  cabo  un  estudio  de  diseño  no  experimental  de  corte

transversal,  descriptivo  correlacional  y  de  tipo  básica.  La  población  de  la

investigación estuvo constituida por 40 y la muestra por 33 personales de salud.

Para la recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta y como instrumentos

se aplicaron dos cuestionarios, uno para evaluar el clima organizacional; y, el otro

para  evaluar  el  desempeño  laboral;  ambos  mediante  la  escala  de  Likert.  El

tratamiento  estadístico  se  realizó  mediante  la  elaboración  de  tablas  de

contingencia  y  gráficos.  Para  la  validación  se  aplicó  la  prueba  de  Fisher

significativa al  0,05, el  que determinó que el  clima organizacional  si  se asocia

significativamente con el desempeño laboral, con un p-valor de 0, 024. Además,

No  se  encontró  asociación  significativa  entre  la  dimensión  identidad  y  la

dimensión  recompensa  con  el  desempeño,  mientras  que  la  dimensión

cooperación  si  se  asocia  significativamente  con  un  p-valor  de  0.009  y  La

dimensión estructura se asocia con un p-valor de 0.004. 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, área de esterilización,

personal de salud. 

vi



Abstract

The research entitled: organizational climate and work performance in a Chiclayo

hospital, has as a general objective: to determine the organizational climate and

work performance in the central sterilization area in a Chiclayo Hospital. For this

reason,  a  non-experimental  cross-sectional,  descriptive  correlational  and  basic

type  study  was  carried  out.  The  research  population  consisted  of  40  and  the

sample of 33 health personnel. For data collection, the survey technique was used

and  two  questionnaires  were  applied  as  instruments,  one  to  evaluate  the

organizational climate; and, the other to evaluate job performance; both using the

Likert scale. The statistical treatment was carried out through the elaboration of

contingency  tables  and  graphs.  For  validation,  the  significant  Fisher  test  was

applied at 0.05, which determined that the organizational climate is significantly

associated  with  job  performance,  with  a  p-value  of  0.024.   In  addition,  no

significant  association  was  found  between  identity  dimension  and  the  reward

dimension  with  performance,  while  the  cooperation  dimension  is  significantly

associated with a p-value of 0.009 and the structure dimension is associated with

a p-value of 0.004.

Keywords: organizational  climate,  work  performance,  sterilization  area,  health

personnel.
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I. INTRODUCCIÓN

A  nivel  mundial,  las  instituciones  públicas  y  privadas  se  están  viendo

afectadas en innumerables formas, sobre todo en el aspecto económico y de

salubridad  porque  es  el  factor  humano  quien  mantiene  un  proceso  de

renovación en el cual el elemento transformador influye en la forma en que el

personal convive, en cómo se relacionan con los demás, en las actividades

que realizan diariamente y en el ambiente donde desempeñan sus funciones

diarias (Chirinos et al., 2018). Según encuestas de psychometrics, el 71% de

los colaboradores desean que se les aclare las expectativas de sus trabajos

y el  62% desean que sus opiniones se escuchen y se tomen en cuenta

(Espinoza, 2018).

A nivel nacional, el clima organizacional representa un factor muy importante

en  el  desempeño  laboral  de  cada  personal,  ya  que  ha  cobrado  mayor

importancia hasta convertirse en uno de los elementos más imprescindibles

que puede determinar la calidad del servicio. Es por ello que, en el año 2019

se realizaron encuestas para medir cómo se siente el personal de salud en

su lugar de trabajo y cuáles son sus percepciones dentro de su ambiente

laboral, en donde se dio a conocer que, el 68,2% de trabajadores sienten

que  el  clima  organizacional  debe  ser  mejorada  en  los  centros  de  salud

(Ayala et al., 2019).

A  nivel  local,  este  hospital  objeto  del  estudio,  y  en  general,  todas  las

instituciones de salud  en el  Perú,  necesitan  reconocer  la  importancia  de

desarrollar cambios efectivos que mejoren su clima organizacional, ya que

estos, directa o indirectamente, se ven reflejados en el desempeño de las

labores  cotidianas  de  su  personal  porque  todos  los  días  tienen  contado

directo con pacientes. Es por ello que, se tuvo contacto con el personal del

área central de esterilización de un hospital en Chiclayo, pudiendo recopilar

información de manera informal que permitió dar a conocer que, sobre todo,

esta  época  d  pandemia  mundial  y  de  cuarentena  debido  al

resquebrajamiento  de  la  salubridad  pública,  se  han  generado  diversos

cambios  en  la  institución  que  influyen  en  sentido  de  pertenencia,  los
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objetivos personales, la solidaridad entre sus miembros, las normas de la

institución y las recompensas que reciben por el  trabajo realizado el cual

afecta el desempeño laboral del personal de salud. 

Por otro lado, el problema de investigación general se preguntará: ¿Cuál es

la  relación entre clima organizacional  y desempeño laboral? Además,  los

seis  problemas  específicos,  se  preguntarán:  ¿Cuál  es  el  clima

organizacional? y también, ¿cuál es el desempeño laboral?; y ¿Cuál es la

relación  entre  identidad,  cooperación,  estructura  y  recompensa  con  el

desempeño laboral  en el  área central  de esterilización en un hospital  de

Chiclayo?   

Además, en cuanto a la justificación de esta investigación, benefició a la

comunidad  investigativa  en  general;  y,  sobre  todo,  al  personal  del  área

central de esterilización en un hospital de Chiclayo, durante el año 2021. Por

ello,  en  cuanto  al  contexto  práctico,  esta  investigación  favoreció

directamente a los hospitales de Lambayeque, ya que, el capital humano de

los centros de salud es pieza fundamental del éxito de la misma porque es

su personal quien alcanza los objetivos de la institución, donde el mayor es

siempre, preservar la vida del paciente; por ello, se necesita que tal personal

trabaje en un ambiente generado por emociones positivas de sus miembros

y  se  sientan,  física,  emocional  y  mentalmente  preparados  para  hacerlo

motivados.  Además,  en  cuanto  al  contexto  teórico,  los  aportes  de  este

estudio  servirán  de  base  para  la  comprensión  de  las  variables,  clima

organizacional, en base a la teoría de las relaciones humanas y la teoría del

clima  organizacional;  y  desempeño  laboral,  en  base  a  las  teorías  de  la

motivación y teoría del desempeño laboral, así como a las dimensiones de

ambas variables. Finalmente, en el contexto metodológico, los resultados de

esta investigación utilizaron herramientas válidas en donde se aplicarán dos

instrumentos  para  el  recojo  de  datos,  que  medirán  ambas  variables  del

estudio,  los  cuales  permitieron  obtener  resultados  válidos  y  confiables  y

permitió  conocer  la  aplicabilidad de ambas variables  del  estudio  y  saber

cómo  estas  pueden  relacionarse  en  el  personal  de  enfermería  de  este

hospital. 
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Así mismo, el objetivo de investigación general se buscará: Determinar la

relación entre clima organizacional y desempeño laboral. Además, los seis

objetivos  específicos,  buscarán:  Determinar  el  clima  organizacional,  y

también, determinar el  desempeño laboral;  y,  determinar la relación entre

identidad, cooperación, estructura y recompensa con el desempeño laboral

en el área central de esterilización en un hospital de Chiclayo, durante el año

2021. 

Finalmente,  la  hipótesis  general,  dirá  que:  Clima  organizacional  y

desempeño  laboral  se  relacionan  significativamente.  Además,  las  seis

hipótesis específicas, dirán que: El clima organizacional es significativo y el

desempeño laboral también es significativo; y que, identidad, cooperación,

estructura  y  recompensa  con  desempeño  laboral  se  relacionan

significativamente  en  el  área  central  de  esterilización  en  un  hospital  de

Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO

Por tanto, a raíz de lo expuesto, se darán a conocer las bases teóricas del

estudio.

