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RESUMEN 
 

Objetivo: determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del 

Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

 

Métodos y materiales: la investigación presentó un enfoque cuantitativo 

de diseño no experimental de corte transversal y alcance correlacional. Se 

trabajó sobre una muestra de 69 trabajadores, a quienes se les aplicaron 

los cuestionarios validados. 

 

Resultados: en los resultados se evidenció que las variables principales 

están correlacionadas de forma significativa y positiva (Rho = .498 y p-valor 

= .000). Además, se obtuvo que el desempeño laboral está relacionado con 

el potencial humano (Rho = .408 y p-valor = .000), con el diseño 

organizacional (Rho = .407 y p-valor = .000) y la cultura organizacional (Rho 

= .336 y p-valor = .005). 

 

Conclusiones: se concluyó en que la relación entre las variables 

principales del presente estudio comprueba que, ante un clima 

organizacional saludable, acompañado de un buen potencial humano, un 

buen diseño de la organización y una cultura de la organización óptima, los 

trabajadores presentan niveles altos de desempeño en su centro laboral. 

 
Palabras claves: clima organizacional, desempeño laboral, potencial 

humano, cultura organizacional.  

 .
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ABSTRACT 
 
       

Objective: to determine the relationship between the organizational climate 

and job performance in the care staff of the surgical center of the Hipólito 

Unanue National Hospital. 

 

Methods and materials: The research presented a quantitative approach of 

non-experimental cross-sectional design and correlational scope. We 

worked on a sample of 69 workers, to whom the validated questionnaires 

were applied. 

 

Results: The results showed that the main variables are significantly and 

positively correlated (Rho = .498 and p-value = .000). In addition, it was 

found that job performance is related to human potential (Rho = .408 and p-

value = .000), organizational design (Rho = .407 and p-value = .000) and 

organizational culture (Rho = .336 and p-value = .005). 

 

Conclusions: It was concluded that the relationship between the main 

variables of this study proves that, given a healthy organizational climate, 

accompanied by good human potential, good organization design and 

optimal organizational culture, workers have high levels of performance in 

your workplace. 

 

Keywords:   

Organizational climate, work performance, human potential, organizational 

culture. 
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I. INTRODUCCIÓN. 

 

El actual estudio abordó la relación entre el clima organizacional 

y desempeño laboral en personal médico y no médico del centro 

quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue. El clima organizacional 

se postula bajo la premisa en que es el ambiente donde las personas 

desarrollan su labor, la relación que tiene el jefe con sus subalternos, el 

interactuar entre el personal dentro del servicio (Navarro, 2020). En tal 

sentido, es muy representativo en la influencia en el rendimiento, 

desempeño y conducta de los trabajadores. No obstante, las 

evaluaciones que se hacen al personal laboral no son del todo 

importantes en virtud de mejorar el desempeño del trabajador. Tal es así 

que Condori y Feliciano (2020) sostienen que un centro laboral cuyo 

clima organizacional es positivo, presenta motivación para un mejor 

desempeño de los profesionales que forman parte del recurso humano. 

 

El término comprende a una dinámica de grupos puesto que es el 

terreno donde interactúan diferentes fuerzas, situación que repercute en 

el clima laboral y genera una resistencia a la modificación (Martínez, 

2020). En virtud de ello, la variable clima organizacional encuentra su 

origen en el argumento de que el ser humano se desenvuelve en 

escenarios complejos y cambiantes, puesto que las organizaciones o 

instituciones laborales están constituidas por individuos o colectivos que 

expresan diferentes conductas, la misma que genera cambios en el 

ambiente. En este marco, Lin et al. (2020) indican que el inicio del estudio 

del clima organizacional se localiza en la sociología, pues es la ciencia 

social que estudia al individuo dentro de un entorno de relaciones 

humanas, de manera que se entiende al trabajador en función de su 

trabajo y cómo aporta en el sistema social productivo. 

 

El ambiente laboral influye en la producción, permitiendo que los 

servidores dentro del sector público se comprometan con el desempeño 
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y performance de las actividades que ejercen, de modo tal que en este 

ambiente se generan las emociones del equipo de trabajo dentro de su 

área laboral, tanto en las dimensiones emocional, física y mental, se 

evalúa a nivel individual y grupal dentro del servicio (Córdova, 2020). En 

esa línea, el clima organizacional impacta de manera positiva o negativa 

en virtud de las relaciones humanas, puesto que esto hace que los 

integrantes puedan expresar su seguridad o inseguridad al momento de 

expresar sus ideas. Además, puede afectar en la comunicación entre los 

compañeros de trabajo, lo cual se traduciría en problemas de 

comunicación en el centro quirúrgico. 

 

La tesis se desarrolló en capítulos donde se describió el grado de 

relación entre las variables en estudio, El capítulo I, da una introducción 

a la investigación donde se resume el tema central y objetivo principal, 

En el capítulo II, se consideró la descripción del planteamiento del 

problema, preguntas de investigación, tanto general y específicos; 

objetivo general, objetivos específicos y la justificación e importancia. El 

capítulo III, presenta los conceptos teóricos sobre los que se fundamenta 

la investigación, entre ellos se encuentran los antecedentes y el marco 

conceptual. El capítulo IV, está referido al método de la investigación, 

dentro de ello el tipo y diseño, la variable de estudio, operacionalización 

de variables, población y muestra, técnicas e instrumentos, así como las 

técnicas de análisis e interpretación de datos. El capítulo V, muestra los 

resultados obtenidos a partir del análisis de los datos. El capítulo VI, se 

refiere a la discusión de la investigación. Finalmente, las conclusiones, 

recomendaciones, referencias bibliográficas y anexos. 

 

 

La autora     
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 

2.1. Descripción del problema 

 
   En el ámbito internacional, se han identificado problemas 

sobre el clima organizacional y desempeño laboral; en esa línea, 

Tirado-Vides et al. (2021) aseguran que un buen clima organizacional 

ayuda en conseguir los objetivos y metas de las empresas, mientras 

que un clima negativo generaría una desviación e incumplimiento de 

las metas. Tal es así que es esencial para el centro de salud contar con 

un excelente clima laboral dentro del centro quirúrgico, ya que es un 

factor que altera el desempeño del trabajador del sector salud (Arteaga, 

2020). Un centro quirúrgico debe aspirar a desarrollarse en un clima 

laboral favorable con profesionales comprometidos y motivados, que 

ofrezcan buenos resultados encaminados en cumplir los objetivos 

trazados en la atención del usuario. 

 

Asimismo, a nivel nacional en el Perú según los datos 

proporcionados por el Ministerio de Salud MINSA (2018) indican que 

295 mil personas presentan enfermedades que están vinculas o 

relacionadas con los problemas de salud mental, además un 20.7 % de 

personas que trabaja en el sector salud presenta algún problema 

psicológico que luego deriva a un trastorno mental; por lo que todas la 

instituciones laborales públicas y privadas deben dar cumplimiento a lo 

indicado en el manual de salud ocupacional MINSA, 2005, en la que se 

especifican los riesgos físicos, químicos y psicosociales siendo en este 

último riesgo donde se encuentra el estrés laboral, que es un factor 

principal de las enfermedades ocupacionales. 

Finalmente, a nivel local la problemática del clima organizacional  

deficiente en el personal de salud se ha convertido en los últimos años 

un obstáculo para el  desarrollo eficiente del desempeño asistencial 

dentro del ámbito de salud, y más aún, en el centro quirúrgico que 

afectará la percepción de un clima en el trabajo, motivos por los cuales 
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alcanzó relevancia e importancia y se consideró necesario realizar la 

investigación que posibilitó conocer  los diferentes factores que afectan 

el desempeño laboral. Además, en el estudio se hizo un análisis sobre 

los niveles del clima organizacional y el desempeño laboral, de modo 

tal que, por medio de los resultados de la investigación, se han 

realizado propuestas de desarrollo de competencias emocionales, 

resilientes en el personal de salud, de afrontamiento al estrés,  tomando 

en consideración los problemas e inconvenientes que se han detectado 

en la investigación. 

Finalmente, por todo lo anteriormente expresado, fue necesario 

formular la siguiente interrogante: ¿cuál es la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en el personal asistencial del 

Centro Quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue? 

 

2.2. Pregunta de investigación general 
 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del Hospital 

Nacional Hipólito Unanue? 

       
2.3. Preguntas específicas de investigación  

 
¿Cuáles son los niveles de clima organizacional en el personal 

asistencial del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue? 

 

¿Cuáles son los niveles de desempeño laboral en el personal 

asistencial del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue? 

 

¿Cuál es la relación entre la dimensión potencial humano y el 

desempeño laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del 

Hospital Nacional Hipólito Unanue? 

 

¿Cuál es la relación entre la dimensión diseño organizacional y el 

desempeño laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del 

Hospital Nacional Hipólito Unanue? 
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¿Cuál es la relación entre la dimensión cultura organizacional y el 

desempeño laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del 

Hospital Nacional Hipólito Unanue? 

 

2.4  Objetivo general 

 
Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del Hospital 

Nacional Hipólito Unanue. 

 

2.5  Objetivos específicos 

        

Identificar los niveles de clima organizacional en el personal asistencial 

del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

 

Identificar los niveles de desempeño laboral en el personal asistencial 

del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

 

Determinar la relación entre la dimensión potencial humano y el 

desempeño laboral. En el personal asistencial del centro quirúrgico del 

Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

 

Determinar la relación entre la dimensión diseño organizacional y el 

desempeño laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del 

Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

 

Determinar la relación entre la dimensión cultura organizacional y el 

desempeño laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del 

Hospital Nacional Hipólito Unanue. 
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2.6 Justificación e Importancia 

 

2.6.1. Justificación  

 

La presenten investigación se justificó teniendo en cuenta los 

distintos niveles como a continuación se presentan:  

 

A nivel teórico: se ubica en que se tomaron diferentes 

referentes teóricos para la construcción de las bases teóricas, 

las cuales permitieron una comprensión y construcción teórica 

de las variables de estudio. Asimismo, las conclusiones 

permitieron que se generaran más evidencias y literatura para 

una mejor discusión sobre el tema, de modo que la investigación 

cumplió con el criterio de llenar un vacío en el conocimiento. 

 

A nivel práctico: radicó en que producto de la investigación se 

generaron cambios en las condiciones de trabajo dentro de 

centro quirúrgico. Pues, a nivel ambiental, el rendimiento en el 

trabajo durante el horario de labor programado, la empatía entre 

trabajadores, buen trato al usuario, la motivación por el 

cumplimiento de los objetivos son elementos que comprenden 

las motivaciones e importancia práctica del estudio. 

 

A nivel metodológico: se justificó porque los instrumentos 

empleados para medir las variables fueron válidos y confiables 

Asimismo, fue necesario obtener la validez de contenido por 

criterio de dos expertos psicólogos, además durante el proceso 

estadístico se ha conseguido obtener la confiabilidad de los dos 

instrumentos con el alfa de Cron Bach, por lo que podrán servir 

en los próximos estudios. 

