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RESUMEN 

En esta investigación, se asumió como objetivo principal; Determinar cómo se relaciona 

el clima organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Morro Solar – Jaén, 2018.  

La población y muestra de este estudio fue de 55 trabajadores del Centro de Salud Morro 

Solar – Jaén, se desarrolló una investigación de tipo básico con un enfoque cuantitativo y 

según su diseño es no experimental descriptiva – correlacional, así mismo se utilizó como 

técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. 

En el estudio, mediante el coeficiente de Chi-cuadrado se comprueba que el valor de 

significación asintótica (bilateral) es 0.00 y es menor a 0.05, por lo tanto, si existe una 

relación positiva entre las variables clima organizacional y desempeño laboral. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, Desempeño laboral, Centro de salud. 
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ABSTRACT 

In the present investigation, it was assumed as the main objective; Determine how the 

organizational climate is related to the work performance of the workers of the Morro Solar 

Health Center - Jaén, 2018. The population and sample of this study was 55 workers from 

the Morro Solar Health Center - Jaén, a basic type investigation was developed with a 

quantitative approach and according to its design it is non-experimental descriptive - 

correlational, likewise the survey was used as a technique and the questionnaire as an 

instrument.  

In the study, by means of the Chi-square coefficient it is verified that the value of 

asymptotic significance (bilateral) is 0.00 and is less than 0.05, therefore, if there is a positive 

relationship between the variables organizational climate and work performance.  

 

Keywords: Organizational climate, Work performance, Health center. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, a nivel internacional, el clima organizacional tiene una gran importancia en 

una época que es más competitiva, exigente y tecnológica, donde las formas del clima 

organizacional pueden transformarse en agentes diferenciados y estos faculten a una 

institución a tener mayor éxito que su competencia. 

Según, Lauracio y Lauracio (2020) manifestaron que la atención de calidad es importante 

en los niveles de servicio de salud y está estrechamente vinculada a las expectativas de los 

usuarios, que en varias situaciones no se alcanzan, lo cual se refleja mediante reclamos o 

quejas hacia el trato del personal y al servicio que se recibe, es por ello que juega un papel 

muy importante el desempeño laboral y la calidad de atención. 

Por otro lado, los autores mencionados anteriormente, recalcan que el deterioro del 

desempeño laboral de los profesionales de salud está definido por las condiciones 

individuales y organizacionales que se presentan mediante la disminución en el logro de los 

objetivos y metas institucionales, repercutiendo en factores como irritabilidad, ausentismo 

laboral, poca motivación, mala atención a los pacientes y poca buena relación entre los 

compañeros. 

Por ello, La Organización Mundial de la Salud (2005), refiere que el ámbito en el cual 

laboremos debe ser una zona de confort donde el colaborador y los superiores analicen los 

procesos que se dan dentro de la organización para así poder salvaguardar la salud, la 

comodidad de los colaboradores y estos se sientan protegidos dentro de su entorno laboral. 

Así mismo la OMS, considera que para que se tenga un buen ambiente es primordial que 

todos los colaboradores (desde el nivel jerárquico más bajo hasta el nivel jerárquico más 

alto) trabajen en equipo con el fin de fomentar una buena atención a los pacientes, 

protegiendo su salud, logrando complacencia laboral dentro del área de trabajo. 
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La Organización Panamericana de Salud – OPS (2015), nos indica que el clima 

organizacional se diferencia por la ayuda de los trabajadores de la organización que brinda 

información y nociones de sus aprendizajes, desempeño y actividades desarrolladas. 

A nivel local, en el Perú, los hospitales y centros de salud del ministerio de salud vienen 

siendo cuestionados por la población, evidenciándose en la mayoría de estas instituciones 

falencias en el cumplimiento de los objetivos y en el irregular desempeño de servicio 

ofrecido a los usuarios, asegurados y población. En este sentido, Salazar (2019) en su 

investigación magistral, señalo que en la mayoría de los centros de salud, se percibe un bajo 

desempeño laboral, debido a que el personal de salud solo se basa en cumplir con su trabajo 

rutinario, mostrándose actitudes desmotivantes, conductas inapropiadas como tardanzas e 

inasistencias, poco involucramiento en el desempeño de sus funciones, lo  cual provoca 

insatisfacción en los usuarios, provocando así las quejas y reclamos por una deficiente 

calidad de atención.  