Ruiz  (2021),  realizó  una  investigación  que  estudio  el  clima  laboral  y

desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo,

de tipo descriptiva correlacional, transversal y de diseño no experimental. La

población estuvo conformada por 300 trabajadores del Hospital de EsSalud y

la  muestra  por  79.  Los  instrumentos  de  evaluación  lo  conformaron  dos

cuestionarios, uno para medir la variable clima laboral y el otro para medir la

variable  desempeño  laboral.  Se  concluyó  que,  existe  relación  directa  y

positiva de grado bajo entre las dos variables de este estudio.

Azo (2020), ejecutó una investigación que estudio el clima organizacional y

satisfacción laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo,

de tipo descriptiva correlacional, transversal y de diseño no experimental. La

población estuvo conformada por 59 enfermeras en la Unidad de Cuidados

Intensivos  y  la  muestra  por  40.  Los  instrumentos  de  evaluación  lo

conformaron  dos  cuestionarios,  uno  para  medir  la  variable  clima

organizacional  y  el  otro  para  medir  la  variable  satisfacción  laboral.  Se

concluyó que, existe relación directa de grado alto entre las dos variables de

este estudio.

Oyarce (2019), efectuó una investigación que estudio el clima organizacional

y desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo

de  tipo  correlacional  y  de  asociación  de  variables  y  de  diseño  no

experimental. La población censal estuvo conformada por 52 trabajadores

del  centro  de  salud.  Los instrumentos  de evaluación  lo  conformaron dos

cuestionarios, uno para medir la variable clima organizacional y el otro para
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medir  la  variable  desempeño  laboral.  Se  concluyó  que,  existe  influencia

entre las dos variables estudiadas.  

Palacios  (2019),  ejecutó  una investigación  que estudio  el  clima laboral  y

desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo,

de tipo descriptiva correlacional, transversal y de diseño no experimental. La

población estuvo conformada por 420 funcionarios del área administrativa de

salud  pública  y  la  muestra  por  312.  Los  instrumentos  de  evaluación  lo

conformaron dos cuestionarios, uno para medir la variable clima laboral y el

otro  para  medir  la  variable  desempeño  laboral.  Se  concluyó  que,  existe

correlación significativa entre las dos variables estudiadas. 

Aldave  &  Silva  (2018),  efectuó  una  investigación  que  estudio  el  clima

organizacional  y  satisfacción  laboral.  La  metodología  del  estudio  fue  de

enfoque  cuantitativo,  de  tipo  descriptiva  correlacional  y  de  diseño  no

experimental.  La  población  estuvo  conformada  por  46  enfermeros  y  la

muestra  por  34.  Los  instrumentos  de  evaluación  lo  conformaron  dos

cuestionarios, uno para medir la variable clima organizacional y el otro para

medir  la  variable  satisfacción  laboral.  Se  concluyó  que,  existe  relación

directa entre las dos variables estudiadas. 

Chipana  (2018),  realizó  una  investigación  que  estudio  el  clima  laboral  y

desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo,

de método hipotético deductivo, de tipo descriptiva correlacional, transversal

y de diseño no experimental. La población censal de 33 odontólogos. Los

instrumentos  de  evaluación  lo  conformaron  dos  cuestionarios,  uno  para

medir la variable clima laboral y el otro para medir la variable desempeño

laboral.  Se  concluyó  que,  existe  relación  significativa  alta  entre  las  dos

variables estudiadas,  

Espinoza (2018),  realizó  una investigación que estudio el  clima laboral  y

desempeño laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo,

de tipo descriptiva correlacional y de diseño no experimental. La población

estuvo conformada por 426 trabajadores del Hospital de Huaral y la muestra

por 105. Los instrumentos de evaluación lo conformaron dos cuestionarios,
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uno  para  medir  la  variable  clima  organizacional  y  el  otro  para  medir  la

variable  desempeño  laboral.  Se  concluyó  que,  existe  relación  directa  y

positiva muy alta entre las dos variables estudiadas.  

Calderón  (2017),  redactó  una  investigación  que  estudio  el  clima

organizacional y satisfacción de los usuarios. La metodología del estudio fue

de  enfoque  cuantitativo,  de  tipo  descriptiva,  observacional,  correlacional,

transversal y de diseño no experimental. La población estuvo conformada

por  170  trabajadores  del  centro  de  salud  y  la  muestra  por  118.  Los

instrumentos  de  evaluación  lo  conformaron  dos  cuestionarios,  uno  para

medir  la  variable  clima  organizacional  y  el  otro  para  medir  la  variable

satisfacción  de  los  usuarios.  Se  concluyó  que,  existe  asociación  e

interdependencia entre las dos variables estudiadas.  

Cárdenas & Condori (2017), ejecutó una investigación que estudio el clima

organizacional y calidad de vida laboral. La metodología del estudio fue de

enfoque  cuantitativo,  de  tipo  correlacional  y  de  diseño  no  experimental

transversal. La población estuvo conformada por 200 enfermeras del área de

hospitalización  del  Hospital  III  Goyeneche  y  la  muestra  por  84.  Los

instrumentos  de  evaluación  lo  conformaron  dos  cuestionarios,  uno  para

medir la variable clima organizacional y el otro para medir la variable calidad

de  vida  laboral.  Se  concluyó  que,  existe  correlación  estadísticamente

significativa entre las dos variables estudiadas.  

Apancho & Condori (2016), redactó una investigación que estudio el clima

organizacional  y  satisfacción  laboral.  La  metodología  del  estudio  fue  de

enfoque  cuantitativo,  de  tipo  descriptivo  correlacional  y  de  diseño  no

experimental  transversal.  La  población  estuvo  conformada  por  70

enfermeras que laboran en los servicios de cirugía y centro quirúrgico del

H.R.H.D y la muestra por la misma cantidad. Los instrumentos de evaluación

lo  conformaron  dos  cuestionarios,  uno  para  medir  la  variable  clima

organizacional  y  el  otro  para  medir  la  variable  satisfacción  laboral.  Se

concluyó que, existe relación significativa entre las dos variables estudiadas.
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En cuanto a los antecedentes internacionales de investigación, se muestran

los estudios de: 

Ruiz  &  Turiz  (2020),  en  Cali,  Colombia,  elaboró  una  investigación  que

estudio el clima organizacional y la calidad de atención, con el objetivo de

obtener  el  grado  de  licenciadas.  La  metodología  del  estudio  fue  de  tipo

correlacional  y de diseño no experimental  transversal.  La muestra estuvo

conformada por 40 artículos relacionados con la temática del trabajo. Los

instrumentos  de  evaluación  lo  conformaron  dos  cuestionarios,  uno  para

medir la variable clima organizacional y el otro para medir la variable calidad

de  la  atención.  Se  concluyó  que,  existe  diferencia  directa  entre  las  dos

variables estudiadas, clima organizacional y la calidad de atención.  

Tapia (2019), realizó una investigación que estudio el clima organizacional y

satisfacción laboral. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativo,

de tipo descriptiva correlacional, transversal y de diseño no experimental. La

población estuvo conformada por 86 empleados públicos y la muestra por

57. Los instrumentos de evaluación lo conformaron dos cuestionarios, uno

para medir la variable clima organizacional y el otro para medir la variable

satisfacción laboral. Se concluyó que, existe fuerte asociación entre las dos

variables estudiadas, clima organizacional y satisfacción laboral. 