 

 A nivel social: radicó en que ayudó a mejorar la relación entre 

los trabajadores y su entorno laboral, de esa manera el más 

beneficiado fue el usuario que hace uso del servicio de salud en 
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el centro quirúrgico. El clima organizacional y el desempeño 

laboral son variables principales para medir el agrado y 

productividad, y lo feliz que se encuentran los trabajadores, 

ambas variables conceptúan el análisis, medición e indagación 

relacional en un ámbito laboral propicio a un buen desempeño y 

satisfacción del empleado. 

 

2.6.2. Importancia  

 

El presente estudio de corte investigativo abrirá nuevos caminos 

para estudios sustantivos que presenten situaciones similares a la 

que aquí se plantean. 

 

En la actualidad, por la coyuntura en la que aún se vive a causa 

de la Covid-19, fue          necesario el estudio referido al personal 

asistencial del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito 

Unanue.  Ya que han estado expuestos ante el virus. En 

consecuencia, al tener niveles bajo de clima organizacional puede 

disminuir el desempeño laboral que son las competencias 

influyéndolo así. Es por ello el presente trabajo de investigación 

presenta a detalle las diversas causas del clima en el centro 

quirúrgico. Con ello, se tendrá la posibilidad de proponer 

estrategias para combatirlo en el personal, mejorando el 

desenvolvimiento dentro de sus labores.   

 

2.7.  Alcance y limitaciones 
 

      2.7.1 Alcances  

 

•   Delimitación social: la población de estudio fue el personal 

asistencial del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito 

Unanue. 

 

•   Delimitación espacial o geográfica: el estudio fue llevado a 

cabo en centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue. 
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•   Delimitación temporal: la investigación se desarrolló en el 

transcurso del 2022. 

 

2.7.2. Limitaciones 

Las limitaciones abarcaron todas aquellas restricciones a que 

se enfrentó la investigadora durante el proceso del estudio en 

especial en la actual situación sanitaria que aún se vive a causa 

de las medidas de seguridad y el acceso al personal asistencial, 

ya que la aplicación de los instrumentos fue realizada de manera 

virtual. 

 

  La poca accesibilidad y comunicación con los 

trabajadores, por los horarios. 

 

    Se limitan al personal que no llenaron debidamente los 

instrumentos. 
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III. MARCO TEÓRICO 

 
Revisando los estudios relacionados que se encontraron en las 

diferentes investigaciones, que sirvieron para   comparar con los 

resultados obtenidos en el presente estudio. 

 

3.1.  Antecedentes  

 

3.1.1 Internacionales  

 

        En Colombia, Brito-Carrillo et al. (2020) determinaron la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño personal en 

una empresa. El estudio fue cuantitativo, alcance correlacional y 

diseño no experimental con una sola medición. La investigación 

se realizó en una muestra determinada bajo un criterio de no 

aleatorización, a quienes se plasmaron encuestas previamente 

diseñadas por los autores del estudio. En los resultados se obtuvo 

que la dimensión de liderazgo está relacionada significativamente 

con el desempeño laboral (Rho = 0,854 y p-valor = 0,023), 

además, la toma de decisiones se relaciona con el desempeño 

(Rho = 0,767 y p-valor = 0,002), mientras que la motivación está 

también relacionada (Rho = 0,698 y p-valor = 0,001) y la 

dimensión del control también relacionada (Rho = 0,894 y p-valor 

= 0,005). Finalmente, concluyeron en que el clima organizacional 

y el desempeño laboral se relacionan de modo significativo (Rho 

= 0,975 y p-valor = 0,004). 

 

         En México, Lumbreras-Guzmán et al. (2019) desarrollaron 

un estudio cuyo objetivo fue relacionar la calidad de vida laboral y 

el desempeño organizacional en el personal de salud de 

hospitales públicos. El estudio fue de enfoque cuantitativo, nivel 

correlacional y diseño observacional de corte transversal donde 

se usaron los instrumentos validados. En el caso de la CVL se usó 
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un instrumento validado y para el DO se usaron 34 indicadores y 

validados por los mismos investigadores. La muestra estuvo 

constituida por 866 entre profesionales de la salud y directivos de 

hospitales de Tlaxacala y la ciudad de México. En los resultados 

se evidenció que la gestión directiva, CVL, DO y GD obtuvieron 

correlaciones significativas (R=0,781 y p-valor < 0,05). Además, 

se calculó que el GD incrementa en 2,7 veces la probabilidad de 

tener una alta CVL, en tanto que los que tienen elevada CVL 

presentan un 69% de mayor probabilidad de obtener un adecuado 

DO. Concluyeron que el GD está asociada de forma significativa 

con una mejor CVL, con lo cual se evidenció que es una variable 

mediadora de la relación entre CVL y DO. 

 

     Asimismo, Armenteros et al. (2015) evaluaron el clima 

organizacional de enfermería. Por lo cual usaron una metodología 

cuantitativa de nivel descriptivo de corte transversal cuyo conjunto 

total de participantes estuvo constituido por 169 profesionales de 

la salud. Para el recojo de la información de campo, se aplicaron 

encuestas a los profesionales de salud. En los resultados se 

obtuvo que el clima organizacional es bueno (52%), con lo cual 

también se logró una calidad de atención muy buena (64%), lo 

cual beneficia mucho a los pacientes del hospital. Los autores 

concluyeron en que un clima organizacional bueno, permite que 

el personal de enfermería tenga más ganas de desempeñar sus 

funciones, así como una mejor predisposición ante la resolución 

de actividades delegadas por sus jefes. 

 

         De otro lado, Ojeda (2011) determinó la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral en la Universidad 

Autónoma de México. La investigación fue cuantitativa y nivel 

correlacional. Como resultado ubicó una relación significativa 

entre las variables en medición (R = 0,754 y p-valor = 0,01). Por 
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lo cual, el investigador concluyó en que un alto nivel de clima 

organizacional permite que el rendimiento del trabajador se 

realice de mejor forma, puesto que este permite encontrar los 

factores que conllevan a realizar un óptimo desempeño en los 

centros laborales. Además, permite encontrar cuellos de botella 

con la finalidad de encontrar las mejoras en beneficio del 

desempeño en el trabajo. 

 

 3.1.2. Nacionales 

Olivera (2022) determinó la relación entre el desempeño y la 

satisfacción laboral en el hospital de Chiclayo. La investigación 

fue cuantitativa de alcance correlacional y diseño no experimental 

en una única medición. La cantidad de los participantes objeto de 

estudio estuvo compuesta por 82 cirujanos dentistas que laboran 

en el centro de salud. Como resultado se obtuvo que el 40,2% 

manifestó tener un nivel alto de satisfacción laboral, mientras que 

el 95,1% sostuvo tener un alto desempeño laboral. Además, se 

encontró que ambas variables están correlacionadas (V de 

Cramer = 0.354 y p-valor < 0,05). El autor concluyó en que ambas 

variables están relacionadas de forma significativa. 

 

Carpio (2022) determinó la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería 

de Centro de Salud CLAS Santiago, Ica. El estudio fue 

cuantitativo, tipo básico, nivel correlacional y diseño no 

experimental. Obtuvo como resultado que ambas variables están 

relacionadas de forma positiva (Rho = 0,835 y p-valor < 0,05), con 

lo cual concluyó que la satisfacción que obtenga un paciente está 

relacionada de manera positiva con el clima de la organización 

con que se desarrollan y desempeñan los trabajadores del área 

de salud. 
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Pinedo (2021) determinó la relación entre el desempeño y 

clima laboral en trabajadores de la Red Conchucos Sur-Huari de 

Salud. El estudio fue de enfoque cuantitativo de alcance relacional 

y diseño observacional, en el cual se trabajó con 24 profesionales 

de la salud. Se aplicaron dos instrumentos previamente validados. 

En los resultados se encontró que el desempeño y la satisfacción 

laboral están relacionados de forma fuerte y positiva (Rho = 0,829 

y p-valor = 0,000). Se concluyó que el clima y el desempeño 

laboral están relacionados de forma significativa. 

Sánchez (2020) determinó la relación entre el compromiso 

y clima organizacional en una empresa de construcción. El estudio 

fue cuantitativo, diseño no experimental y nivel relacional. La 

muestra estuvo constituida por 80 colaboradores de la empresa, 

a quienes se les aplicaron los cuestionarios validados que miden 

las variables de estudio. Los resultados de las pruebas de 

hipótesis revelaron que el clima laboral y el compromiso 

organizacional están correlacionados de forma positiva (Rho de 

Spearman = 0,896 y p-valor = 0,000). La autora concluyó en que 

se comprobó que ambas variables están correlacionadas. 

Delgado et al. (2020) relacionaron las variables estrés y 

desempeño laboral en profesionales de salud de una red de salud 

de la ciudad de Trujillo. El estudio fue de enfoque cuantitativo de 

diseño no experimental de corte transversal y nivel correlacional. 

La muestra estuvo comprendida por 98 colaboradores de la Red 

de Salud de Trujillo del Perú en el año 2019. Los instrumentos 

usados fueron dos cuestionarios validados para el recojo de 

información de campo. En los resultados se identificó que el nivel 

de estrés fue el medio (55,1%) y el nivel de desempeño fue regular 

(39,8%). Además, se determinó la correlación entre el estrés 

laboral y el desempeño laboral fue negativa (Rho = -0,688 y p-

valor = 0,000). Concluyeron que se comprueba que ambas 

variables están relacionadas de forma significativa. 
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Chinga y Terrazas (2017) determinaron la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 

de salud en una red de salud. La investigación fue cuantitativa en 

virtud de la medición de variables y comprobación teórica, de nivel 

correlacional y diseño no experimental. El estudio estuvo 

conformado por 119 trabajadores como muestra, a quienes se les 

aplicaron dos cuestionarios que llenaron de acuerdo con la 

orientación de los investigadores. En los resultados se obtuvo que 

solo el 27% de las personas consideró que el clima laboral es 

adecuado, mientras que se evidenció una correlación positiva y 

significativa (Rho = 0,414 y p-valor < 0,05). Los autores 

concluyeron en que mientras el clima organizacional sea alto el 

desempeño laboral se mostrará positivo. 

               

3.2. Bases teóricas 

 

Entre las siguientes definiciones y teorías que sustentan el presente 

trabajo, tenemos: 

3.2.1 Clima organizacional 

 
Para dar a conocer los aportes teóricos que fundamenten la 

variable clima organizacional fue necesario mencionar algunos 

conceptos básicos que permiten entender la variable.   

 

      El clima organizacional conforma uno de los elementos más 

complejos de los recursos humanos, cuyo estudio y análisis ha 

tomado en los últimos años mayor importancia por parte de la 

academia, puesto que se busca conocer el comportamiento del 

talento humano. 

 

        Por ello, trabajar en un ambiente bueno o agradable es un 

deseo que todo trabajador y empleador busca, puesto que esto 

permitirá que la organización crezca (Segredo et al., 2015). En 

concordancia con Chiavenato (1999), el concepto de recursos 
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humanos se refiere a un conjunto de personas que están dentro 

de una organización laboral, las mismas que realizan funciones 

para impulsar el buen desempeño de los objetivos 

organizacionales. 