Por lo cual, El Ministerio de Salud - MINSA (2011) resalta que la planificación de los 

objetivos organizacionales, enmarcadas en las directivas del Perú camino al año 2021, 

precisan la obligación de los directivos para preservar un buen ambiente de trabajo. En la 

actualidad, las organizaciones de salud pública están sujetos a desafíos y variaciones 

continuas que piden un buen desarrollo de todos los colaboradores de salud, en especial del 

personal administrativo, ya que el gran desafío al año 2021, es pasar a una institución de 

salud donde todos los colaboradores brinden una atención de primera calidad, ya que de este 

depende un buen clima laboral, ya que a mejor clima laboral mejor ser el desempeño laboral 

de los colaboradores. 

El Centro de Salud Morro Solar – Jaén, ubicado en la Provincia de Jaén, presenta 

deficiencias en relación al desempeño laboral debido a la falta de existencia de  indicadores 

que permitan mejorar el clima organizacional, siendo este de repercusión para obtener  
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mejores capacidades que posibiliten mejorar el entorno u ambiente de los colaboradores, ya 

que estos no se encuentran motivados, comprometidos y especialmente no tienen la gratitud 

de los funcionarios del establecimiento de salud, así mismo evidenciándose la falta de 

canales de comunicación, la falta de trabajo en equipo, poco involucramiento laboral y es 

por ello que no laboran de manera cómoda y su producción laboral se ve disminuida. 

Es aquí donde radica la importancia de la gestión del recurso humano para que se 

incorpore a las organizaciones, mostrando tener muy buena comunicación y relaciones 

personales con cada integrante del trabajo, el problema no siempre inicia en el personal, 

también se suelde dar dentro de la organización donde los mecanismos no son las más ideales 

para realizar un trabajo armonioso y confortable, por lo tanto, debe existir un ambiente 

laboral pacifico. Por ende, se vuelve indispensable adiestrar el funcionamiento del clima 

organizacional y desempeño laboral del Centro de Salud Morro Solar – Jaén. 

Entonces, en este estudio se planteó como problema general: ¿Cómo se relaciona el clima 

organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar 

– Jaén, 2018?, el cual está acompañado de los siguientes problemas específicos: 

1. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y las funciones del desempeño laboral 

de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018? 

2. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el comportamiento del desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018? 

3. ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el rendimiento del desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018? 

Como parte de la fundamentación sobre la importancia de esta investigación, surge la 

siguiente justificación: 

La justificación teórica, se hizo en base a las investigaciones que ya se encuentran 

disponibles, en relación a las variables en estudio, entonces se tuvo en cuenta el estudio de 
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Aguirre (2018) el cual proporciona la relevancia que tiene el evaluar la variable clima 

organizacional, por otro lado, se analizó el desempeño laboral apoyándose de los 

fundamentos de Pernía y Carrero (2016), facilitándonos estas dimensiones: funciones, 

comportamientos y rendimientos, siendo precisas para obtener un buen resultado del nivel 

de desempeño laboral. De acuerdo a su justificación metodológica, tiene como fin poder dar 

solución a los objetivos establecidos en este estudio, se inició con la elaboración de 

instrumentos para la recolección de datos, lo que facilito tener datos reales y afirmativos; 

por lo tanto, obtener resultados veredictos para la investigación. Y según su justificación 

práctica, los resultados obtenidos permitirán a alta dirección del centro de salud Morro Solar 

- Jaén, tomar decisiones estratégicas y acciones que permitan mejorar el Clima 

Organizacional y el Desempeño Laboral, en beneficio de la organización, los usuarios 

asegurados y la población y así estos puedan tener un mejor acceso a un servicio de salud de 

calidad. 

Considerando la problemática expuesta, se realiza esta investigación definiéndose como 

objetivo general: Determinar cómo se relaciona el clima organizacional con el desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018., teniéndose como 

objetivos específicos: 

1. Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y las funciones del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

2. Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el comportamiento 

del desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 

2018. 

3. Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el rendimiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 
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Como posibles respuestas al problema de investigación, se creó esta hipótesis general: 

Hi: Existe una relación directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Y como hipótesis específicas los mencionadas a continuación: 

H₁: Existe una relación directa entre el clima organizacional y las funciones del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y las funciones del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

H₂: Existe una relación directa entre el clima organizacional y el comportamiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y el comportamiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

H₃: Existe una relación directa entre el clima organizacional y el rendimiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y el rendimiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Como efecto de la búsqueda de información respecto al estudio se hallaron trabajos 

relacionados con las variables del presente estudio: 

En el ámbito internacional se halló a Palomino y Peña (2016) con su tesis nominada: “El 

clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los empleados de la empresa 

Distribuidora y Papelería Veneplast Ltda”. Universidad de Cartagena, Cartagena, Colombia. 