Barrera (2016), en Ambato, Ecuador, realizó una investigación que estudio el

clima organizacional y desempeño laboral. La metodología del estudio fue de

enfoque cuantitativo y correlacional. La población censal estuvo conformada

por  100  empleados  del  MIES.  Los  instrumentos  de  evaluación  lo

conformaron  dos  cuestionarios,  uno  para  medir  la  variable  clima

organizacional  y  el  otro  para  medir  la  variable  desempeño  laboral.  Se

concluyó que,  existe  relación  positiva  entre  las dos variables  estudiadas,

clima organizacional y desempeño laboral. 

A finales de los años 30 del siglo XX, se construyó el concepto del clima en

el ambiente laboral, a través de la teoría construida de Kurt Lewin Rodríguez

(2020), el cual definió el rol que les permite a los trabajadores vincularse con

su ambiente laboral, para que seguido de ello, cada quién evalúe de acuerdo
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a su percepción, lo que ocurre a su alrededor. Es el trabajador que mediante

su  percepción  manifiesta  después  una  conducta  que  desarrollará

diariamente en su puesto de trabajo Charry (2018). Una ventaja clara es que

existe influencia directa en la satisfacción y motivación de los trabajadores y

esto a su vez, mejore el desempeño y rendimiento laboral de los mismos

(Díaz & Carrasco, 2018).  

Es el  clima organizacional el  ambiente donde el trabajador desarrolla sus

actividades  laborales  e  interactúa con sus compañeros de  trabajo,  jefes,

subordinados y pares, y recibe un trato diferenciado de cada uno de ellos, lo

que  forma  posteriormente  la  relación  que  tiene  el  colaborador  con  la

empresa  donde  trabaja  (Villamizar  &  Castañeda,  2014).  Además,  este

también  tiene  relación  con  la  parte  física,  emocional  y  mental  de  una

organización  e  intervienen  muchas  más  variables  incluidas  que  solo  la

percepción de sus miembros, como las condiciones físicas, los valores, la

cultura organizacional, la estructura formal, etc. (Berberoglu, 2018).  

Cuando las instituciones no toman en cuenta al área de recursos humanos

como base importante  de su  crecimiento  y  no  adoptan como cultura  las

buenas  prácticas  de  recursos  humanos  para  lograr  mayor  efectividad

organizacional,  entonces  esta  se  transformará  en  una  institución  que  no

responde  a  las  necesidades  de  su  gente,  generará  insatisfacción  y  el

desempeño  laboral  se  verá  perjudicado  (Oliveros,  2017).  El  desempeño

laboral está vinculado al clima organizacional de las instituciones de salud y

tiene un gran impacto en las mismas, así como en su personal, ya que, a

través  de  estas,  la  persona  podrá  desarrollar  mejor  su  trabajo,  se

incrementará  la  rentabilidad  y  beneficiará  a  dicha  institución,  desde  los

empleados hasta los directivos Juárez (2018). Por ello, se necesita invertir

en la comunicación interna de las instituciones de salud, para así potenciar

el capital humano Barría (Postigo et al., 2021).  

En la actualidad, abordar el tema del clima en los ambientes de trabajo es de

gran importancia, ya que constantemente las instituciones buscan aumentar

la  productividad  mejorando  la  relación  entre  sus  miembros  (Rossi  et  al.,
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2014). El ambiente laboral de las instituciones de salud no es ajeno a esta

realidad, ya que es dentro de la organización donde surge la interacción

social  y  las  características  organizacionales  que  forman  un  sistema

interdependiente y dinámico (De Souza et al., 2018). Además, existe vínculo

entre la determinación de la cultura organizacional y el clima laboral, donde

se  relaciona  el  patrón  de  las  conductas,  creencias  y  valores  entre  los

miembros de una misma institución (Lapo & Bustamante, 2018).   

Por otro lado, se presenta la base teórica es del ajuste laboral y orientación

vocacional  que  centra  su  atención  en  el  ajuste  entre  la  persona  y  su

ambiente. Por ello, De Andrade & Fardín (2020) mencionaron que, la teoría

trata del estudio de la orientación vocacional y el desarrollo profesional que

posee el trabajo para los empleados y la existencia de diferencias entre ellos

en su ambiente laboral. Por tanto, la teoría establece la existencia del ajuste

cuando las características del empleado corresponden a las características

del ambiente laboral y viceversa (Monreal et al., 2018). El ajuste en el trabajo

no es un hecho estático, sino que es un proceso por el cual se mantiene un

ritmo de correspondencia de nivel aceptable para las dos partes, colaborador

e institución donde este trabaja (Solana & Urteaga, 2017). Esta teoría es un

indicador  de  satisfacción  en  el  empleado,  pudiendo  caracterizarse  en  la

satisfactoriedad,  el  cual  se  fundamenta  en  base  a  cuatro  conceptos,

capacidades,  valor  de  reforzamiento,  satisfacción  y  correspondencia

(Abdelmonteleb, 2020).  

Asimismo, se menciona a la base teórica que lleva el mismo nombre de esta

primera variable, teoría del clima organizacional en donde Likert en el año

1967 mencionó que, el comportamiento de los colaboradores era provocado

por las percepciones que tienen ellos de la organización donde trabajan. Por

ello,  definió  3  variables;  causales  (que  orienta  el  sentido  en  el  que  la

empresa evoluciona), intermedias (que orienta la medición de la empresa), y

finales (que orienta a establecer la productividad de la empresa) (Pastor,

2018).  
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La base teórica de las relaciones humanas se creó por  la  necesidad de

lograr eficiencia laboral y armonía entre los trabajadores que es propia de la

psicología  de  las  organizaciones  y  que  se  encuentra  relacionada  con  la

pertenencia  a  un  grupo social,  el  bienestar  con el  entorno y  las  normas

laborales. Es en esta teoría donde se estableció la importancia del medio

donde se desenvuelve el trabajador y el impacto emocional que este tiene

frente al comportamiento, desempeño y rendimiento laboral que logra junto a

su equipo de trabajo (Acosta, 2015). 

Por otro lado, el desempeño laboral se encuentra relacionado a las acciones

de los colaboradores dentro de su ambiente de trabajo medidas en base a la

competencia y contribución.  El  desempeño laboral  da conocer lo que los

colaboradores piensan y sienten dentro de su ambiente de trabajo, ya que

estos  son  factores  importantes  que  influyen  en  sus  acciones,  en  sus

desempeños diarios, en el logro de sus objetivos y en la puesta en práctica

de  sus  habilidades  para  comprometerse  con  su  trabajo.  Además,  el

desempeño laboral se ve reflejado en el desenvolvimiento de cada individuo,

entre exigencias y requerimientos, que cumple con una jornada de trabajo

dentro  de  una organización de manera  eficiente dentro  de  la  empresa y

logren  alcanzar  los  objetivos  propuestos,  consecuente  al  incremento  de

productividad y posterior éxito de la organización (Pastor. 2018). 

La  teoría  de  la  motivación  de  Herzberg  demuestra  como  los  factores

higiénicos y la satisfacción laboral se encuentran relacionados al ambiente

laboral (Madero, 2019). Por ello, la satisfacción laboral que deviene de una

buena  práctica  de  recursos  humanos  es  uno  de  los  fenómenos  más

estudiados  del  siglo  XX,  en  cuanto  al  campo  del  comportamiento

organizacional y de la psicología laboral, ya que se le brinda cada vez más

importancia al factor humano y este beneficia a la empresa (Pujol & Davos,

2018).  Ya  que,  si  un  colaborador  trabaja  en  condiciones  de  higiene

inadecuadas,  este  tendrá  sensaciones  de  insatisfacción  laboral  y  podrá

desempeñar  mejor  sus  funciones  en  la  empresa,  es  así  que  se  da  un

equilibrio entre los factores de higiene y los motivadores (Díaz et al., 2017).  
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Por otro lado,  las instituciones de salud están diseñando estrategias que

permitan adaptarse a la situación actual (Marin & Placencia, 2017), en donde

se debe tomar en consideración el factor motivacional de los colaboradores

como parte de la razón de ser de la empresa, ya que esto permite que el

recurso humano logre objetivos personales y organizacionales (Quintero &

Betancur, 2018). El fin es aumentar productividad laboral porque esta va a

incidir en obtener mayores índices de rentabilidad laboral (Rodríguez, 2020).