 

        Por otro lado, cuando no se cumplen con las expectativas del 

servicio ofrecido, por lo general se genera un clima laboral tenso, 

pues esto se puede evidenciar observando al personal trabajando 

bajo presión, cumpliendo obligaciones que no necesariamente 

siente que es justo ni adecuado. Esto generará que los 

trabajadores no se sientan cómodos en sus trabajos, pues 

consideran que no es justo, lo cual tendrá su correlato en que gran 

parte de lo que generen como servicio no sea eficiente ni eficaz. 

  

           El clima organizacional, por lo tanto, se constituye de la 

premisa en que el ser humano se relaciona con espacios 

complicados y cambiantes, a los cuales tiene que hacer frente, 

pues los individuos y grupos sociales que la componen tienen 

diferentes perspectivas y conductas, lo cual hace que el ambiente 

se vea afectado (Yu y Ko, 2017). Ante tal premisa, Lane (2010) 

sostiene que el término nace en las ciencias sociales, donde el 

término se ubica como un aspecto importante dentro de las 

relaciones humanas, y que dentro está el ser humano y su trabajo 

son una pieza fundamental, puesto que forman parte de un 

sistema social determinado. 

 

           Asimismo, se define al clima organizacional como la 

interacción que las personas establecen en los procesos sociales 

u organizacionales, y que estos están condicionados por una serie 

de valores y creencias, y también un ambiente interno que 

corresponde a la familia. En términos de Chiavenato (2009), la 

psicología organizacional es el estudio del clima organizacional, 

de modo que es lo que más se requiere por profesionales que 

estudian los recursos humanos, puesto que conocer y prever ello 
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es la clave para que las organizaciones vivan a lo largo del tiempo. 

            

             En esa línea, Petterson (1998) arguye que los elementos a 

estudiar dentro de una organización se ubican en la idea que se 

hace el colaborador con respecto a su entorno laboral, los 

acondicionamientos físicos y las condiciones de ruido, el calor y 

la contaminación externa. Por otro lado, Kinzl et al. (2005) 

sostienen que también es importante observar las formas y 

dinámicas de las organizaciones, es decir, cómo se organizan y 

estructuran. 

 

            Asimismo, en cuanto a los componentes del clima 

organizacional, Parvin (2011) sostiene que es el espacio donde 

se desarrolla un trabajo y tiene su correlato en la productividad, la 

apreciación y salud del personal laboral. Además, el mismo autor 

refiere que entender el ambiente interno de la organización 

permitirá tener un mejor control sobre el comportamiento de las 

personas que laboran dentro de la institución. Aiken (2002), por 

su parte, sostiene que los principales componentes del clima 

organizacional permiten que este se produzca de una manera 

mucho mejor y favorable. 

 

            En cuanto a la participación, este es un elemento que se 

localiza en el interés de la persona, en virtud de cumplir con los 

objetivos de la organización. Además, señala que el liderazgo es 

un elemento importante, puesto que permite que las personas 

encargadas trabajen de forma directa en conseguir o cumplir con 

los objetivos, de manera que el trabajador no tenga que lidiar con 

otros elementos. A eso es lo que señala como el valor y papel de 

la buena comunicación dentro de una organización. 

Enfoques teóricos del clima organizacional 

 
 

       Dessler (1979) citado por Atalaya (2014, p. 46-47), afirma que 
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existen tres enfoques que buscan explicar el concepto de clima 

organizacional. El estructural, el subjetivo o perceptual y el 

integral. Estos enfoques se explican a continuación: 

 

Enfoque estructuralista 

       Sostiene que el clima organizacional surge a partir de ciertas 

características de la estructura propia de la organización, es más, 

dichas características no se ven influenciadas por las 

percepciones que pueden tener los miembros de la organización, 

quienes básicamente cumplirían el papel de observadores e 

informadores del clima laboral, pero pese a ello, la presencia del 

individuo es considerado por este enfoque como un factor 

importante dentro del entorno situacional. García (2006) citado 

por Atalaya (2014, p. 46). 

       Este enfoque centra su atención en las diversas 

características que puede tener una empresa, la cual va a generar 

una diversidad de climas dentro de ella, basada en la magnitud 

del control del trabajador, fortaleciendo sus debilidades, para que 

marque la pauta y pueda, finalmente, crear mejores relaciones, el 

cual a su vez va a establecer una armonía dentro de su labor. 

Enfoque participativo o subjetivo 

      Los teóricos de este enfoque afirman que son las 

percepciones de los trabajadores el punto central del clima 

organizacional. A partir de ellas se describe al clima 

organizacional considerando importante conocer la opinión que 

los trabajadores tienen sobre la satisfacción de sus necesidades 

sociales y el logro de sus tareas laborales. Como se puede ver a 

diferencia del enfoque estructuralista, el enfoque perceptual le 

resta protagonismo a la estructura de la organización, como eje 

del clima organizacional y centra su atención en el recurso 

humano de la empresa, asumiendo que el clima es un atributo del 

individuo quien percibe su entorno y le da significado para hacerlo 
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comprensible. Dávila y Romero (2010), citado por Atalaya (2014, 

p. 47). 

 

       Podemos afirmar al respecto que, consideran la percepción 

del trabajador, como el punto neurológico del clima 

organizacional, dando mayor importancia la opinión de cada uno 

de ellos y facilitándoles el logro de sus metas a nivel social y 

laboral, considerando siempre la perspectiva del obrero como un 

recurso de utilidad. 

 

Enfoque Integrado 

 

       Sostiene que este enfoque recibe los aportes de los dos 

anteriores, es decir, asume que el clima organizacional es el 

resultado de la interacción entre los factores estructurales de la 

empresa (elemento objetivo) y las percepciones de los 

trabajadores (elemento subjetivo), sobre la estructura de la 

organización. García (2006), citado por Atalaya (2014, p. 47). 

 
Este enfoque integra lo estructural con lo participativo, 

interactuando entre sí, y logrando un equilibrio que puede ser 

beneficioso para lograr un mejor clima organizacional, basado en 

las experiencias de dichos complementos, contribuyendo de esta 

forma a entender mejor el ambiente donde laboran. 

 

 Dimensiones del clima organizacional   

           

    Desde luego, el clima organizacional está constituida por las 

siguientes dimensiones 

• Potencial humano.  

• Diseño organizacional  

• Cultura organizacional.  
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En el caso del potencial humano, este también se entiende 

como el ambiente social, pues comprende elementos como el 

grado de compañerismo que desarrollan las personas dentro 

de un ámbito laboral, el conflicto, la comunicación y la forma de 

interactuar entre compañeros de trabajo. 

 

3.3.2. Desempeño laboral 
 

        Para el estudio sobre la variable de desempeño laboral fue 

necesario considerar definiciones según diversos autores, las 

bases teóricas que explican y que faciliten comprender mejor el 

proceso de la investigación. 

 

     Chiavenato (2007), refiere que son aquellos 

comportamientos o acciones observados de suma importancia 

para alcanzar en la organización sus objetivos. Concluyendo así 

que un excelente desarrollo del desempeño laboral llega hacer 

la fortaleza más importante que tiene una empresa.  

 

            Gabini (2018) señala que el desempeño laboral ha sido 

abordado e investigado por la psicología organizacional; sin 

embargo, desde los últimos años de la década de los 80, las 

investigaciones lo abordan de forma indiferenciada, llegando a 

encontrar grandes dificultes y poca claridad para poder definirla 

de forma precisa. En ese sentido uno de los teóricos que realizó 

un intento por conceptualizar de forma precisa fue Murphy en los 

años 90, quien refiere que el desempeño laboral se puede 

entender como una serie de acciones orientadas a realizar 

actividades que no tan solo competen al puesto de trabajo sino 

a los comportamientos que se dan en un entorno y que permiten 

poder realizar una serie de conductas que permiten alcanzar 

objetivos dentro de una empresa.  

 

               Es por ello que Gabini (2018) sostiene que, a partir de esta 
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conceptualización realizada por Murphy, surgen una serie de 

definiciones en la década de los 90, todas estas definiciones 

presentaron un aspecto en común, el cual era sostener y extender 

lo planteado por Murphy; así como orientar a que las variables de 

estudio presenten como base, modelos factoriales (Gabini, 2018). 

 

         La valoración del desempeño laboral se puede dar de forma 

general como a través de las dimensiones; otro aspecto relevante 

está relacionado con los factores que presenta la variable ya que, 

el primer factor está orientado al rendimiento de la tarea y el otro 

factor está relacionado con el entorno, situación o contexto.  

 

        Por otro lado, una de las dificultades que presenta esta 

variable es la falta de un consenso entre los teóricos respecto a la 

definición y la estructuración de las dimensiones, ello trae como 

consecuencia la problemática de la medición de la variable, y con 

ello el desarrollo de diversos instrumentos de evaluación (Gabini, 

2018). 

 

  Respecto a la definición de la variable y sus dimensiones 

para Motowildo y Van Scotter (1994) refieren que el desempeño 

laboral, se configura con relación al accionar del trabajador y al 

cumplimiento de las actividades dentro de su trabajo o espacio 

laboral y esto es corroborado por el logro u obtención de los 

resultados, objetivos o propósitos que se presentan en el trabajo 

(Motowildo y Van Scotter, 1994). Además, el desempeño laboral 

puede conceptualizarse como el resultado que logra un trabajador 

con relación al desarrollo de una actividad específica y a un plazo 

de tiempo fijado (Deadrick y Gardner, 1999). Asimismo el 

desempeño laboral permite seleccionar a los trabajadores de 

excelencia y que cumplen con suma eficacia  tareas  u objetivos 

significativos  de acuerdo con el grado de rendimiento  del 

trabajador (LiLin, 2018); ello implica la importancia de  los 
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comportamientos que manifiesta  el trabajador  con respecto al  

cumplimiento de una meta  u objetivo dentro de la institución; por 

ello, lo relevante  es la objetividad   que se logra a través de la 

observación del comportamiento  del trabajador; ya que permite 

medir objetivos trazados por la empresa (Agüero 2007). Un 

aspecto fundamental en la valoración del desempeño laboral es 

la eficiencia; ya que el cumplimiento de la tarea realizada por el 

trabajador va en función a no cometer un error y realizarlo en el 

menor tiempo posible o en el plazo fijado, ello es fundamental 

tanto para la productividad de la empresa como el desempeño del 

trabajador (Chiang y San Martín, 2015). 

 

  Asimismo, Matos y Rodríguez (2019) definen el desempeño 

laboral como el desarrollo durante la jornada laboral al interior de 

una organización por parte de una persona o un conjunto de 

personas. Este desempeño, desde luego, está sujeto a normas y 

funciones de actividades que establece con la empresa en virtud 

de alcanzar los objetivos. En esa línea, Rojas (2019) refiere que 

el desempeño laboral se produce cuando el trabajador logra 

cumplir con sus funciones al interior de una organización. Vale 

decir, con esto se mide también la constancia que entrega el 

trabajador para lograr alcanzar los objetivos, además que esta 

actitud le da más confianza en sí mismo. 