Manifiestan que: Se logra determinar que existe una relación medianamente directa entre el 

clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la organización. Mediante 

la prueba estadística se corroboró que en gran parte las dimensiones pertenecientes al clima 

organizacional tienen un grado medio, lo cual influye directamente sobre el desempeño, 

mostrándose aspectos débiles en el cumplimiento de los objetivos, comunicaciones, 

interrelaciones, como la apreciación total del clima laboral. Asimismo, las dimensiones del 

clima influyen medianamente sobre el desempeño global. 

También en este contexto en Chile se ubicó a Bustamante y Hernández (2016) y su 

artículo titulado “Análisis del clima organizacional en el Hospital Regional de Talca” 

concluyen lo siguiente: El clima organizacional es producto de todas las apreciaciones que 

tienen los colaboradores sobre su entorno de trabajo, ya sean factores de comodidad como 

la infraestructura de la institución, el grado de compañerismo entre los integrantes de la 

organización, entre otros. Es primordial que el trabajador perciba un ambiente de confort y 

confianza pues esto lo mantendrá motivado y con las exceptivas de querer realizar un trabajo 

de calidad, entonces su rendimiento laboral se mantendrá a un buen nivel, contribuyendo así 

al crecimiento de la organización, la identificación del trabajador con la institución es de 

suma relevancia pues esta demostrado que mientras el trabajador sea más feliz en el trabajo 

mayor su involucramiento laboral. 



 

7 
 

Finalmente, situamos a Lizano et al. (2016) en su artículo denominado “Análisis de los 

factores internos que inciden en el ambiente laboral de los empleados, para el fortalecimiento 

del clima organizacional de la sede central del área de salud Paraíso – Cervantes” quienes 

confirman que: “ Dentro de una organización uno de los factores fundamentales para la 

percepción de un buen clima organizacional es el liderazgo” ya que el líder se apoya 

fundamentalmente en la capacidad que tiene para crear equipo, motivar, de gestionar e 

involucrar a los individuos que laboran con él en un mismo proyecto. En él se recalca la 

facilidad que tiene para relacionarse con los demás, es por ello que abundar la confianza, la 

amistad y el compromiso con el fin de fortalecer el clima organizacional. 

En el ámbito nacional también existen estudios relacionados, tal es así, que ubicamos a 

Aguirre (2018) con su tesis titulada: “Clima organizacional y desempeño laboral en el Centro 

de Salud La Ensenada Distrito de Puente Piedra – Lima, 2018”. En la cual concluye que: 

“La presente investigación demuestra que existe una relación media entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en el centro de salud La Ensenada, distrito de Puente 

Piedra, Lima– 2018. Por lo que se puede inferir que, a un mayor nivel de clima 

organizacional, mayor desempeño laboral”. 

De igual manera encontramos a Chinga y Terrazas (2017) con su tesis llamada: “Clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de salud de la Micro Red de Salud 

“Leonor Saavedra- Villa San Luis” 2014”. Donde concluyen que: El grado del clima laboral 

es digno y el grado de desempeño laboral es bueno, obteniéndose como resultados que un 

27% de la muestra encuestada sientes que el clima laboral es bueno, con respecto a la 

correlación entre una y otra variable de acuerdo a la prueba estadística de Rho de Spearman 

con un valor de 0,414 hace referencia a una existencia medianamente positiva entre el clima 

organizacional y desempeño laboral, por lo tanto, se confirma la hipótesis general. 

“ 
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Igualmente se halló a Hernández y Hernández (2018) y su tesis titulada: “Clima 

organizacional y su relación con el desempeño laboral del Personal de Salud que trabaja en 

el Centro de Salud Santa Cruz-2018”. En la cual concluyen que: Existe una relación directa 

entre las variables de estudio clima organizacional y desempeño laboral del personal de 

salud, lo cual fue comprobado mediante el valor de Pearson de 0,368, comprobándose y 

aceptándose la prueba general de hipótesis. Entonces se puede afirmar que mientras mejor 

sea el grado de clima laboral, aumentará el grado de desempeño laboral de todo el personal 

de salud que labora en el Centro de Salud Santa Cruz. 

Finalmente se encontró a Quispe (2018) y su tesis llamada: “Clima Organizacional y el 

Desempeño Laboral en el Personal de Salud del Centro de Salud Santa Luzmila l, Comas-

2018”. Quien concluye que: De acuerdo al resultado obtenido mediante la prueba de 

hipótesis según Rho de Spearman con un valor de 0.868, se puede afirmar que, si existe una 

relación directa y positiva entre el clima organizacional y desempeño laboral del personal de 

salud del Centro de Salud Santa Luzmila l, por lo cual, mientras el clima organizacional sea 

efectivo, el desempeño de los trabajadores también lo será. 