El  desempeño  laboral  se  encuentra  relacionada  a  las  actitudes  de  los

trabajadores, dado que el comportamiento en el ambiente laboral puede ser

medido en términos de competencia y desempeño de las funciones (Rojas et

al., 2014). Además, este es resultado de lo que el personal de la institución

piensa y siente, ya que son indicadores importantes de las futuras acciones

y actitudes que tiene el colaborador en su ambiente de trabajo (Agudelo et

al.,  2019).  El  desempeño  laboral  determina  si  la  persona  realiza

eficientemente  su  trabajo,  dado  que  se  requiere  comprobar  el  nivel  de

productividad interno (Bustamante et al., 2015).   

Además,  según  los  estudios  de  Miranda  (2016),  la  concepción  de

productividad  laboral  en  las  empresas,  organizaciones  e  instituciones,

implica valorar a los trabajadores ya que, aunque estos perciban un salario,

este no es decisivo para asegurar  que la persona se sienta satisfecha y

contenta en su lugar de trabajo y desempeñar mejor sus funciones porque

este  se  distingue  en  base  a  dos  dimensiones,  la  humana  y  la  de  los

procesos. Por ello, como lo mencionaron Montoya & Boyero (2016), además

de recibir un salario económico justo por el trabajo brindado, es necesario

que el personal también reciba elementos adicionales, que muchas veces,

llegan a ser más importantes que la paga, porque también es importante

recibir  un  buen  ambiente  laboral,  ser  integrado  y  sentirse  parte  de  la

empresa para que pueda lograr mayores niveles de productividad en base a

su motivación.  

La  teoría  del  desempeño  laboral  del  psicólogo  Hacker,  se  encuentra

relacionada a la conducta humana, ya que es muy parecida a la teoría de las
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conductas humanas;  sin embargo, esta teoría habla, en específico, de la

conducta  de  las  personas  en  su  ambiente  de  trabajo  (Govea  &  Zúñiga,

2020).  Es  por  ello  que,  Hacker  menciona  que  existen  dos  aspectos;  la

primera que va desde una meta hasta la realización de un plan y el feedbak

posterior; y, la segunda que se genera de manera automática (Caicedo et

al., 2018).  

Finalmente, a base teoría X y la teoría Y de McGregor, quien estableció dos

tipos de suposiciones sobre las personas, a los cuales denomina, teoría X y

teoría.  Por  ello,  tal  como  lo  mencionó  Valverde  (2017),  en  la  teoría  X,

prevalece  la  creencia  tradicional  de  la  que  el  hombre  es  perezoso  por

naturaleza, poco ambicioso y que tratará de evadir la responsabilidad y, en

consecuencia, trata de trabajar poco (Malluk, 2018). La teoría Y, consiste en

crear un clima favorable para el crecimiento y el desarrollo de la autonomía,

la seguridad en sí mismo y la actualización personal a través de la confianza

y así lograr que el empleado trabaje más (Madero & Rodríguez, 2018). 

Finalmente, la teoría X e Y de Mc Gregor, son teorías usadas para describir

dos modelos contrapuestos de la motivación laboral (Valverde, 2017). Según

la teoría X, el trabajador es una persona con comportamientos pesimistas y

rígidos al cual no le gusta trabajar y evita cumplir con sus responsabilidades,

a diferencia de la teoría Y, donde el trabajador es optimista y flexible (Malluk,

2018). Además, como lo indicaron Madero & Rodríguez (2018), esta hace

referencia a la pirámide de Maslow en cuanto al comportamiento humano y

lo que lo motiva en el espacio laboral.  
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III. METODOLOGÍA

III.1. Tipo y diseño de investigación

a) Tipo de investigación

Fue básico porque se  describirá  una realidad en específico.  Es así  que,

Shauz (2014) mencionó que, este tipo de investigaciones está dentro de una

categoría analítica común y dentro de un estudio desinteresado dentro de un

entorno disciplinario y también académico. La aplicación de este estudio fue

integrada y contrasta las características analíticas.    

b) Diseño de investigación

Fue  no  experimental,  dado  que  la  autora  de  la  tesis  no  manipuló

intencionalmente  las  variables  del  estudio.  A  razón  de  lo  mencionado,

Ortega (2017), hizo también uso del diseño no experimental porque utilizó la

observación para analizar y examinar las variables del  estudio y no para

cambiarlas.  

El estudio se esquematizó de la siguiente manera: 

Dónde: 

M : Muestra 

X : Clima organizacional. 

Y : Desempleo laboral. 

r : Relación entre las variables. 

13

M

X

Y

r



III.2. Variables y operacionalización 

a) Identificación de las variables

Variable 01: Clima organizacional. 

Variable 02: Desempeño laboral. 

b) Definición conceptual de las variables

Variable 01: Clima organizacional.

 

Variable 02: Desempeño laboral.

c) Definición operacional de las variables

Variable 01: Clima organizacional. 

Variable 02: Desempeño laboral.

III.3.  Población, muestra y muestreo y unidad de análisis

a) Población 

40 personales de salud que laboran en el área central de esterilización en un

hospital de Chiclayo. 

b) Muestra 
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33 personales de salud que laboran en el área central de esterilización en un

hospital de Chiclayo. 

c) Muestreo 

Muestreo no probabilístico por conveniencia. 

Criterios de inclusión 

Personal de salud en un hospital de Chiclayo, que labore solo en el área

central  de esterilización;  que haya aceptado pertenecer  a  la  muestra  del

estudio libre y voluntariamente y haya firmado el formato de consentimiento

informado. 

Criterios de exclusión 

Personal  de salud en un hospital  de Chiclayo,  que no labore en el  área

central de esterilización; que no haya aceptado pertenecer a la muestra del

estudio y no haya firmado el formato de consentimiento informado.  

Unidad de análisis

III.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

a) Técnica 

La técnica que se utilizó en este estudio fue la encuesta.  

b) Instrumentos 

El  estudio  hará  uso  de  2  instrumentos,  el  primero  sobre  el  Clima

organizacional; y el segundo, sobre el desempleo laboral.  

III.5. Procedimientos 
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Se solicitó a un hospital de Chiclayo la autorización de la aplicación de las

herramientas para recopilar los datos e información, el  cual se realizó de

manera  virtual  debido  a  la  situación  coyuntural  por  la  pandemia  del

coronavirus.  Además,  se  coordinó  la  fecha  y  hora  de  aplicación  de  los

instrumentos con el personal del área de esterilización.

III.6. Método de análisis de datos 

Se analizó mediante la estadística descriptiva e inferencial, y se prepararon

bases de datos mediante el  paquete estadístico SPSS, en la versión 26.

Posteriormente,  se  trabajaron  las  fórmulas  descriptivas  que  ayudaron  a

resumir los datos y se recopilaron los valores cuantitativos para obtener los

resultados  estadísticos.    Además,  se  recolectó,  clasificó,  simplificó  y

describió  el  conjunto  de  tablas  y  gráficos  de acuerdo  a  los  objetivos  de

estudio  planteados.   El  estudio  empleó  la  prueba  exacta  de  Fisher

significativa al 0,05 y se mostraron las asociaciones significativas (p < 0,05). 