 

        También, de acuerdo con Samanamud y Sánchez (2018) los 

elementos o componentes que influyen en el desempeño laboral 

se ubican en habilidades o competencias que cada persona 

desarrolla a lo largo de su vida. En tal sentido, es importante la 

práctica laboral para que la persona pueda desempeñarse mejor 

en su centro laboral. Quintana y Tarqui (2020) agregan que para 

que una persona pueda cumplir con las expectativas de 

desempeño debe de cultivar ciertas capacidades, tal como 

conocimiento en la materia que ejerce, comunicación entre sus 
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compañeros, iniciativa de aprender de los demás, desarrollo del 

talento por medio de capacitaciones.  

 

Factores del desempeño laboral  

 

        Con relación a los factores según Lilin (2018) señala que hay 

tres factores que están involucrados con el desempeño laboral, 

estos factores permiten la medida del rendimiento o accionar del 

trabajador.  

 

• La calidad del trabajo: la cual está orientada a determinar 

la capacidad del trabajador; es decir, si logra cumplir y 

terminar con la actividad encomendada con relación a los 

propósitos o fines de la organización.  

• La cantidad del trabajo, la cual busca determinar si el 

trabajador tiene la capacidad para culminar sus actividades 

con suma precisión en función a la calidad y exigencia de 

la actividad asignada.  

• La puntualidad, que encarna esencialmente la capacidad 

del trabajador de poder cumplir con las tareas o actividades 

asignadas en un determinado plazo que ha sido 

programado con anticipación por la organización.  

 

       Otro factor implicado en el desempeño laboral es la 

educación, para Ng y Feldman (2009) el grado de instrucción o la 

formación académica que presenta el trabajador tiene un efecto 

en el desempeño del trabajador  frente a la realización de una 

actividad o tarea específica, en tal sentido estos autores, luego de 

realizar varios estudios  señalan que  una educación adecuada es 

un buen predictor de  un desempeño favorable y beneficioso  para 

el trabajador, ya que  maneja  mayor cantidad de información  y 

se estima  que también  presenta un desarrollo  a nivel cognitivo 

que le permita  poder analizar o evaluar situaciones complejas. 
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        Por un lado, Chiavenato (2001) sostiene que el desempeño 

laboral se puede medir tomando en cuenta factores previamente 

definidos y valorados. Entre los que se considera por lo regular 

son los factores actitudinales, tales como la iniciativa, la 

responsabilidad, el interés, la creatividad, la disciplina y la 

capacidad de desarrollar actividades. También, de acuerdo con 

este autor, están los factores de conocimiento, entre los que se 

cuenta  la cantidad, calidad, trabajo en equipo y liderazgo. 

 

         Por otro lado, Bohórquez et al. (2020) refieren que el 

desempeño laboral también depende de forma importante del 

ambiente laboral y el salario percibido, en razón de que son 

factores motivadores para que el trabajador pueda realizar un 

trabajo con ganas de lograr un buen desempeño. Además, 

contempla que cada persona, es decir, cada trabajador puede 

lograr posibilidades diferentes, en virtud de los siguientes 

aspectos:  

 

a) Ambiente de trabajo: se considera al conjunto de elementos 

que fluyen en un entorno laboral. Esto es, el conjunto de 

elementos que intervienen durante la producción del trabajo, 

tales como los factores técnicos y sociales. 

  

b) El salario: dinero en moneda nacional o extranjera que se 

percibe producto de un trabajo remunerado dentro de una 

institución u organización laboral. 

 

c) Relaciones interpersonales: se constituyen por medio de 

conocimiento del personal y su forma de cómo interactúa con 

las demás personas que forman parte del mismo centro de 

labor. Mientras que haya una buena relación entre los 

trabajadores, se espera que los resultados del trabajo sean 
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muy buenos. 

 

d) Jornada laboral: es el tiempo en que el trabajador labora dentro 

de una organización laboral. Este tiempo es valorado por cada 

día, el mismo que se detalla en el contrato que el trabajador 

tiene con la organización laboral. 

 

 e) Horario de trabajo: es el tiempo en que el trabajador está 

presentando actividad dentro de su servicio. Estos pueden ser 

en diurnos, tales como de día, noche o mixta, donde se mezcle 

turno, día con la noche.  

 

f) Incentivos y motivación en la organización: es un aliciente que 

se realiza al personal con el objetivo de que este pueda estar 

motivado para presentar mejor sus servicios. Mientras que el 

trabajador haga un buen trabajo, es decir, presente un buen 

desempeño, más serán los incentivos. 

 

Respecto al desempeño laboral, existen tres aspectos muy 

vinculados  a esta variable, según Ng y Feldman (2009)  indican 

que el primer aspecto a tener en cuenta viene a ser el desempeño 

de la tarea, es decir  el cumplimento  con las exigencias de una 

tarea que  corresponde a un determinado puesto de trabajo; 

mientras que el segundo aspecto está orientado al desempeño 

cívico que se refieren al comportamiento de los trabajadores con 

relación  al involucramiento  con la cultura organizacional y la 

colaboración con los compañeros de trabajo, y el tercer aspecto 

es del desempeño contraproducente el cual  se refiere a  los 

conductas negativas  y perjudiciales que  afectan  a la empresa,  

como  el hurto o la estafa.  

 

En tan sentido para  un óptimo desempeño laboral según 

Grant et al. (2010) señalan que deben existir cuatro características 
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implicadas en toda  actividad laboral; la primera característica se 

refiere al cómo se dirige  el trabajo, ello implica la  capacidad de 

asumir responsabilidades, la identificación con el trabajo, la 

importancia del trabajo, la variedad de las actividades  asignadas; 

la segunda característica se refiere expresamente al conocimiento 

es decir a la capacidad de utilizar las teorías,  manejar la 

información, utilizar capacidades o estrategias de solución de 

problemas para hacer frente a las dificultades de una tarea;  la 

tercera característica hace  referencia a la habilidades blandas  

que pueda presentar un  trabajador  y cómo  contribuyen al  

desarrollo de una actividad o trabajo en equipo; asimismo se  hace   

referencia a la interacción que se da fuera del ámbito laboral y la 

cuarta característica hace referencia  a las condiciones 

ambientales: es decir,  al entorno  y cómo ello repercute en  el 

accionar del trabajador.  

 

       Para Kahya, (2009) es fundamental  y beneficioso que se 

pueda generar en las instituciones o empresas, un verdadero 

interés en el desempeño laboral que presenta un empleado, ya 

que un óptimo desempeño del trabajador  permite  una mayor  

eficacia en la tareas o actividades con respecto a un determinado  

puesto de trabajo, por consiguiente el buen desempeño permite 

generar alta productividad en una empresa  u organización, en tal 

sentido  si los niveles de desempeño laboral son altos entonces 

los niveles de eficacia también serán altos a nivel organizacional. 

 

3.3. Marco conceptual  

 

Ambiente de trabajo: se considera al conjunto de elementos que 

fluyen en un entorno laboral. Esto es, el conjunto de elementos que 

intervienen durante la producción del trabajo, tales como los factores 

técnicos y sociales (Kahya, 2009).  

 

Compromiso: Bohórquez et al. (2020) refieren que, es la capacidad 
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del empleado que siente y tiene con relación a hacer consiente de la 

importancia que es cumplir con el empleador, teniendo el 

profesionalismo, responsabilidad y lealtad, poniendo así más esfuerzo 

para lograr un mejor producto.  

 

Clima organizacional: son percepciones que comparten los 

miembros de una organización con relación al trabajo, el ambiente 

físico, las relaciones interpersonales, ya que poseen un lugar, en torno 

a él y las diferentes regulaciones formales e informales que afectan al 

trabajo y a las organizaciones, con el objetivo de mejorar el ambiente, 

para lograr un aumento de productividad, así mismo, sin descuidar el 

recurso humano (Ministerio de salud, 2011). 

 

Desempeño laboral:  Es la apreciación sistemática de la eficacia y 

eficiencia de cada persona, en función de las actividades que cumple, 

de las metas y los resultados que debe alcanzar y de su potencial de 

desarrollo dentro de una organización (Montoya,2016). 

 

Eficiencia: capacidad de desempeñar adecuadamente una función, 

uniendo las aptitudes, habilidades, destrezas y conocimientos propias 

de cada trabajador, con el entusiasmo y disposición que se tiene.  

 

Iniciativa: Bohórquez et al. (2020) refiere que, es la capacidad que 

tiene un trabajador para demostrar su capacidad, a través de la visión 

a un futuro, creatividad en relación a las funciones a cargo que está 

teniendo, obteniendo así las metas organizacionales.  

 

Jornada laboral: es el tiempo en que el trabajador labora dentro de 

una organización laboral. Este tiempo es valorado por cada día, el 

mismo que se detalla en el contrato que el trabajador tiene con la 

organización laboral. (Kahya, 2009). 

 

Productividad: Bohórquez et al. (2020) refieren que, es el resultado 

de un favorable desarrollo en la actividad y/o responsabilidad 
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destinada que tiene uno que realizar, mediante trabajo continuo y 

calidad de gestión.  

 

Salario: Bohórquez et al. (2020) lo definen como el dinero en moneda 

nacional o extranjera que se percibe producto de un trabajo 

remunerado dentro de una institución u organización laboral. 
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IV. METODOLOGÍA 

 

4.1 Tipo y nivel de la Investigación. 

 

   4.1.1 Tipo de investigación  

 

  La investigación que se ha realizado fue de tipo cuantitativo 

porque se basó en el estudio y análisis de la realidad a través de 

diferentes procedimientos basados en la medición. Permite un 

mayor nivel de control e inferencia, siendo posible realizar 

experimentos y obtener explicaciones contrastadas a partir de 

hipótesis. (Hernández- Sampieri, R. & Mendoza, C., 2018) se 

realizó dentro del enfoque de la investigación cuantitativa 

recogiendo la información de la población en estudio, constituida 

por el personal de   que se agruparon los resultados para hacer 

un análisis cuantitativo de las variables de estudio, a fin de 

describir e interpretar los datos recogidos y luego agrupados 

estadísticamente. 

 

4.1.2  Nivel de investigación  

 El presente estudio corresponde al nivel de investigación 

descriptivo - correlacional porque nos permitió analizar y estudiar 

la relación que existió entre la variable independiente y 

dependiente para probar la influencia o ausencia que existe entre 

las mismas. Carrasco, (2017). 

        

 
4.2 Diseño de investigación 

 

  En esta investigación se utilizó el diseño no experimental de corte 

transversal según Hernández et al. (2014) la investigación se ha 

realizado sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo 

se observaron los fenómenos en su ambiente natural y luego fueron 

analizados e interpretados. 
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        Al esquematizar este tipo de investigación obtuvimos el siguiente 

diagrama.  

 

 

                                                     

 

 

  

 

En el esquema: 

M= Muestra de Investigación 

V1 = Clima organizacional 

V2 = Desempeño laboral 

r = Posible relación entre las variables 

Se asume en este diseño una probabilidad del 90% de relación entre 

las variables. 

4.3  Hipótesis general y específicas 

 

4.3.1 Hipótesis general 

 
 Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en el personal asistencial del centro quirúrgico del 

Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

 

4.3.2 Hipótesis específicas 

 

Existe relación positiva y significativa entre la dimensión 

potencial humano y el desempeño laboral en el personal 

 

 

M 

V1 

V2 

R 
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asistencial del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito 

Unanue. 