Dentro del ámbito local, ubicamos a Carrasco (2019) y su tesis llamada “Nivel de 

desempeño laboral de los Colaboradores del Centro de Salud los Sauces de la ciudad de Jaén 

– 2019”. El cual concluye que: El grado existente de desempeño laboral por parte de los 

trabajadores del Centro de Salud los Sauces es inadecuado, esto se debe a que los usuarios 

consideran que los colaboradores de salud no brindan una atención de calidad y empatía con 

ellos, evidenciándose poco profesionalismo y compromiso, además no hace un uso correcto 

de los recursos materiales y económicos con los que cuentan para brindar un servicio de 

calidad. 
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Como argumentos conceptuales que respaldan la investigación, en relación a la variable 

clima organizacional, tenemos:  

Según Toro y Sanin (2015) lo definen como “una aproximación fiel y específica a las 

percepciones que las personas tienen sobre la organización a la cual están vinculadas y acerca 

de diversas realidades del trabajo” (p. 11). Es decir, son las apreciaciones que tiene un 

individuo sobre las características que tiene su zona de trabajo, llevándolos al grado de tener 

complacencia o insatisfacción. 

De acuerdo, a Bordas (2016) el clima organizacional es todo lo concerniente al entorno 

laboral, que se caracteriza por un conjunto de factores tangibles e intangibles que son parte 

de la estructura y funcionamiento de una propia organización y que estos repercuten en el 

comportamiento, sentimientos y acciones de los integrantes de la entidad. Por lo cual, todo 

aquello que sienta o perciba el trabajador en su centro de labores lo relacionara con el 

desarrollo de sus actividades. 

Según, García (2015) el clima organizacional es el resultado de todas las apreciaciones 

que llega a tener el trabajador sobre su entorno laboral. Es el resultado de las interrelaciones 

que se dan entre los individuos y sus labores, donde influyen aspectos como los incentivos 

económicos y reconocimiento por el buen trabajo, así como la identificación hacia la 

organización que pertenecen. Aquí el trabajador experimenta sus vivencias diarias, lo cuales 

se ven reflejados en su comportamiento y en el desempeño que le pone a su trabajo. 

Para Chiavenato (2007) el clima organizacional es “el sentimiento transmitido por el 

ambiente de trabajo: cómo interactúan los participantes, cómo se tratan las personas unas a 

otras, cómo se atienden a los clientes, cómo es la relación con los proveedores, etc.” (p.86). 

Hughes (2007) indica que “el clima organizacional hace referencia al conjunto de 

condiciones existentes en la organización que tienen impacto sobre el comportamiento 

individual” (p.347). 
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Por último, Aguirre (2018) define el clima organizacional como “la suma de las 

percepciones que describe el grado de satisfacción de las personas, de su medio laboral en 

que se desarrolla el trabajo cotidiano” (p. 57). 

Asimismo, Aguirre (2018) en su investigación considera las siguientes dimensiones como 

aspectos fundamentales para diagnosticar el clima organizacional. 

Autorrealización: Aguirre (2018) afirma que es el nivel de complacencia que logra tener 

el trabajador en relación a sus metas personales y profesionales, impulsándolo cada día a 

crecer mucho más. 

Motivación: Aguirre (2018) indica que son las ganas y el impulso que tiene un individuo 

para cumplir una determinada función o anhelo que tiene en la vida, lo cual le implica 

realizar todo tipo de esfuerzo para cumplir sus expectativas. 

Comunicación: Según Aguirre (2018) es el proceso oportuno mediante el cual una 

persona hace llegar sus inquietudes, conocimientos, ideas y aportaciones hacia la parte 

interesada, cuando el mensaje es claro y efectivo permite que se tomen decisiones idóneas y 

correctas. 

Involucramiento laboral: Para Aguirre (2018) es la identificación que tienen los 

miembros con su propia organización, compartiendo entre ellos la cultura, los valores y los 

objetivos institucionales. 

Condiciones laborales: Aguirre (2018) lo define como un conjunto de factores que la 

organización le brinda a sus colaboradores para que estos puedan cumplir sus funciones con 

la mayor conformidad posible, esto implica que el trabajador tenga acceso a una buena 

infraestructura, materiales y equipos de buena calidad, seguridad y salud en el trabajo, como 

otros aspectos que sean necesarios. 

Con respecto a la variable desempeño laboral, se puntualiza las siguientes definiciones: 
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Según Palmar y Valero (2015) el desempeño laboral se define como el desarrollo de cada 

persona en relación a las funciones que cumple en su área de trabajo para la organización 

que presta sus servicios, entonces se encuentra condicionado a los requisitos y exigencias 

que pide la entidad, teniendo que desenvolverse una manera efectiva. En conclusión, debe 

aportar al éxito de la institución, mediante un buen rendimiento para alcanzar los objetivos 

establecidos. 