III.7. Aspectos éticos 

Se  obtuvieron  diferentes  datos,  referencias  y  antecedentes  que  fueron

correctamente  mencionados,  respetando  el  derecho  de  autoría  de  los

estudios.  Además,  se  solicitó  la  autorización  para  encuestar  de  manera

virtual al del área de esterilización de un Hospital de Chiclayo, durante el año

2021. Después, se presentó un formato de consentimiento informado dirigido

para que el personal mencionado, acepte, libre y voluntariamente participar

del  estudio.  Además,  se  respetaron  los  principios  bioéticos  como:   La

autonomía porque se tomaron decisiones y se asumió la responsabilidad del

estudio, por lo que durante la investigación los participantes fueron tratados

como seres autónomos donde se respetó toda la información brindada. La

beneficencia, según su sentido moral, respetó la información recolectada en

favor de la institución para mejorar estructuras garantizando bienestar en los

trabajadores. La justicia porque se valoró la actuación de manera equitativa,

donde no se discriminó a ningún participante. 
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IV. RESULTADOS

El presente estudio se realizó con la participación de 33 personales de salud

que desempeñaba labores en el área de central de esterilizaciones en un

Hospital de Chiclayo, el cual estuvo conformado por 10 Lic. en Enfermería y

23 Técnicos en enfermería, con una edad promedio de 39, 4 años; el 56,7%

tenía entre 29 y 39 años de edad, el 100% de trabajadores tenía condición

laboral como nombrado. 

De acuerdo al Objetivo general, se observa que aproximadamente cerca del

97,0% del personal de salud del área de Central de Esterilizaciones, percibe

que en su ámbito laboral hay un clima organizacional bueno y muy bueno,

representado en la siguiente tabla: 

Tabla 1

Clima Organizacional

Ítem
Escala de medición

Muy bueno Bueno Regular
Frecuencia 16 16 1
Porcentaje  48.48 48.48 3.03

Nota. elaboración propia en base a la encuesta realizada.

Tabla 2

Desempeño laboral

Ítem
Medición

Frecuencia Porcentaje
Muy eficiente 25 75.76
Poco eficiente 8 24.24

Nota. elaboración propia en base a la encuesta realizada.

A la evaluación del desempeño laboral, se encontró que aproximadamente el

76.0% del personal de salud del área de Central de Esterilizaciones, percibe

que  se  desempeñan  muy  eficientemente  en  sus  labores  asignadas  (Ver

gráfico 2). 
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Tabla 3

Dimensión identidad del clima organizacional y desempeño laboral en el 

área central de central de esterilización, mayo 2021, en un hospital de 

Chiclayo

Clima
Organizacional
(Dimensión)

Desempeño Laboral
Total

p-valor Muy eficiente Poco eficiente

n % n % n %

Muy bueno 24 80,0 6 20,0 30 100,0

0,139*Identidad Bueno 1 33,3 2 66,7 3 100,0

Total 25 75,8 8 24,2 33 100,0
Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05  

En la evaluación sobre la dimensión identidad y el desempeño laboral, se

observó que 25 (75,8%) trabajadores manifiestan desempeñarse de manera

muy  eficiente  en  sus  labores  y  de  estas  24  (96,0%)  manifiesta  sentirse

identificado con su institución; Sin embargo, no se encontró una asociación

significativa  entre  la  dimensión  identidad  del  clima  organizacional  y

desempeño laboral (Ver Tabla 1). 

 

Tabla 4

Dimensión cooperación del clima organizacional y desempeño laboral en el 

área central de central de esterilización, mayo 2021, en un hospital de 

Chiclayo 

 Clima
Organizacional
(Dimensión)

Desempeño Laboral
Total

p-valor Muy eficiente Poco eficiente

n % n % n %

Muy bueno 13 100,0 6 0,0 13 100,0 0,009*

Identidad Bueno 12 60,0 2 40,0 20 100,0

Total 25 75,8 8 24,2 33 100,0
Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05
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En  la  tabla  4,  sobre  la  evaluación  de  la  dimensión  cooperación  y  el

desempeño laboral,  se  observó que únicamente  13 (39,4%) trabajadores

manifiestan que en su centro de labores hay un clima organizacional  de

cooperación muy bueno y aparentemente esto les permite desempeñarse de

manera  muy  eficiente  en  sus  labores;  mientras  que  20  (60,6%)  de

trabajadores  refiere  que  la  dimensión  de  cooperación  es  entre  bueno  y

regular,  de  los  cuales  8  (40,0%)  refiere  desempañarse  de  manera  poco

eficiente  en  sus  labores;  finalmente  se  encontró  que  la  dimensión

cooperación si  se asocia significativamente (p < 0,05) con el  desempeño

laboral del personal de salud. 

Tabla 5

Dimensión estructura del clima organizacional y desempeño laboral en el 

área central de esterilización, de un hospital de Chiclayo

Clima
Organizacional
(Dimensión)

Desempeño Laboral
Total

p-valor Muy eficiente Poco eficiente

n % n % n %

Muy bueno 23 88,5 3 11,5 26 100,0

0,004*
Estructura 
Bueno/Regular

2 28,6 5 71,4 7 100,0

Total 25 75,8 8 24,2 33 100,0
Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05

En la tabla 5, sobre la evaluación de la dimensión estructura y el desempeño

laboral, se observó un 78,8% (26) trabajadores manifiestan que a nivel de la

dimensión  estructura  hay  una  muy  buena  organización  y  distribución  de

funciones en su institución, y aparentemente esto les permite desempeñarse

de manera muy eficiente en sus labores; únicamente un 24,20% (8) del total

refirió desempeñarse de manera poco eficiente; finalmente se encontró que

la  dimensión estructura  si  se  asocia  significativamente  (p  <  0,05)  con el

desempeño laboral del personal de salud. 
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Tabla 6

Dimensión recompensa del clima organizacional y desempeño laboral en el 

área central de central de esterilización, en un hospital de Chiclayo

 Clima  Organizacional
(Dimensión)

Desempeño Laboral
Total

p-valor
 Muy
eficiente

Poco
eficiente

n % n % n %

Muy bueno 4 100,0 0 0,0 4 100,0

0,309*
Recompensa 
Malo/Bueno/Regular

21 72,4 8 27,6 29 100,0

Total 25 75,8 8 24,2 33 100,0
Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05

En relación a la evaluación de la dimensión recompensa y el desempeño

laboral, se observó un 87,9% (29) de trabajadores que manifiestan, que el

desarrollo de la dimensión recompensa no es muy buena en la institución, es

decir que perciben que su labor no es reconocida o valorada, entre otros de

manera  adecuada;  mientras  que  un  63,6%  (21)  manifiesta  continuar

desempeñándose de manera muy eficiente; finalmente se encontró que la

dimensión recompensa no se asocia significativamente con el desempeño

laboral del personal de salud (Ver Tabla 4). 

Tabla 7

Clima organizacional y desempeño laboral en el área central de central de 

esterilización, en un hospital de Chiclayo

Clima  Organizacional
(Dimensión)

Desempeño Laboral
Total

p-valor
 Muy
eficiente

Poco
eficiente

n % n % n %

Muy bueno/ 15 93,8 1 6,3 16 100,0 0,024*

Bueno/Regular 10 58,8 7 41,2 17 100,0

Total 25 75,8 8 24,2 33 100,0
Nota. (*) Prueba Exacta de Fisher significativo al 0,05
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En la tabla 7, se observa que 48,5% (16) trabajadores manifiestan que hay

un muy buen clima organizacional en su centro de labores y el 75,8% (25)

del  total  de  trabajadores  manifiestan  desempeñarse  de  manera  muy

eficiente; finalmente se encontró que el  clima organizacional  si  se asocia

significativamente  (p  <  0,05)  con  el  desempeño  laboral  del  personal  de

salud. 
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V. DISCUSIÓN 

De  acuerdo  a  los  resultados  de  la  investigación   titulada:  clima

organizacional y desempeño laboral en el área central de esterilización en un

Hospital  de  Chiclayo,  tuvo  como objetivo  general:  Determinar  la  relación

entre  clima  organizacional  y  desempeño  laboral  en  el  área  central  de

esterilización,  se  observó  que  el  personal   estuvo  conformado  por  10

licenciados  en  enfermería  y  23  técnicos  en  enfermería;  con  una  edad

promedio de 39 años; dentro de los cuales, el 56,7% tenía entre 29 y 39

años de edad; y, el 100% del personal de salud mencionado presentaron

una condición laboral de nombrados. Además, se encontró que, según el

objetivo  general  de  la  investigación,  el  clima  organizacional  se  relaciona

significativamente (p < 0,05) con el desempeño laboral de los integrantes

que laboran como personal de salud del área central de esterilización en el

área  central  de  esterilización,  con un  p-valor  de  0,024,  según  la  prueba

exacta de Fisher.  