Existe relación positiva y significativa entre la dimensión diseño 

organizacional y el desempeño laboral en el personal asistencial 

del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

Existe relación positiva y significativa entre la dimensión cultura 

organizacional y el desempeño laboral en el personal asistencial 

del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

 

 

4.4 Identificación de las variables 

 
                 Las variables de estudio de la presente investigación fueron:  

 

    V1. Clima organizacional: son percepciones que comparten los 

miembros de una organización con relación al trabajo, el ambiente 

físico, las relaciones interpersonales, ya que poseen un lugar, en torno 

a él y las diferentes regulaciones formales e informales que afectan al 

trabajo y a las organizaciones, con el objetivo de mejorar el ambiente, 

para lograr un aumento de productividad, así mismo, sin descuidar el 

recurso humano (Ministerio de Salud, 2011). 

 

 V2. Desempeño laboral:  es la apreciación sistemática de la eficacia 

y eficiencia de cada persona, en función de las actividades que 

cumple, de las metas y los resultados que debe alcanzar y de su 

potencial de desarrollo dentro de una organización (Montoya,2016). 
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4.5 Matriz de operacionalización de las variables 

 

A continuación, se presentan la matriz de operacionalización de 

ambas variables: clima organizacional y desempeño laboral 



 

Matriz de operacionalización de la variable clima organizacional 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES ÍTEMS 

ESCALA 
 

Clima 
organizacional 

 
 
El clima organizacional se 
define como las 
percepciones que comparte 
los miembros de una 
organización en relación con 
el trabajo, el ambiente físico, 
las relaciones 
interpersonales, ya que 
poseen un lugar, en torno a 
él y las diferentes 
regulaciones formales e 
informales que afectan al 
trabajo y a las 
organizaciones, con el 
objetivo de mejorar el 
ambiente, para lograr un 
aumento de productividad. 
(Ministerio de salud, 
[MINSA], 2011). 
 
 
 

El clima organizacional 
se pudo medir a través 
del cuestionario de clima 
organizacional para para 
personal de salud 
EDCO- MINSA (2011) 
conformada por 28 ítems 
con opciones de 
respuesta tipo Likert 

Potencial humano 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 

10,  y 25 

Ordinal 
Diseño 

organizacional 

8, 9, 12, 13, 14, 
15, 16, 17, 18, 

19 y 20 

Cultura 
organizacional 

21, 22, 23, 24, 
26, 27 y 28 

 

 



 

  Matriz de operacionalización de desempeño laboral 

 

VARIABLE DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES ÍTEMS ESCALA 

Desempeño laboral 

 

 

 

El desempeño laboral 
se refiere a todas las 
acciones que presente 
a un sujeto en función a 
la consecución de un 
logro o una meta 
establecida dentro de 
su ambiente laboral.   
(Montoya, 2016). 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
El desempeño laboral 
se pudo medir a través 
del Cuestionario de 
desempeño laboral 
conformado por 21 
ítems con opciones de 
respuesta Likert. 

 
 

Organización 19, 20 y 21 

Ordinal 

Orientación de 
resultados 

1, 2 y 3 

Relaciones 
interpersonales 

9,10 y 11 

Trabajo en equipo 16,17 y 18 

Iniciativa 
12, 13,  
14, y 15 

Calidad 

4, 5, 6,  
7 y8 
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4.6.  Población – muestra 

 

    4.6.1. Población  

 
       La población para el presente trabajo de investigación 

estuvo conformada por 69 profesionales de salud, cuyas 

edades oscilan entre 24 años a 60 años entre varones y 

mujeres, que provienen de Lima norte (13%), sur (10,1%), 

centro (33,3%), este (37,7%), Callao (2,9%) y provincia (2,9%). 

Entre las personas que forman parte del estudio, se encuentran 

los siguientes: médicos, enfermeras, técnicos, personal de 

limpieza, de ambos sexos, que laboran en el centro quirúrgico 

que desearon participar en el estudio. La población constituye 

el conjunto de unidades o individuos sobre la cual se desarrolla 

la investigación (Vara, 2010). 

 

4.6.2 Muestra 

 

 En el presente estudio la muestra estuvo constituida por 69 

profesionales de salud, cuyas edades oscilan entre 24 años a 

60 años entre varones y mujeres. Tamayo y Tamayo, (1997), 

afirma que la muestra es el grupo de individuos que se toma de 

la población para estudiar un fenómeno estadístico. 

 

         4.6.3 Muestreo 

El muestreo en la presente investigación realizada fue censal, 

es decir se consideró la totalidad de la población.  Ramírez 

(2012) establece la muestra censal es aquella donde todas las 

unidades de investigación son consideradas como muestra. De 

allí, que la población a estudiar se precise como censal por ser 

simultáneamente universo, población y muestra. 

 
4.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
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4.7.1. Técnica de recolección de datos 

 

  Las técnicas de recolección de datos que se aplicaron fueron las 

siguientes: 

• La observación 

• La encuesta  

• Las técnicas psicométricas 

 

La encuesta, Carrasco en el 2008, la define como “una técnica 

de investigación social para la indagación, exploración y 

recolección de datos, mediante preguntas formuladas directa o 

indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de análisis” 

(p.314). 

 

 La observación: “es el registro sistemático, válido y confiable de 

comportamientos y situaciones observables, a través de un 

conjunto de categorías y subcategorías” Hernández, Fernández y 

Baptista (2014). 

 

Técnica psicométrica, a través de la aplicación de cuestionarios 

psicológicos que evaluaron las dos variables en estudio.  

 

  4.7.2. Instrumentos  

 

         Ficha técnica de la variable 1 
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Nombre. Cuestionario de clima organizacional EDCO MINSA 

 

Autor  : Ministerio de salud  

Año  : 2011 

Escala  : tipo Likert del 1 al 4  

Estructuración   : 3 dimensiones y 28 ítems  

Administración  : Individual y colectivo  

Aplicación    : Trabajadores de la salud  

Calificación  : Manual  

Duración             : aproximadamente en un promedio de 10 a 15 

minutos. 

 

Descripción del instrumento: Respecto al instrumento 

cuestionario de clima organizacional EDCO-MINSA está 

conformado por 3 dimensiones y 28 ítems, las dimensiones de 

este instrumento son: potencial humano (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 10, 11 

y 25), diseño organizacional (8,9, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 y 

20) y cultura organizacional (21, 22, 23, 24, 26, 27 y 28). En 

relación con la calificación es de la siguiente manera: 1=nunca, 

2= a veces, 3= frecuentemente y 4= siempre. En cuanto a los 

baremos y categorías se detalla de la siguiente forma: escala 

general (28-55 corresponde a la categoría no saludable, 56-83 

corresponde la categoría por mejorar y 84-112 corresponde a la 

categoría saludable) y por sus dimensiones, potencial humano 

(10-19 no saludable, 20-29 por mejorar,30-40 saludable), diseño 

organizacional (11-21 no saludable, 22-32 por mejorar y 30-40 

saludable) y cultura organizacional (7-13 no saludable, 14-21 por 

mejorar y 22-28 saludable). La prueba no presenta ítems inversos. 

  

Consigna de aplicación  

− Lea detenidamente cada enunciado  

− No hay respuesta buena ni mala  

− Solo marque una casilla la que vaya en funciona a sus 

preferencias.  
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Propiedades psicométricas originales del instrumento  

 

Para efectos de la investigación y fines prácticos se eligió el 

instrumento cuestionario estudio para medir el clima 

organizacional EDCO-MINSA 2011, recientemente aplicado por 

Cerrón en su investigación realizada el año 2017 que cuenta con 

la validez y confiabilidad necesaria, para la validez uso la técnica 

de juicio de expertos, dichos resultados pasaron por el análisis de 

prueba binomial en el programa SPSS con una significancia 

p=0.000 y Alfa 𝛼 = 0.05 (valor crítico), en donde p<.05  por lo tanto 

se aprobó la validez del instrumento, con lo que se muestra que 

los expertos a prueban por completo los 28 ítems del cuestionario. 

Para la fiabilidad del instrumento Cerrón aplicó el instrumento a 

un grupo piloto de 20 trabajadores que no formaron parte de la 

muestra, dichos resultados pasaron por el análisis Alfa de Cron 

Bach en el programa SPSS con un coeficiente de 0.970, lo cual 

indica que el instrumento fue confiable. 

 

Propiedades psicométricas del piloto 

 

Para efectos de la presente investigación, se realizó un estudio 

piloto con 15 participantes, con cuyos resultados se obtuvo lo 

siguiente: 

 

Validez  

 

La validez se desarrolló a nivel de contenido, contando con la 

técnica de juicio de expertos. En tal sentido, 3 expertos evaluaron 

la coherencia, claridad y pertinencia del instrumento. En la tabla 2 

se logra visualizar el dictamen final de los 3 expertos. Para 

conocer los certificados de validación por cada experto, ver el 

anexo 4. 
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Tabla 2 

 

Validación de variable: clima organizacional   

 

Variable N° Nombres y apellidos Dictamen 

      1. Giuliana Vásquez Varas Suficiencia  Clima organizacional  

       2. Luis Montenegro Camacho Suficiencia 

  3. Carlos Vicente Huapaya Suficiencia 

Nota. Elaboración propia  

 

Confiabilidad  

 

La consistencia interna del instrumento fue analizada por medio 

del coeficiente Omega de McDonald’s, dando un resultado de 

.838, con lo cual se demuestra que el instrumento es confiable a 

la hora de medir la variable clima organizacional (Espinoza, 2014). 

   

             Instrumento 2 

               
              Ficha técnica de la variable 2. Desempeño laboral. 

 

Nombre. Cuestionario para medir desempeño laboral  

Autor    : Montoya Meza, Daniel Alfredo (2016) 

Procedencia   : Perú-(2016) 

Administración                : Individual y colectiva  

Tiempo                        : 10 a 15 minutos  

Puntuación              : Calificación manual  

 

Estructuración              : 21 ítems y 6 dimensiones 

 

Aplicación                         : Adultos  



49  

 

Descripción del instrumento: la prueba de desempeño laboral 

fue elaborada en Perú por Daniel Montoya Meza en el año 2016. 

Respecto a la estructura del instrumento está conformado por 6 

dimensiones las cuales son: orientación de resultados (1, 2 y 3), 

calidad (4, 5, 6, 7 y 8), relaciones interpersonales (9, 10 y 11), 

iniciativa 12, 13, 14, y 15) trabajo en equipo (16,17 y 18) y 

organización (19,20, y 21).  En cuanto al nivel de medición es 

ordinal en escala Likert. Respecto a la calificación se diseñó de la 

siguiente manera 1= muy bajo, 2= bajo = 3 moderado, 4= alto y 5 

muy alto. En cuanto a los baremos y categorías propuestas se 

estableció el puntaje general de 21 – 48 corresponde un nivel bajo, 

de 49 a 76 corresponde un nivel medio y de 77-105.  Asimismo, la 

dimensión orientación es de 3-6 corresponde al nivel bajo, de 7-10 

corresponde nivel medio y de 11-15 al nivel alto, en la  dimensión 

calidad de 5-11 nivel bajo, de 12-18 nivel medio y de 19-25  nivel  

alto , en cuanto a la dimensión relaciones interpersonales, trabajo 

en equipo y organización  presentan las siguientes categorías de 

3- 6 nivel bajo, de  7-10 nivel medio y de 11 – 15 nivel alto; por otro 

lado la dimensión  iniciativa  presenta de 4-9 nivel bajo, 10 a 15  

nivel  medio  y de 16-20  nivel alto. 