Para, Matute (2016) el desempeño laboral son las actitudes que reflejan las personas en 

cumplimiento de sus funciones asignadas, es decir, todo lo que realizan y el resto de 

compañeros observan y evalúan como apoyo al logro de los objetivos y metas que la empresa 

se ha propuesto. 

Pernía y Carrera (2016) manifiestan que el desempeño laboral consiste en la producción 

laboral y el proceder que demuestra el colaborador al realizar sus funciones y tareas 

encargadas según el cargo que este desempeñe, lo cual evidencia el grado de profesionalismo 

que tiene. 

Para Chiavenato (2007) la admiración sobre el desempeño es “un procedimiento de 

calificación del desempeño en relación al puesto de un integrante y así poder mejorar su 

capacidad. El ejecutor elabora un método para evaluar al desempeño como parte 

indispensable en actividades administrativas” (p.88). 

Rodríguez (2015) nos indica que el desempeño laboral consiste en el tipo de conducta y 

actitudes que muestra un individuo sobre las tareas que se le ha encomendado realizar, los 

cuales están estrechamente ligados a los objetivos que la organización pretender alcanzar, 

para ello se debe identificar con la cultura organizacional. 

De acuerdo a la teoría de Pernía y Carrero (2016) valoran dimensiones fundamentales que 

ayudan a evaluar el desempeño laboral que son; funciones, comportamientos y rendimientos. 

(p. 37). 
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Dimensión Funciones 

De acuerdo a Pernía y Carrera (2016) son las actividades que se les ha sido asignada a 

cada uno de los trabajadores, teniendo que desempeñar con eficiencia, para ello cada uno 

debe tener conocimiento de lo que hace, capacidad de solución ante cualquier situación 

que se presente, a fin de poder contribuir con los objetivos de la organización. 

Desarrollándose dentro de ella los siguientes indicadores: 

● Conocimiento del trabajo 

Permite evaluar el grado de conocimiento y capacidad laboral, identificando las 

percepciones y procedimientos relevantes en el desempeño de las tareas en un 

determinado puesto.   

● Capacidad de análisis 

Es la habilidad desarrollada por un individuo a fin de identificar problemas y 

buscar soluciones, construyendo nuevos conocimientos a partir de los que ya 

tenía. 

Dimensión Comportamientos 

Según, Pernía y Carrera (2016) son las conductas y acciones que tiene el ser humano en 

función a las actividades que realiza en su jornada laboral, las cuales son de gran 

relevancia para el desarrollo de la organización. 

Aquí se desarrollan los siguientes indicadores: 

● Actitudes 

Pernía y Carrera (2016), señalan que es la postura que toma una persona para 

poder desempeñar una actividad, entonces este comportamiento depende mucho 

del estado de animo con el que se encuentre el individuo, siendo un factor clave 

dentro del entorno laboral. 

● Habilidades 
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Para Pernía y Carrera (2016), son un conjunto de aptitudes, talentos, 

conocimientos y capacidades que tiene un individuo para realizar algo con éxito, 

entonces toda organización que cuente con un personal hábil, tiene garantizado en 

gran parte el triunfo de la institución. 

Dimensión Rendimientos  

Para Pernía y Carrera (2016), esta dimensión guarda relación con la productividad laboral 

donde el trabajador se manifiesta con las actividades a realizar, la cual debe 

cumplirlas con eficiencia, mostrando capacidad resolutiva para determinados 

problemas y un grado de compromiso para el cumplimiento de sus tareas. 

Aquí, se desarrolla los siguientes indicadores: 

● Resolución de problemas 

Pernía y Carrera (2016) manifestaron que es el procedimiento que lleva a cabo un 

colaborador de la organización, lo cual le permite darle solución a un problema o 

complicación que este tenga, para ello debe hacer el uso correcto de los recursos 

que tenga a su alcance. 

● Trabajo en equipo 

Es la unión de varias fuerzas para poder lograr una meta en común, en otras 

palabras, es el compañerismo entre los miembros de un equipo para lograr el 

objetivo. 

● Compromiso 

Según Pernía y Carrera (2016) es la “realización de las funciones con un alto grado 

de involucramiento laboral por parte de todos los miembros de una organización, 

demostrando efectividad en sus acciones. 

Como base conceptual surgen los siguientes términos: 
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❖ Clima organizacional.  Son apreciaciones del entorno interno entre los integrantes de 

una empresa, y está estrechamente relacionado con su comportamiento. También es un 

Conjunto de características objetivas de una organización, que son perdurables y 

fácilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. 