Asimismo,  con  respecto  a  la  primera  variable  del  estudio,  clima

organizacional,  se  observó  que,  aproximadamente  cerca  del  97,0%  del

personal  de  salud  del  área  de  central  de  esterilizaciones  del  hospital

mencionado,  se  percibió  que  en  su  ámbito  laboral  existió  un  clima

organizacional  bueno  y  muy  bueno.  Adicional  a  ello,  con  respecto  a  la

segunda  variable  del  estudio,  desempeño  laboral,  en  la  evaluación  del

desempeño  laboral,  se  encontró  que,  aproximadamente  el  76.0%  del

personal  de  salud  del  área  de  central  de  esterilizaciones  del  hospital

señalado, se percibió que su desempeño fue muy eficiente en sus labores

asignadas,  y  se  relacionan  las  dimensiones  identidad,  cooperación,

estructura,  recompensa,  ayuda  a  otros,  vinculación  organizacional  y

desempeño  más  allá  del  puesto;  dado  que,  como  lo  corroboran  las

investigaciones de Azo (2020),  el  clima organizacional  es el  ambiente en

donde una persona desempeña sus roles de trabajo de manera diaria dentro

de  una  organización,  y  es  el  trato  que  el  empleador  tiene  con  sus

colaboradores y la relación entre los miembros de una misma organización;

y  a  su  vez,  como  lo  mencionó  Pastor  (2018),  el  desempeño  laboral  da
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conocer lo que los colaboradores piensan y sienten en un organización, ya

que  este  es  un  factor  importante  que  influye  en  sus  acciones,  en  sus

desempeños diarios, en el logro de sus objetivos y en la puesta en práctica

de sus habilidades para comprometerse con su trabajo; por lo que estas dos

variables ya no se pueden encontrar desunidas; por ello, se da a conocer

que  ,el  clima  organizacional  y  desempeño  laboral  se  relacionan

significativamente  en  el  área  central  de  esterilización  en  el  hospital

mencionado en este estudio, resultados que se asemejan a la investigación

de Ruíz (2021) porque en su estudio se da a conocer que existió relación

directa  y  positiva  entre  sus  variables  clima  organizacional  y  desempeño

laboral  de los servidores civiles del  hospital  Luis Heysen Incháustegui de

EsSalud en Lambayeque porque probablemente en esta institución existen

buenos  canales  de  comunicación  y  trato  entre  sus  integrantes  que

acrecientan  el  desempeño  de  las  labores  diarias  de  cada  trabajador;  y

también es similar al estudio de Oyarce (2019), porque en su investigación,

el  clima  laboral  tiene  relación  positiva  con  el  desempeño  laboral  de  los

trabajadores de los centros de salud de la red Chachapoyas, dado que sus

dimensiones, liderazgo, comunicación y motivación influyen directamente en

las labores diarias de sus trabajadores, lo que optimiza la gestión del talento

humano y aumenta la eficiencia organizacional. 

En  cuanto  a  las  investigaciones  de  las  dimensiones  del  estudio,  en  la

primera dimensión del estudio no se encontró una asociación significativa

entre la dimensión identidad del clima organizacional y desempeño laboral,

con un p valor de 0.139; resultado similar a la investigación de Ruíz (2021),

donde se indica que existe relación directa y positiva de grado bajo entre el

clima laboral y la dimensión competencias y donde no existe relación entre el

clima organizacional y la dimensión metas, dado que, probablemente en este

hospital  no se promueve el liderazgo y el  desarrollo personal más que el

desarrollo profesional del trabajador y del puesto del mismo; y, resultado que

difiere de la investigación de Palacios (2019), donde se menciona que se

puede  afirmar  que  el  clima  organizacional  se  relaciona  de  manera

significativa  alta  con  el  desempeño  laboral  de  los  trabajadores  de  una
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institución de salud pública en Ecuador, por lo que se deduce que en esta

institución el clima laboral influye positiva y favorablemente en el desempeño

y  producción  de  su  personal  de  salud  porque  seguramente  el  ambiente

donde el  trabajador  desarrolla  sus labores cotidianas no es  un ambiente

agradable  que  genere  motivación  y  satisfacción  laboral  en  el  trabajador,

pudiendo  ocasionarse  problemas entre  las  áreas,  así  como  entre  pares,

subordinados y/o jefes, ya que, como lo indicaron las teorías mencionadas

en este estudio, el trato que el empleador le brinda a sus colaboradores, así

como la relación entre los miembros de la misma organización es de suma

importancia, porque sin esta no se puede generar un óptimo desempeño de

las  funciones  de  los  trabajadores  lo  cual  influye  significativamente  en  el

rendimiento laboral  porque esta se relaciona también con la  parte  física,

emocional y mental, según lo indicaron Villamizar & Castañeda (2014). El

clima  organizacional  es  también  el  ambiente  interno  generado  por  las

emociones  y  el  clima  psicológico  de  los  miembros  de  una  misma

organización y se encuentra estrechamente ligado a la motivación de sus

colaboradores y a las percepciones colectivas e individuales que tienen los

trabajadores sobre su organización. Por tanto, se puede entender, que, el

clima organizacional  es  un  conjunto  de  factores  que influyen de manera

positiva  o  negativa  en  el  comportamiento  de  los  miembros  de  una

organización a través de la presencia de cierto tipo de interacciones en el

que se desarrollan, el ambiente físico, el ambiente social, las características

personales,  el  comportamiento  organizacional  y  las  características

organizacionales (Berberoglu, 2018). 

Por otro lado, la  dimensión cooperación, si se asocia significativamente (p <

0,05) con el desempeño laboral del personal de salud, con un p-valor de

0,009 porque seguramente, los trabajadores de esta institución se sienten

satisfechos en el  ambiente laboral  de su organización porque existe  una

dinámica  de  trabajo  interdependiente  y  trabajo  en  equipo  en  donde  se

genera satisfacción laboral, y, al parecer, en este aspecto se diferencian los

factores  higiénicos  que  están  relacionados  al  ambiente  que  rodea  a  la

persona  y  las  condiciones  en  que  desempeñan  sus  funciones,  como  lo
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indicaron  los  estudios  de  Madero  (2019).  Ya  que,  existe  cooperación  y

trabajo en equipo entre sus miembros y se trabaja en condiciones de higiene

inadecuadas,  por  lo  que  se  tiene  sensaciones  de  satisfacción  y  pueden

desempeñar  mejor  sus  funciones  en  la  empresa,  es  así  que  se  da  un

equilibrio  entre  los  factores  de  higiene  y  los  motivadores,  según  lo  que