 

Consigna de aplicación 

 

− Lea detenidamente cada enunciado  

− No hay respuesta buena ni mala  

− Solo marque una casilla la que vaya en funciona a sus preferencias. 

 

Propiedades psicométricas originales  

 

Respecto a los atributos  psicométricos del instrumento de 

evaluación original se pudo realizar  la validez de constructo, para 

ello se aplicó el análisis factorial  el cual permitió  establecer las  6 
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dimensiones; así mismo  se obtuvo el índice de homogeneidad  

para poder realizar  la evaluación de cada ítems  y así  incluirlo 

dentro del cuestionario, en cuanto a la confiabilidad se aplicó el 

índice alfa de Cron Bach, en donde  el instrumento presento una 

confiabilidad general superior a .8  el cual se consideró como 

aceptable  y en cuanto a las dimensiones  los puntajes  oscilaron 

entre .72 a .85, los  cuales son considerados como  aceptables; 

asimismo se realizó la validez de contenido por medio  de la técnica 

de criterio de jueces, obteniendo un índice de .83. 

 

Propiedades psicométricas del piloto 

 

Para efectos de la presente investigación, se realizó un 

estudio piloto con 15 participantes, con cuyos resultados se obtuvo 

lo siguiente: 

 

Validez 

 

La validez de contenido se realizó a través de la evaluación 

del instrumento por parte de tres expertos en la materia (Feria et 

al., 2019). Cada uno de ellos indicó que el instrumento es válido, 

es decir, que todos los ítems guardan coherencia claridad y 

pertenencia; tal como se visualiza en la tabla 4. Ver anexo  

 

Tabla 4 

Validación de variable: desempeño laboral 

Variable 

N

° Nombres y apellidos Dictamen 

 
1 Giuliana Vásquez Varas Suficiencia 

Desempeño 

laboral  2 

Carmen Roxana Asca 

Montoya  Suficiencia 

 3 Erica Maricela Varas León  Suficiencia 
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Nota: Elaboración propia  

 

Confiabilidad   

 

Confiabilidad: la consistencia interna del instrumento se 

determinó por el Omega de McDonald’s, dado que este coeficiente 

trabaja bajo el supuesto en que todos los ítems no aportan de igual 

manera al constructo, es decir, que existen unos más importantes 

que otros. Este coeficiente resultó ser muy confiable (.912). A 

continuación, en la tabla 5, se detallan los valores y sus respectivas 

interpretaciones. 

Tabla 5 

Resultados de la consistencia interna a través omega de Mc Donald 

de la variable desempeño laboral   

 Estadístico de confiabilidad 

 
N° de 

predictores 

Coeficiente 

Omega 

de Mc Donald 

Orientación de 

resultados  
3 .569 

Calidad  5 .737 

Relaciones 

interpersonales  
3 .644 

Trabajo en equipo  3 .506 

Iniciativa  4 .703 

Organización  3 .800 

Índice general 21 .912 

Nota: Elaboración 

propia   
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4.8 . Técnicas de análisis y procesamiento de datos. 

La información de campo fue subido a una base de datos excel 

con la finalidad de hacer la limpieza de la data. Luego, se pasó al 

software SPSS versión 26 para desarrollar el procesamiento de datos. 

En primer lugar, se realizó un análisis descriptivo, con el cual se 

conocieron las características a nivel univariado con recuentos y 

porcentajes (Hernández y Mendoza, 2018). En el caso de las variables 

numéricas como la edad, se categorizó para analizar mejor en grupos 

de edades. Así también, en el análisis inferencial se desarrolló el 

análisis de normalidad y de correlación (Hernández et al., 2017). En 

el primer caso, se aplicó el test de normalidad de Kolmogorov Smirnov 

para conocer la distribución de las variables y luego se pasó a aplicar 

el coeficiente de Rho de Spearman, dado que las variables resultaron 

tener una distribución no normal (Guevara et al., 2020).  
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V.  RESULTADOS    

5.1. Presentación de resultados 

 

Tabla 6 

 

Descripción de los niveles de la variable clima organizacional 

  

 

Niveles f % 

No saludable   1 1.4 

Por mejorar   47 68.1 

Saludable  21 30.4 

Total 69 100 

Nota. : frecuencia, %: porcentaje  
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0

10

20

30

40

50

60

70

NO SALUDABLE POR MEJORAR SALUDABLE

1.4%

68.1%

30.4%

CLIMA ORGANIZACIONAL 



54  

Tabla 07 
 
Descripción de los niveles de la variable desempeño laboral  

Niveles f % 

Bajo 5 7.2 

Medio 39 56.5 

Alto 25 36.2 

Total 69 100 

Nota. f: frecuencia, %: porcentaje  

 

 

 

      

5.2  Interpretación de los resultados 

 

1. En la tabla 6, se observa que el 30.4%de la muestra presenta un 

nivel no saludable, en tanto 47 colaboradores que representan el 

68.1% se ubica en el nivel por mejorar y por último, el 30.4 % de la 

muestra que equivale a 21 trabajadores presenta un nivel saludable 

de clima organizacional. 

2. En la tabla 7 se muestra que el nivel “alto” alcanza el 36.2%, del 

total de la muestra, mientras que la mayoría representado por el 

56.5% presenta un nivel medio y finalmente, solo un 7.2% 

equivalente a 5 trabajadores se ubica en un nivel bajo en 

desempeño laboral. 
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS 

 

6.1. Análisis inferencial 

       A continuación, se presentan los resultados de la prueba de 

normalidad para las variables de estudio 

 

 

Tabla 08 

Prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov 

 

Variable Estadístico n p 

Desempeño laboral  .143 69          .001 

Orientación de resultados  .083 69 .200 

Calidad  .012 69 .009 

Relaciones Inter .096 69 .193 

Trabajo en equipo  .101 69 .077 

Iniciativa  .078 69 .200 

Organización  .128 69 .007 

Clima organizacional  .149 69 .001 

Potencial humano  .143 150 .001 

Diseño organizacional .112 150 .032 

Cultura organizacional   .138 150 .002 

Nota. n: muestra p: Significancia  
 

En la tabla 8 se observan los estadísticos de Kolmogorov-Smirnov y los 

niveles de significancia para ambas variables y dimensiones. En el caso de 

la variable clima organizacional y sus dimensiones se observa que el grado 

de significancia es menor a .05 (p-valor = .002), por lo cual presenta una 

distribución no normal. Asimismo, en el caso de la variable desempeño 

laboral, se visualiza que el grado de significancia es menor al .05 (p-valor = 

.001), con lo cual obtiene una distribución no normal; por consiguiente, se 

empleara estadística no paramétrica. El estadístico de correlación que se 

utilizó fue el Rho de Spearman, dado que ambas variables presentaron una 

distribución no normal.                
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Prueba de hipótesis general  

 

H0: No existe correlación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en el personal de asistencia del centro quirúrgico del Hospital 

Nacional Hipólito Unanue. 

 

H1: Sí, existe correlación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral están correlacionados en el personal de asistencia del centro 

quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

Nivel de significancia: 5% (.05) 

Nivel de confianza: 95% 

Regla de decisión: 

Si el p-valor < .05 entonces, se rechaza H0 

Si el p-valor > .05 entonces, se acepta la H0 
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Tabla 09 

  

Correlación clima organizacional y el desempeño laboral  

 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 

organizacional  

Coeficiente de 

correlación .498** 

Sig. (bilateral) .000 

N 69 

**. La correlación es significativa en el nivel .01 (bilateral). 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 9, se visualiza que el nivel de significancia es menor al 

punto crítico .05 (p-valor = .000). Con ello se niega la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna. Además, observando el coeficiente Rho de 

Spearman, se conoce que la correlación es de intensidad moderada y 

positiva (Rho = .498 y p-valor = .000). 
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Prueba de hipótesis específica 1  

H0: No existe correlación entre el potencial humano y el desempeño laboral 

en el personal de asistencia del centro quirúrgico del Hospital Nacional 

Hipólito Unanue. 

H1: Sí, existe correlación entre el potencial humano y el desempeño laboral 

en el personal de asistencia del centro quirúrgico del Hospital Nacional 

Hipólito Unanue. 

Nivel de significancia: 5% (0,05) 

Nivel de confianza: 95% 

Regla de decisión: 

Si el p-valor < .05 entonces, se rechaza H0 

Si el p-valor > .05 entonces, se acepta la H0 

El estadístico de correlación que se utilizó fue el Rho de Spearman, 

dado que ambas variables presentaron una distribución no normal. 
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Tabla 10  

Correlación potencial humano y el desempeño laboral  

 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Potencial 

humano   

Coeficiente de 

correlación .408** 

Sig. (bilateral) .000 

N 69 

**. La correlación es significativa en el nivel .01 (bilateral). 

 

 

 

En la tabla 10, se visualiza que el nivel de significancia es menor al 

punto crítico .05 (p-valor = .000). Con ello, se niega la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna. Además, el Rho de Spearman nos informa que 

la correlación es moderada y positiva (Rho = .408 y p-valor = .000). 
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Prueba de hipótesis específica 2 

 

H0: No existe correlación entre el diseño organizacional y el desempeño 

laboral en el personal de asistencia del centro quirúrgico del Hospital 

Nacional Hipólito Unanue. 

 

H1: Sí, existe correlación entre el diseño organizacional y el desempeño 

laboral en el personal de asistencia del centro quirúrgico del Hospital 

Nacional Hipólito Unanue. 

Nivel de significancia: 5% (.05) 

Nivel de confianza: 95% 

Regla de decisión: 

Si el p-valor < .05 entonces, se rechaza H0 

Si el p-valor > .05 entonces, se acepta la H0 
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Tabla 11 

  

Correlación diseño organizacional y el desempeño 
laboral  

 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Diseño 

organizacional  

Coeficiente de 

correlación .407** 

Sig. (bilateral) .000 

N 69 

**. La correlación es significativa en el nivel .01 (bilateral). 

 

 

 

 

En la tabla 11, se visualiza que el nivel de significancia es menor al punto 

crítico .05 (p-valor = .00). Con ello, se niega la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna. Además, el Rho de Spearman nos informa que la 

correlación es moderada y positiva (Rho = .407 y p-valor = .000). 
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Prueba de hipótesis específica 3 

 

H0: No existe correlación entre la cultura organizacional y el desempeño 

laboral en el personal de asistencia del centro quirúrgico del Hospital 

Nacional Hipólito Unanue. 

H1: Sí, existe correlación entre la cultura organizacional y el desempeño 

laboral no están correlacionados en el personal de asistencia del centro 

quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito Unanue. 