❖ Desempeño laboral. Son el desarrollo de cada persona en relación a las funciones que 

cumple en su área de trabajo para la organización que presta sus servicios, entonces se 

encuentra condicionado a los requisitos y exigencias que pide la entidad, teniendo que 

desenvolverse una manera efectiva.  

❖ Relaciones interpersonales. Es la manera en cómo se relaciona una persona con un 

grupo de individuos. 

❖ La Comunicación.  Es la acción que permite el cambio de información entre los 

miembros de una organización. 

❖ Motivación. Son impulsos que conllevan a la persona a cumplir objetivos y satisfacer 

sus propias necesidades. 
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III. METODOLOGÍA 

III.1.  Tipo y diseño de la investigación. 

Este estudio es de tipo básica, Sierra (2014) manifiesta que esta investigación tiene como 

fin poder mejorar el conocimiento y la comprensión de futuros fenómenos sociales que se 

presenten, y se denomina básica porque sirve de apoyo para otras investigaciones. 

Se trata de una investigación no experimental, de tipo descriptiva correlacional, según 

Hernández et al. (2014).  Una investigación no experimental hace referencia a los resultados 

que son imposibles de ser manipulados mediante variables, y es descriptivo correlacional 

porque se busca determinar propiedades, particularidades, procesos, características de las 

personas, o fenómenos que estén sujetos a una adecuada evaluación, entonces el estudio 

correlacional tiene como fin saber la relación existente entre una o más categorías. 

La cual gráficamente se representa de la siguiente manera: 

 

   V1 

 

M    -------------- r 

 

   V2 

Donde: 

M: Trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén 

V1: Variable 1: Clima organizacional 

V2: Variable 2: Desempeño laboral 

r: Relación de las variables en estudio 
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III.2.  Variables y operacionalización. 

Variable independiente: Clima organizacional 

Hughes (2007) indica que “el clima organizacional hace referencia al conjunto de 

condiciones existentes en la organización que tienen impacto sobre el comportamiento 

individual” (p.347). 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Pernía y Carrera (2016) señala que el desempeño laboral consiste en “el rendimiento 

laboral y la actuación que muestra el trabajador al ejecutar sus actividades y funciones 

principales que atribuye su cargo en el contexto laboral específico de actuación, lo cual 

favorece demostrar su profesionalidad” (p.35). 

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

Según Hernández et al. (2014) mencionan que la población es un “conjunto de todos los 

casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174). 

La población objetivo de la presente investigación está compuesta por los 55 trabajadores 

que laboran dentro del Centro de Salud Morro Solar – Jaén. 

Para Hernández et al. (2014) la muestra es un “subgrupo del universo o población del 

cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta” (p. 173). 

Debido a que la población es pequeña en este estudio se contará con toda la población 

como muestra que son un total de 55 trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén. 

De acuerdo a Hernández et al. (2014) a las unidades de análisis se les llama también casos 

o elementos, en otras palabras, son “los participantes, objetos, sucesos o colectividades de 

estudio” (p. 172). 

Entonces la unidad de análisis de esta investigación está compuesta por los directivos y 

trabajadores que conforman el Centro de Salud Morro Solar de la Ciudad de Jaén. 
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III.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

En esta investigación se empleó como técnica de investigación una encuesta, y como parte 

del instrumento un cuestionario, el cual facilitó poder recoger datos necesarios para el 

desarrollo de las variables estudiadas, que fueron aplicadas a cada uno de los trabajadores 

del Centro de salud Morro Solar - Jaén. 

De acuerdo al autor Behar (2008) la encuesta es una técnica que mediante la cual se da 

un proceso de recolección de datos de una parte de la población, dependiendo la magnitud 

de la muestra en el fin de la investigación. 

Así mismo Behar (2008) indica que el cuestionario consiste en una cantidad de 

interrogantes en relación a una o mas variables a evaluar. 

III.5. Procedimientos. 

Se utilizó el método hipotético deductivo el cual que permitió llegar a las conclusiones 

establecidas en la estructura metodológica de este estudio. Este método “permite hacer 

conclusiones de algo general a lo particular, basándose en la hipótesis previamente 

planteada”. (Hernández, Fernández y Baptista, 2010) 

Estadístico: Se usó con el fin de dar tratamiento a los datos recolectados, así mismo, para 

su descripción y discusión. 

A la muestra se le entregó un cuestionario y un lapicero para que en el tiempo de 20 

minutos respondan de manera independiente a las interrogantes planteadas, las mismas que 

permitirán obtener información pertinente para el análisis de las variables en estudio. 

III.6.  Método de análisis de datos. 