indicaron Dias et al. (2017), lo cual es sostenida por la teoría de campo de

Kurt  Lewin  según  los  estudios  de  Rodríguez  (2020),  el  cual  tuvo  como

particularidad definir el rol que les permite a los trabajadores relacionarse

con su ambiente laboral, donde cada uno de ellos es quien evalúa lo que

ocurre en el mismo; y, entonces forman una percepción de lo que creen que

su  centro  de  labores  lo  ofrece  y  le  brinda,  lo  que  destina  a  que  los

trabajadores  manifiesten  una  determinada  conducta  resultado  del

compromiso que tienen todos los miembros de una organización sobre el

ambiente en el que desarrollan sus funciones y se relacionan con los demás

miembros de la organización (Charry, 2018). Además, la cooperación entre

sus  miembros  es  una  clara  ventaja  del  clima  laboral  ya  que  influye

directamente en la satisfacción de los trabajadores con el cual se mejora el

desempeño y la imagen institucional (Díaz & Carrasco, 2018). Resultados

que se asemejan al estudio de Apancho & Condori (2016), donde la mayoría

de la fuerza laboral de la empresa investigada en este estudio percibe un

buen  clima  organizacional  respecto  a  tres  indicadores,  identidad,

remuneración  y  potencial  humano,  los  cuales  están  ligados  a  la

remuneración y al  liderazgo; y difieren de los estudios de Silva & Aldave

(2018) donde el clima organizacional es percibido de manera positiva solo

por la mitad de los trabajadores de la institución investigada en este estudio;

ya que, el 55.9% de las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital

Víctor Ramos Guardía de Huaraz perciben el clima de su organización como

saludable.   

De  la  misma  manera,  la  dimensión  estructura  también  asocia

significativamente (p < 0,05) con el desempeño laboral del personal de salud

del hospital investigado, con un p-valor de 0,004, donde los resultados son

parecidos a la investigación de Chipana (2018), donde se concluyó que sí
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existió  una  asociación  significativa  alta  entre  sus  variables,  clima

organizacional y desempeño laboral de los servidores de salud de la red de

Jauja,  con  un  valor  de  Rho  de  Spearman  de  0,740,  dado  que  sus

dimensiones,  retroalimentación,  trabajo  en  equipo  y  reconocimiento  del

trabajo, son aplicados de manera eficiente en su institución de salud por sus

trabajadores; y, resultados que difieren de la investigación de Ruiz & Turizo

(2020), donde se mencionaron que las causas o defectos derivados de una

atención  deficiente  originó  negligencia,  errores  e  información  inadecuada

que ocasionó una percepción negativa del personal sanitario derivado de la

variable organización negativa que afectó el entorno laboral, los resultados y

la  productividad  de  la  institución  estudiada  por  este  autor  porque  el

desempeño laboral que involucra la conducta de los seres humanos en su

ambiente de trabajo donde se desempeñan las funciones diarias se da en

base a dos aspectos, según lo indicaron las investigaciones de Govea &

Zúñiga (2020), la primera que va desde una meta hasta la realización de un

plan  y  el  feedbak  posterior;  y,  la  segunda  que  se  genera  de  manera

automática,  por  lo  que  se  puede  entender  que  los  trabajadores  de  esta

institución  de  salud  manifiestan  que  las  normas  que  maneja  la  misma

pueden  ser  cumplidas,  ya  que  en  este  aspectos  se  sienten  satisfechos

porque seguramente las normas no transgreden su vida personal ni interfiere

con la laboral. Además, según los estudios de Miranda (2016), la concepción

de  productividad  laboral  en  las  instituciones  implica  valorar  más  a  los

trabajadores; ya que, aunque estos perciban un salario, este no es decisivo

para asegurar que la persona se sienta satisfecha y contenta en su lugar de

trabajo y, por ende, desempeñen mejor sus funciones, dado que este se

distingue en base a dos dimensiones, la humana y la de los procesos. Así

mismo, como lo mencionaron Montoya & Boyero (2016), el personal no solo

debe recibir un salario económico justo por el trabajo brindado, sino también

reciba elementos adicionales a este, y que muchas veces, llegan a ser más

importantes  que  la  paga,  ya  que  también  es  importante  recibir  un  buen

ambiente laboral que los motive y oriente hacia el  trabajo en equipo y el

cumplimiento de metas personal  y  en grupo,  además de ser  integrado y

sentirse identificado con la institución. 
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Finalmente, la dimensión recompensa, no se asocia significativamente con el

desempeño laboral del personal de salud con un p-valor de 0,309, porque

seguramente, el comportamiento de los colaboradores fue provocado por las

percepciones que tuvieron de la organización donde trabajaban, en donde

los  causales  (que  orienta  el  sentido  en  el  que  la  empresa  evoluciona),

intermedias (que orienta a medir el estado interno de la empresa), y finales

(que orienta a establecer la productividad de la empresa) no se cumplen en

este aspecto, como lo mencionó Pastor (2018), porque en esta institución de

salud se debe realizar adecuadamente la asignación de estímulos por parte

de la organización y la recompensa por el trabajo realizado de manera justa;

ya que, el desempeño laboral es conexa a las acciones o comportamientos

observados  en  los  empleados,  los  cuales  son  relevantes  para  lograr  los

objetivos de la organización, y pueden ser medidos según los niveles de

contribución y competitividad de la empresa (Rojas et al., 2014); dado que,

este es el resultado de lo que el trabajador piensa y siente, los cuales son

factores  importantes  que  influyen  en  las  acciones,  en  el  logro  de  los

objetivos  y  las  habilidades  para  comprometerse  con  el  trabajo  en  una

institución de salud (Agudelo, 2019). Además, el desempeño laboral de la

institución  investigada  en  este  estudio  no  se  vio  reflejado  en  el

desenvolvimiento,  exigencias  y  requerimientos  de  cada  individuo,  que

cumplió con una jornada de trabajo, de tal manera que esta no se mostró

eficiente, eficaz y efectivo al cumplimiento de las funciones que se les asignó

para el alcance de los objetivos propuestos, y consecuente de éxito de la

institución (Bustamante, 2015). Porque, como se mencionó en la teoría de la

motivación  humana  de  Abraham Maslow,  el  cual  centra  la  conducta  del

trabajador  en  sus  necesidades  fisiológicas,  de  seguridad,  de  amor  y

pertenencia, de estima y de auto – realización, apoya el impulso hacia el

logro de resultados, en donde se va a invitar al colaborador a actuar de una

determinada manera o hacia un comportamiento específico impulsado por la

motivación (Gonzales, 2019), y es preciso mencionar que esta motivación

viene dado de primera  manera  de acuerdo  a  la  remuneración  justa  que

recibe  por  su  trabajo  realizado,  es  así  que,  los  resultados  mostrados

obtenidos, no se relacionaron con la variable desempeño laboral, así como
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en el estudio de Ruíz (2021), donde no existió relación entre el clima laboral

y la dimensión metas de la variable desempeño laboral, lo cual dio a conocer

que, la determinación del clima laboral en este estudio no fue idóneo como

predictor del desempeño laboral, resultados que también son parecidos a la

investigación de Cárdenas & Condori (2017). 
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VI. CONCLUSIONES

En este capítulo se presentan las conclusiones de la investigación:

1. El clima organizacional si se asocia significativamente (p < 0,05) con el

desempeño laboral del personal de salud, con un p-valor de 0, 024.  

2. No se encontró una asociación significativa (p < 0,05) entre la dimensión

identidad del  clima organizacional  y  el  desempeño con un p-valor  de

0.139.  

3. Se encontró que la dimensión cooperación si se asocia significativamente

(p < 0,05) con el desempeño laboral del personal de salud, con un p-valor

de 0.009. 

4. Se encontró que la dimensión estructura si se asocia significativamente

(p < 0,05) con el desempeño laboral del personal de salud, con un p-valor

de 0.004.   