Nivel de significancia: 5% (.05) 

Nivel de confianza: 95% 

Regla de decisión: 

Si el p-valor < .05 entonces, se rechaza H0 

Si el p-valor > .05 entonces, se acepta la H0 
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Tabla 12  

Correlación cultura organizacional y el desempeño 
laboral 

 

  

 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Cultura 

organizaciona

l  

Coeficiente de 

correlación .336** 

Sig. (bilateral) .005 

N 69 

**. La correlación es significativa en el nivel .01 (bilateral). 

 

 

En la tabla 12, se visualiza que el nivel de significancia es menor al punto 

crítico .05 (p-valor = .005). Con ello, se niega la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna. Además, el Rho de Spearman nos informa que la 

correlación es de intensidad baja y positiva (Rho = .336 y p-valor = .005).    
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VII.  DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

7.1 Comparación de los resultados 

 
El objetivo de la presente investigación fue determinar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el 

personal asistencial de centro quirúrgico del Hospital Nacional 

Hipólito Unanue, por lo cual se planteó la hipótesis de trabajo que 

sostiene que el clima organizacional y el desempeño laboral sí están 

relacionados de forma significativa. En virtud de ello, se formularon 

los objetivos específicos que buscaron identificar los niveles se clima 

laboral, identificar los niveles de desempeño laboral, determinar la 

relación entre el potencial humano y el desempeño laboral, 

determinar el diseño organizacional y el desempeño laboral y, 

determinar la relación entre la cultura organizacional y el desempeño 

laboral. 

Respecto al objetivo general, que consistió en determinar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el 

personal asistencial de centro quirúrgico del Hospital Nacional 

Hipólito Unanue, se planteó como hipótesis de trabajo que, sí existe 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el 

personal de asistencia del centro quirúrgico del Hospital Nacional 

Hipólito Unanue. En la prueba de hipótesis se halló que ambas 

variables están correlacionadas de forma positiva con una intensidad 

moderada y estadísticamente significativa. Resultados que se 

asemejan con la investigación de Brito-Carrillo et al. (2020) quienes 

determinaron la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral. Los investigadores evidenciaron que ambas 

variables están relacionadas y que dependen de la motivación, 

control, toma de decisiones y liderazgo de los mandos. Asimismo, 

Lumbreras-Guzmán et al. (2019) encontraron que los profesionales 

de salud que presenten una buena calidad de vida laboral aumentan 
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en un 69% de probabilidad de tener un adecuado desempeño 

organizacional. Toda la evidencia encontrada corrobora que la 

existencia un clima adecuado en una organización, permite 

comodidad y seguridad en los colaboradores, lo cual hace que los 

trabajadores se sienten más motivados para desarrollar sus 

quehaceres que desempeñan dentro de una organización. Es decir, 

que el contexto del ambiente laboral se produce al mismo tiempo que 

el performance del colaborador. Con ello, se comprueba que los 

ambientes en donde se desarrolla una actividad influyen sobre el 

rendimiento y desempeño de los trabajadores, teniendo como enlace 

a la motivación, liderazgos de los jefes, control y toma de decisiones, 

lo cual se deduce y construye a partir de la teoría de Chiavenato 

(2001).  

Respecto a lo específico con relación a la primera hipótesis 

que responde al objetivo específico 1, la variable clima 

organizacional presentó un nivel saludable (30.4%), por mejorar 

(68.1%) y el nivel no saludable (1.4%), con ello se evidencia que el 

hospital objeto de estudio presenta un clima organizacional por 

mejorar que se refleja en la interacción entre el personal de salud. 

Con ello, se identifica que los ambientes cambiantes y complejos 

suelen tener perspectivas distintas en cómo encaminar o gestionar 

el trabajo, por lo cual el ambiente o clima laboral se ve afectado (Yu 

y Ko, 2017). En virtud de ello, los integrantes del grupo trabajan por 

construir una mejor relación y con ello generar dinámicas flexibles 

para sostener un ambiente idóneo de trabajo (Aiken, 2002). 

En cuanto a la hipótesis específica 2, que responde al objetivo 

específico 2, en el caso de la variable desempeño laboral, alcanzó 

un nivel medio  (56.5%), seguido del nivel alto (36.2%) y un nivel bajo  

(7.2%); con lo cual se vislumbra que el lugar donde se desarrolla el 

estudio genera una motivación para el buen desempeño del personal 

de salud, de modo que se demuestra que los espacios laborales con 

una buena infraestructura, sujeta a normas y actividades 

determinadas genera en el trabajador un compromiso y gusto por lo 
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que hace (Matos y Rodriguez, 2019). En términos de Rojas (2019), 

se alcanza un buen desempeño cuando al interior de la organización 

existen aspectos como el espacio, el liderazgo, las normas claras y 

el salario percibido por parte de la administración de la organización, 

las mismas que generan una motivación alrededor del colaborador. 

Respecto a la hipótesis específica 3, que responde al  objetivo 

específico 3, que consistió en determinar la relación entre el 

potencial humano y el desempeño laboral en el personal de 

asistencia del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito 

Unanue se planteó la hipótesis de que el potencial humano y el 

desempeño laboral están relacionados. Producto de la prueba de 

hipótesis se obtuvo que ambos están correlacionados de forma 

positiva, moderada y estadísticamente significativa. Resultados que 

coinciden con el estudio de Olivera (2022) quien encontró que el 

desempeño laboral está relacionado con la satisfacción laboral que 

experimenta el personal de salud de un hospital de Chiclayo. 

También, Pineda (2021) evidenció que el desempeño está 

relacionado con la satisfacción laboral de forma positiva. Estas 

evidencias comprueban que las fortalezas del recurso humano se 

presentan al mismo tiempo que el desempeño de estos es óptimo. 

Es decir, que mientras haya un buen desempeño de los trabajadores 

que conforman la institución, el potencial humano se verá fortalecido 

y podrá desarrollarse con mayor potencialidad, de ahí que autores 

como Bohórquez (2020) recalquen la importancia del potencial del 

recurso humano para cumplir con los objetivos de la institución, de 

modo tal que fortalecer el potencial humano debe de ser una tarea 

principal en toda organización o institución laboral. 

En cuanto a la hipótesis específica 4 que responde al objetivo 

específico 4, el mismo que planteó determinar la relación entre el 

diseño organizacional y el desempeño laboral, para lo cual se 

propuso la hipótesis de que el diseño organizacional y el desempeño 

laboral están relacionados. Producto del análisis de datos se obtuvo 

que el diseño organizacional y el desempeño laboral están 
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correlacionados de manera positiva y moderada. Resultado que 

coincide con la investigación de Sánchez (2020) encontró que el 

compromiso organizacional está relacionado con el clima laboral de 

manera positiva. Además, Delgado et al. (2020) en su investigación 

encontraron que las experiencias de estrés experimentadas por los 

trabajadores de la salud se relacionan de forma negativa con el 

desempeño que presentaban en sus trabajos. De otro lado, el trabajo 

de Olivera (2022) encontró que la satisfacción que muestra el 

personal de salud dentro de un hospital se debe al buen desempeño 

que muestran ellos durante su rendimiento en el trabajo.  Estas 

evidencias permiten comprobar que la forma en cómo se estructura 

una organización se asocia con el compromiso que tienen sus 

colaboradores dentro de la estructura de la organización, lo cual se 

ve reflejado en el clima laboral y el desempeño que muestra el 

personal de enfermería dentro de la organización. Vale decir, que el 

proceso en cómo se concibe y estructura una organización 

institucional conlleva a que los colaboradores presenten un buen 

desempeño en sus trabajos. De tal forma que cómo se diseñe una 

organización tendrá su correlato, tanto positivo como negativo, sobre 

el performance de los trabajadores. 

En cuanto a la hipótesis específica 5, que responde al  

objetivo específico 5, que consistió en determinar la relación entre la 

cultura organizacional y el desempeño laboral, se formuló la 

hipótesis que la cultura organizacional y el desempeño laboral están 

relacionados. En virtud de ello, se hizo un análisis de prueba de 

hipótesis en la cual se obtuvo que la cultura organizacional y el 

desempeño laboral están correlacionados de forma positiva y 

significativa. Resultados que coinciden con la investigación de 

Chinga y Terrazas (2017) quienes, en su estudio determinaron que  

la cultura organizacional está relacionada de forma significativa con 

el desempeño laboral. Además, el estudio de Carpio (2022) encontró 

que el clima organizacional, respecto a su expresión y concepción, 

es decir, su cultura permite que los trabajadores se predispongan 
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mejor en desarrollar un buen trabajo en el puesto que ocupan. Las 

evidencias permiten comprobar que la cultura organizacional está 

ligada con el control de las emociones que tienen las personas en su 

trabajo. Además, que esto afecta directamente al desempeño que el 

personal experimenta en su centro de trabajo, de tal forma que, de 

acuerdo con Samanamud y Sánchez (2018), las habilidades de los 

trabajadores permiten que la cultura organizacional pueda beneficiar 

en el rendimiento, tal como lo sostiene la propuesta de Quintana y 

Tarqui (2020), las mismas que permiten comprender que las 

capacidades del trabajador juegan una función importante cuando 

se trata de cambiar la cultura de la organización, puesto que esta 

puede incluso ser modificada durante el proceso. 

     El estudio tiene limitaciones en cuanto a la población, en virtud 

de que se ha tomado solo a un grupo limitado de profesionales de la 

salud, con el cual no se podría inferir sus resultados en toda la 

organización del hospital. Además, otra de las limitaciones se ubicó 

en los aspectos metodológicos, dado que un estudio puramente 

cuantitativo no permite comprender aspectos de las variables que no 

se pueden colocar dentro de la rigurosidad de la medición. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones 

1. Se determinó que el clima organizacional y el desempeño laboral en el 

personal asistencial del centro quirúrgico del Hospital Nacional Hipólito 

Unanue están relacionados de forma positiva y significativa (Rho = .498 

y p-valor = .000), con lo cual se comprueba que un clima organizacional 

bueno conlleva a un mejor desempeño de los trabajadores en su entorno 

laboral. 

2. Se identificó que el nivel del clima organizacional es saludable en un 

(30.4 %), por mejorar (68.1%) y un nivel no saludable (1.4%).  

3. Se determinó que, el nivel del desempeño laboral es alto solo en un 

(36.2%), en un nivel medio (56.5%)  y un nivel bajo (7.2%). 

4. Se determinó que, el potencial humano está relacionado con el 

desempeño laboral de forma positiva y significativa (Rho = .408, y p-valor 

= .000). Con lo cual se comprobó que un buen potencial humano en una 

organización, permite que los trabajadores desarrollen un mejor 

desempeño en sus labores que realizan a diario. 

5. Se determinó que el diseño organizacional y el desempeño laboral están 

relacionados de forma positiva y significativa (Rho = .407 y p-valor = 

.000). Con ello se comprueba que cuando se tiene una organización bien 

diseñada de forma estructurada, los trabajadores de la organización 

presentan un mejor desempeño. 

6. Se determinó que la cultura organizacional y el desempeño laboral están 

relacionadas de forma positiva y significativa (Rho = .336 y p-valor = 

.005). Con ello se comprueba, que la cultura organizacional es 

importante para que se genere un buen ambiente laboral, la cual se 

traduce en un buen desempeño en el trabajo. 
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Recomendaciones 

1. Se recomienda que las autoridades del Hospital Nacional Hipólito 

Unanue trabajen en generar espacios y horarios más accesibles para 

los trabajadores, dado que la intensidad del estrés genera mucha 

tensión en los trabajadores, lo cual puede perjudicar en el desempeño 

laboral. 