Se hizo uso de la estadística descriptiva para organización de los datos, los cuales fueron 

presentados mediante tablas y figuras descriptivas, se utilizó el software especializado IBM 

SPPS. 
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Para determinar la fiabilidad del instrumento aplicado, se usó el método Alfa, a través del 

coeficiente Alfa de Cronbach. 

Para la realización de la prueba de hipótesis se usó el coeficiente de chi- cuadrado que 

determina la relación existente entre dos variables. 

III.7.  Aspectos éticos. 

El presente estudio respeta la autoría del contenido, siguiendo las normas y lineamientos 

establecidos en el protocolo de tesis de la Universidad Particular de Chiclayo, la aplicación 

de los instrumentos de recolección de datos se hizo de manera confidencial, llegando a 

obtener resultados veraces sin manipular la información de manera intencional. 
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IV. RESULTADOS 

Para el análisis estadístico de los datos se utilizó el software especializado IBM SPPS, 

realizando en primer lugar un resumen de procesamiento de casos, el cual, nos indicó la 

cantidad de datos incluidos y excluidos en la investigación por falta u omisión.  

Tabla 1. 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 

 

Casos 

Incluido Excluido Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Existen oportunidades de 

progresar en la empresa. 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

Las actividades que realiza 

permiten aprender y desarrollarse. 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El personal se encuentra 

comprometido con la institución. 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

Participa en la definición de 

objetivos y realiza las acciones 

correspondientes para lograrlos. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

Se le reconoce y se le felicita por 

los resultados logrados en su 

trabajo. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

Existe motivación para un buen 

desempeño de las labores diarias. 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

Existen suficientes canales de 

comunicación. 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

Se cuenta con acceso a la 

información necesaria para 

cumplir con el trabajo. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

Se dispone de tecnología que 

facilita el trabajo. 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

La remuneración es atractiva en 

comparación con la de otras 

organizaciones. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El personal tiene claro cada una de 

sus funciones por desarrollar 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El personal se rige a las normas y 

especificaciones del trabajo. 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El personal cuenta con la 

capacidad de análisis frente a una 

problemática existente. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 
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El colaborador demuestra 

habilidades y destrezas para 

desarrollar sus funciones de 

manera óptima. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El colaborador tiene actitud 

positiva hacia el desarrollo de su 

trabajo. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El colaborador demuestra 

inteligencia emocional y evita 

conflictos entre compañeros. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El colaborador tiene la capacidad 

para dar solución a un problema 

existente. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El personal se queda más tiempo 

de lo establecido para cumplir con 

sus responsabilidades. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El personal no tiene dificultades 

para trabajar en equipo. 
55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

El colaborador muestra su 

liderazgo en el desarrollo de sus 

actividades. 

55 100,0% 0 0,0% 55 100,0% 

Nota. Se determina a través de la tabla resumen del procesamiento de datos, que el cien 

por ciento (100%) de los datos han sido procesado e incluido en la investigación, no 

existiendo datos perdidos por falta u omisión que reportar. 

Para determinar la fiabilidad del instrumento aplicado, se usó el método Alfa, a través del 

coeficiente Alfa de Cronbach, si se obtiene un coeficiente mayor a 0.8 se considerará que el 

instrumento es muy fiable. Se obtuvo los siguientes resultados: 

 

 

 

 

 

Tabla 2. 

 

Estadísticas de fiabilidad 
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Alfa de Cronbach N de elementos 

,951 20 

 

Nota. Con la obtención de un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.956 (mayor a 0.8), 

podemos concluir que el instrumento utilizado es muy fiable.  

Para realizar la medición de cada uno de los indicadores y variables de la investigación 

se usó el método de Stanones, a través del cual obtuvimos los valores rango para determinar 

si un caso tiene una medición buena/ regular/ mala, en el caso de la variable clima 

organizacional y alta/ media/ baja en el caso de la variable desempeño laboral. Se obtuvieron 

los siguientes resultados. 

Tabla 3. 

Intervalos para la determinación de rangos de medición, según Stanones 

 
Media 

Desv. 

Desviación 
a b 

Autorrealización 5.33 1.96 3.9 6.8 

Involucramiento laboral 5.27 1.89 3.9 6.7 

Motivación 4.75 1.25 3.8 5.7 

Comunicación 5.16 1.54 4.0 6.3 

Condiciones laborales 4.56 1.63 3.3 5.8 

Clima organizacional 25.07 7.16 19.7 30.4 

Funciones 12.76 2.13 11.16 14.35 

Comportamiento 12.69 2.60 10.74 14.64 

Rendimiento 17.65 2.25 15.97 19.34 

Desempeño laboral 43.11 6.47 38.3 48.0 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. 

Intervalos para la determinación de rangos de medición, según Stanones 
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Fuente: Elaboración propia. 