5. No se encontró una asociación significativa (p < 0,05) entre la dimensión

recompensa con el desempeño laboral del personal de salud, con un p-

valor de 0.309. 
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VII. RECOMENDACIONES

A continuación, se indican las recomendaciones:

1. Se  sugiere  a  los  directivos  del  hospital  de  Chiclayo  invertir  más

patrimonio para seguir creando un ambiente laboral más estable, unido y

de comunicación constante para seguir mejorando el desempeño laboral

de su personal de salud. 

2. Se sugiere a los jefes del área central de esterilización de un hospital de

Chiclayo  programar  eventos  y  capacitaciones  virtuales  constantes

relacionados  a  fomentar  el  equilibro  entre  todas  aquellas  relaciones

laborales  y  personales  del  personal  de  salud  para  que  se  mejore  la

identidad de los mismos.  

3. Se sugiere a los jefes del área central de esterilización de un hospital de

Chiclayo  llevar  a  cabo  programas  de  participación  activa  virtuales,

creando un ambiente laboral donde se genera satisfacción y sentido de

pertenencia para promover mayor la cooperación entre sus miembros.  

4. Se sugiere a los jefes del área central de esterilización de un hospital de

Chiclayo motivarlos a cumplir con las normas que maneja la institución

para incentivarlos a mejorar sus desempeños y rendimientos laborales en

beneficios personales e institucionales.  

5. Se sugiere a los jefes del área central de esterilización de un hospital de

Chiclayo  concientizar  mediante  conferencias  charlas  o  programas  de

capacitación  virtuales  para  nombrar  a  los  mejores  colaboradores  y

premiarlos por el mejor desempeño y rendimiento de los mismos.  
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ANEXOS

Anexo 1
Operacionalización de la variable Clima organizacional

Variable 1 Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores
Escala de
medición

Clima organizacional.

Clima organizacional es
el  lugar  donde  se
desarrolla el  trabajo de
manera  diaria en  una
empresa  o  institución
(Pastor, 2018).

Es el  trato  que se les brinda a
los  colaboradores  de  una
organización  o  institución  y  su
relación entre los miembros.

Identidad.

Sentido de 
pertenencia. 

Ordinal 

Objetos personales.

Cooperación.
Solidaridad de los 
miembros de la 
organización. 

Estructura.

Normas que maneja
la institución. 

Cumplimiento de las
normas.

Recompensa.

Asignación de 
estímulos por parte 
de la organización.

Recompensa por el 
trabajo realizado.



Anexo 2
Operacionalización de la variable Desempeño laboral

Variable 2 Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores
Escala de
medición

Desempeño
laboral.

Son todas las acciones
o  comportamientos
observados  en  los
colaboradores que son
relevantes  para  lograr
los  objetivos  de  la
organización  (Pastor,
2018).

Es  la  calidad  de
servicio  que  realiza
el  empleado  dentro
de  su  lugar  de
trabajo.

Ayudar a otros.

Cooperación.

 Ordinal.

Cortesía.

Motivación.

Vinculación 
organizacional.

Representación.

Lealtad.

Compromiso.

Desempeño más allá
del puesto.

Persistencia.

Iniciativa.

Auto-desarrollo.



Anexo 3
Instrumentos de recolección de datos

 

 



 





 

 



Anexo 4
Fichas técnicas de Instrumentos

Ficha técnica de la V1: Clima organizacional

Nombre original: Clima organizacional.

Autor: Espinoza, C. (2018).

Procedencia: Hospital de Huaral, 2018.

Objetivo:
Medir la percepción de los trabajadores referente al

clima organizacional en el Hospital de Huaral.

Administración: Individual.

Duración: 15 a 20 minutos.

Estructura:

Constó de 24 ítems, con 05 alternativas de respuestas
de opción múltiple. Además, estuvo conformada por 04

dimensiones: Identidad, cooperación, estructura y
recompensa.

Validación: Juicio de expertos.

Confiabilidad: 0.896 alfa de Cronbach.

Ficha técnica de la V2: Desempleo laboral

Nombre original: Desempeño laboral.

Autor: Espinoza, C. (2018).

Procedencia: Hospital de Huaral, 2018.

Objetivo:
Medir la percepción de los trabajadores referente al

desempeño laboral en el Hospital de Huaral.

Administración: Individual.

Duración: 15 a 20 minutos.

Estructura:

Constó de 18 ítems, con 05 alternativas de respuestas
de opción múltiple. Además, estuvo conformada por 03

dimensiones: Ayuda a otros, vinculación
organizacional y desempeño más allá del puesto.

Validación: Juicio de expertos.

Confiabilidad: 0.823 alfa de Cronbach.



Anexo 5
Matriz de consistencia

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral en el área central de esterilización en un hospital de Chiclayo.

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variable Dimensiones Metodología
¿Cuál es la relación entre clima
organizacional  y  desempeño
laboral  en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo?  

Determinar  la  relación  entre
clima  organizacional  y
desempeño  laboral  en  el  área
central  de  esterilización  en  un
hospital de Chiclayo.  

Clima  organizacional  y  desempeño
laboral  se  relacionan
significativamente en el área central
de  esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo.  Clima

organiza-
cional

Identidad. 

Cooperación.
 
Estructura. 

Recompensa. 
 

Tipo de 
investigación: 
Básica.  

Diseño de la 
investigación:
No 
experimental 
de corte 
transversal.  

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas
¿Cuál es el clima organizacional
en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo? 

Determinar  el  clima
organizacional en el área central
de  esterilización  en  un  hospital
de Chiclayo. 

El  clima  organizacional  es
significativo  en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo. 

¿Cuál  es  el  desempeño  laboral
en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo? 

Determinar el desempeño laboral
en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo.

El  desempeño  laboral  es
significativo  en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo.

Desem-
peño

laboral.
 

Ayuda a otros.
 
Vinculación 
organizacional.

Desempeño 
más allá del 
puesto.
 

Población: 40 
personal de 
salud del área 
central de 
esterilización en
un hospital de 
Chiclayo
Muestra: 
33 personal de 
salud del área 
central de 
esterilización en
un hospital de 
Chiclayo. 
Muestreo: 
No 
probabilístico 
por 
conveniencia.
 

¿Cuál  es  la  relación  entre
identidad  y  desempeño  laboral
en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo? 

Determinar  la  relación  entre
identidad  y  desempeño  laboral
en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo. 

Identidad  y  desempeño  laboral  se
relacionan  significativamente  en  el
área central de esterilización en un
hospital de Chiclayo. 

¿Cuál  es  la  relación  entre
cooperación  y  desempeño
laboral  en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo? 

Determinar  la  relación  entre
cooperación  y  desempeño
laboral  en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo. 

Cooperación  y  desempeño  laboral
se  relacionan  significativamente  en
el  área  central  de esterilización en
un hospital de Chiclayo. 

¿Cuál  es  la  relación  entre
estructura  y  desempeño  laboral
en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo? 

Determinar  la  relación  entre
estructura  y  desempeño  laboral
en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de
Chiclayo. 

Estructura y desempeño laboral  se
relacionan  significativamente  en  el
área central de esterilización en un
hospital de Chiclayo. 

¿Cuál  es  la  relación  entre
recompensa  y  desempeño
laboral  en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de

Determinar  la  relación  entre
recompensa  y  desempeño
laboral  en  el  área  central  de
esterilización  en  un  hospital  de

Recompensa  y  desempeño  laboral
se  relacionan  significativamente  en
el  área  central  de esterilización en
un hospital de Chiclayo. 



Chiclayo? Chiclayo. 



Anexo 6
Formato de consentimiento informado

  

 
 

 
 
 



    Anexo 7
Validaciones por juicio de expertos

  

 

  

  

 

 

  

  

 



 

  

  

 

 

  

  



 

 

  

  

 



 

 






