2. Se recomienda al área de recursos humanos del Hospital que trabajen 

en reforzar a su potencial humano con capacitaciones y fortalecimiento 

de habilidades blandas, dado que, si no se cuenta con un buen recurso 

humano, el clima laboral podría verse perjudicada, situación que 

tendría una relación con la disminución del desempeño laboral. 

3. Se recomienda al personal de planificación organizacional del hospital, 

en trabajar sobre aspectos para generar un buen diseño de la 

organización del hospital, en beneficio de hacer más ágil el trabajo que 

desempeñan los trabajadores del hospital. 

4. Se recomienda a las autoridades del hospital para que se trabaje más 

en generar una buena cultura de la organización, esto se puede lograr 

con iniciativas de contenido psicológico, para que entre los trabajadores 

exista mayor afinidad y entrega por su trabajo. 

5. Para futuros estudios que se desarrollen sobre la temática, se 

recomienda que puedan contemplar estudios mixtos, dado que estos 

podrán analizar aspectos no alcanzados en un estudio cuantitativo, 

tales como comprender categorías no cuantificables del desempeño 

laboral y del clima laboral. 
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ANEXOS



 

Anexo 1. Matriz de consistencia  

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES  MÉTODO 

 General General Variable 1:  
 
Clima organizacional ( 28 
ítems) 
 
Dimensiones: 
 
Potencial humano  
Diseño organizacional  
Cultura organizacional  

DISEÑO: 

¿Cuál es la relación 
entre el entre el 

clima organizacional 
y desempeño laboral 

en el personal 
asistencial de centro 

quirúrgico del 
hospital nacional 
Hipólito Unanue? 

Existe una relación positiva y 
significativa entre el clima 
organizacional y desempeño 
laboral en el personal asistencial de 
centro quirúrgico del hospital 
nacional Hipólito Unanue. 

Determinar la relación entre el 
clima organizacional y 
desempeño laboral en el 
personal asistencial de centro 
quirúrgico del hospital nacional 
Hipólito Unanue. 

No experimental 
transversal 

Específicos Específicos NIVEL: 

1. Existe relación positiva y 
significativa entre potencial 
humano y desempeño laboral. 

1.Identificar los niveles de clima 
organizacional  Descriptivo correlacional 

2. Existe relación positiva y 
significativa entre diseño 
organizacional y desempeño 
laboral. 

2.Identificar los niveles de 
desempeño laboral  

Variable 2: 
 
Desempeño laboral (21 ítems) 
 
Dimensiones: 
 
Orientación de resultados 
Calidad 
Relaciones interpersonales 
Iniciativa 
Trabajo en equipo 
Organización 
 
 

POBLACIÓN-MUESTRA: 
 

Tipo censal 

3. Existe relación positiva y 
significativa entre cultura 
organizacional y desempeño 
laboral. 

3.Determinar la relación entre 
potencial humano y desempeño 
laboral    

INSTRUMENTOS: 

 4. Determinar la relación entre 
diseño organizacional y 
desempeño laboral    

Cuestionario 
Clima organizacional EDCO-

MINSA 2011 

 5. Determinar la relación entre 
cultura organizacional y 
desempeño laboral    

Cuestionario de 
Desempeño laboral 

 



82  

 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 
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Anexo 3: Ficha de validación de instrumentos de medición 

 

 

    Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos  

Título de la investigación: “Clima organizacional y desempeño laboral 

en personal asistencial de centro quirúrgico del hospital nacional Hipólito 

Unanue” 

Apellidos y nombres del investigador: León Roncal Nancy Yezet 

Apellidos y nombres del experto: Asca Montoya Carmen Roxana  

DNI: 07086789 

Teléfono: 942867199 

Título/grado: Psicóloga/Magister en Intervención psicológica e    

Investigación 

Cargo en la institución en que labora: Psicóloga 

 

Validación de la variable clima organizacional de la experta Asca 

Montoya Carmen Roxana 

 

 

Lima, 31, mayo del 2022 

                              

                                  Mgtr. Carmen Roxana Asca Montoya 

    DNI: 07086789 
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD  

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA  

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

 

La Mgtr. Carmen Roxana Asca Montoya, quien ha tenido a bien de 

revisar la ficha técnica de Desempeño laboral, instrumento cuestionario 

para medir el desempeño laboral elaborado por Estefany Pinedo da fe 

que el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia, 

relevancia y claridad.  

 

Razón por la cual, se extiende el certificado de validez para que 

el investigador proceda con la aplicación. 

 

 

                                                                                  31, mayo del 2022 

 

 

          Mgtr. Carmen Roxana Asca Montoya 

DNI: 07086789 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE 

DATOS 

 

Título de la investigación: “Clima organizacional y desempeño laboral 

en personal asistencial de centro quirúrgico del hospital nacional Hipólito 

Unanue” 

Apellidos y nombres del investigador: León Roncal Nancy Yezet. 

Apellidos y nombres del experto: Asca Montoya Carmen Roxana  

DNI: 07086789 

Teléfono: 942867199 

Título/grado: Psicóloga/Magister en Intervención psicológica e 

Investigación 

Cargo en la institución en que labora: Psicóloga 

 

Validación de la variable desempeño laboral de la experta Asca Montoya 

Carmen Roxana 

 

SUGERENCIAS:  

Nada que reportar 

 

 

                        31, mayo del 2022             

 

Mgtr. Carmen Roxana Asca Montoya 

     DNI: 07086789 
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA  

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

La Mgtr. Giuliana Violeta Vásquez Varas, quien ha tenido a bien de 

revisar la ficha técnica de Clima organizacional, en la escala de Likert, 

elaborado por Rosangela Cena, da fe que el cuestionario cumple con los 

criterios establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.  

 

Razón por la cual, se extiende el certificado de validez para que 

el investigador proceda con la aplicación. 

 

 

 

 

02, junio del 2022 

 

 

 

Mgtr. Giuliana Violeta Vásquez Varas 

                                                DNI. 42796966 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE 

DATOS 

 

Título de la investigación: “Clima organizacional y desempeño laboral 

en personal asistencial de centro quirúrgico del hospital nacional Hipólito 

Unanue” 

Apellidos y nombres del investigador: León Roncal Nancy Yezet 

Apellidos y nombres del experto: Vásquez Varas Giuliana Violeta 

DNI: 42796966 

Teléfono: 21 976813337 

Título/grado: Maestro 

Cargo en la institución en que labora: Docente del curso de Taller de 

titulación de la Universidad Cesar Vallejo 

 

Validación de la variable clima organizacional de la experta Vásquez 

Varas Giuliana Violeta 

 

SUGERENCIAS:  

Nada que reportar 

02, junio del 2022 

 

 

Mgtr. Giuliana Violeta Vásquez Varas 

                                                    DNI. 42796966 
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD  

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA  

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

 

La Mgtr. Giuliana Violeta Vásquez Varas, quien ha tenido a bien de 

revisar la ficha técnica de Desempeño laboral, instrumento cuestionario 

para medir el desempeño laboral elaborado por Estefany Pinedo da fe 

que el cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia, 

relevancia y claridad.  

 

Razón por la cual, se extiende el certificado de validez para que 

el investigador proceda con la aplicación. 

 

 

Lima, 02, junio del 2022 

 

Mgtr. Giuliana Violeta Vásquez Varas 

                                                DNI. 42796966 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE 
DATOS 

 

Título de la investigación: “Clima organizacional y desempeño laboral 

en personal asistencial de centro quirúrgico del hospital nacional Hipólito 

Unanue” 

Apellidos y nombres del investigador: León Roncal Nancy Yezet 

Apellidos y nombres del experto: Vásquez Vara Giuliana Violeta. 

DNI: 42796966 

Teléfono: 21 976813337 

Título/grado: Maestro 

Cargo en la institución en que labora: Docente del curso del Taller de 

Titulación de la Universidad Cesar Vallejo 

 

Validación de la variable desempeño laboral de la experta Vásquez Varas 

Giuliana Violeta 

 

SUGERENCIAS:  

Nada que reportar 

 

Lima, 02, junio del 2022 

 

Mgtr. Giuliana Violeta Vásquez Varas 

                                                DNI. 42796966 
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA  

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

La Mgtr.  Varas Leon Erica Maricela, quien ha tenido a bien de revisar la 

ficha técnica de Clima organizacional, en la escala de Likert, elaborado 

por Rosangela Cena, da fe que el cuestionario cumple con los criterios 

establecidos de pertinencia, relevancia y claridad.  

 

Razón por la cual, se extiende el certificado de validez para que 

el investigador proceda con la aplicación. 

 

 

Lima, 07, junio de 2022 

 

 

 

 

 

 

 

                            Mgtr. Erica Maricela Varas León 

                                              DNI 42829674 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE 

DATOS 

 

Título de la investigación: “Clima organizacional y desempeño laboral 

en personal asistencial de centro quirúrgico del hospital nacional Hipólito 

Unanue” 

Apellidos y nombres del investigador: León Roncal Nancy Yezet 

Apellidos y nombres del experto: Varas Leon Erica Maricela 

DNI: 42829674 

Teléfono: 993123601 

Título/grado: Mg. Psicología Jurídica y Forense 

Cargo en la institución en que labora: Psicóloga - MIMP 

 

Validación de la variable clima organizacional de la experta Varas Leon 

Erica Maricela 

 

 

SUGERENCIAS:  

 

Aplicable  

 

 

Lima, 07, junio del 2022 

 

 

 

 

 

                                Mgtr. Erica Maricela Varas León 

                                            DNI 42829674 
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD  

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA  

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

 

La Mgtr. Varas Leon Erica Maricela, quien ha tenido a bien de revisar la 

ficha técnica de Desempeño laboral, instrumento cuestionario para 

medir el desempeño laboral elaborado por Estefany Pinedo da fe que el 

cuestionario cumple con los criterios establecidos de pertinencia, 

relevancia y claridad.  

 

Razón por la cual, se extiende el certificado de validez para que 

el investigador proceda con la aplicación. 

 

 

                                                                                                 

Lima, 07, junio del 2022 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE 

DATOS 

 

Título de la investigación: “Clima organizacional y desempeño laboral 

en personal asistencial de centro quirúrgico del hospital nacional Hipólito 

Unanue” 

Apellidos y nombres del investigador: León Roncal Nancy Yezet 

Apellidos y nombres del experto: Varas Leon Erica Maricela 

DNI: 42829674 

Teléfono: 993123601 

Título/grado: Magister 

Cargo en la institución en que labora: Psicóloga MIMP 

 

Validación de la variable desempeño laboral de la experta Varas Leon 

Erica Maricela 

 

SUGERENCIAS:  

Aplicable. 

 

Lima, 07, junio del 2022 

 

 

 

 

 

                                   

 

                                    Mgtr. Erica Maricela Varas León 

                                                    DNI 42829674 
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Anexo 4. Base de datos 
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Anexo 5. Informe de turnitin 
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