Los resultados por dimensiones obtenidos son los siguientes: 

Tabla 4. 

Tabla de frecuencias: Autorrealización 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 13 23,6 23,6 23,6 

Regular 25 45,5 45,5 69,1 

Bueno 17 30,9 30,9 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 2. 

Gráfica de barras: Autorrealización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Se 

evidencia 

que la 

mayoría de 
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encuestados considera que poseen una autorrealización en su puesto laboral regular (45.45% 

de los encuestados) con tendencia a bueno (30.91% de los encuestados). 

Tabla 5. 

Tabla de frecuencias: Involucramiento laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 13 23,6 23,6 23,6 

Regular 21 38,2 38,2 61,8 

Bueno 21 38,2 38,2 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 3. 

Gráfica de barras: Involucramiento laboral 

 
Nota: El involucramiento laboral, según la mayoría de encuestados es regular con 

tendencia a bueno, el 38.18% considera que existe un involucramiento laboral regular y el 

38.18% lo considera bueno. 

Tabla 6. 
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Tabla de frecuencias: Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 9 16,4 16,4 16,4 

Regular 36 65,5 65,5 81,8 

Bueno 10 18,2 18,2 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 4. 

Gráfica de barras: Motivación 

 
Nota: La motivación de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén es 

regular, ya que el 65.45% de los encuestados lo considera así. 

 

 

 

Tabla 7. 

 

Tabla de frecuencias: Comunicación 
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 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 19 34,5 34,5 34,5 

Regular 27 49,1 49,1 83,6 

Bueno 9 16,4 16,4 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 5. 

Gráfica de barras: Comunicación 

 
Nota: Se evidencian problemas en la dimensión comunicación, debido a que la mayoría 

de encuestados considera que es regular (49.09%) y 34.55% la considera mala; todo frente 

a solo un 16.36% que la considera buena. 

 

 

Tabla 8. 

 

Tabla de frecuencias: Condiciones laborales 



 

26 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 18 32,7 32,7 32,7 

Regular 22 40,0 40,0 72,7 

Bueno 15 27,3 27,3 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 6. 

Gráfica de barras: Condiciones laborales 

 
Nota: No hay una mayoría clara en la percepción de las condiciones laborales en el Centro 

de Salud Morro Solar – Jaén; el 40% las considera regular, 32.73% mala y solo el 27.27% 

considera que sus condiciones laborales son buenas. 

 

 

Tabla 9. 

 

Tabla de frecuencias: Funciones 
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 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 18 32,7 32,7 32,7 

Medio 22 40,0 40,0 72,7 

Alto 15 27,3 27,3 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 7. 

Gráfica de barras: Funciones 

 
Nota: En su mayoría, los encuestados realizan sus funciones de forma media (40%), luego 

bajo (32,73%) y alto (27.27% de los encuestados). 

 

 

 

 

 

 

Tabla 10. 

 

Tabla de frecuencias: Comportamiento 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 12 21,8 21,8 21,8 
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Medio 23 41,8 41,8 63,6 

Alto 20 36,4 36,4 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 8. 

Gráfica de barras: Comportamiento 

 

 
 

Nota: El comportamiento en el Centro de Salud Morro Solar – Jaén es considerado media 

alto, solo un pequeño porcentaje (21.82%) de los encuestados lo considera bajo. 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 11. 

 

Tabla de frecuencias: Rendimiento 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 11 20,0 20,0 20,0 
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Medio 32 58,2 58,2 78,2 

Alto 12 21,8 21,8 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 9. 

Gráfica de barras: Rendimiento 

 
 

Nota: El rendimiento en el Centro de Salud Morro Solar – Jaén es considerablemente 

medio (58.18% de los encuestados), un 20% lo considera bajo, y 21.82% lo considera alto. 

 

 

 

Tabla 12. 

 

Tabla de frecuencias: Clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 16 29,1 29,1 29,1 

Regular 24 43,6 43,6 72,7 
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Bueno 15 27,3 27,3 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 10. 

Gráfica de barras: Clima organizacional 

 
Nota:  Se concluye que el clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud 

Morro Solar Jaén, 2018, es regular. 

 

 

 

 

 

Tabla 13. 

Tabla de frecuencias: Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 13 23,6 23,6 23,6 
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Medio 29 52,7 52,7 76,4 

Alto 13 23,6 23,6 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 11. 

Gráfica de barras: Desempeño laboral 

 

 
Nota: Se concluye que el desempeño laboral de los trabadores del Centro de salud Morro 

Solar- Jaén es medio. 
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Contrastación de hipótesis: 

Hi: Existe una relación directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Para la realización de la prueba de hipótesis se usará el coeficiente de chi- cuadrado que 

determina la relación existente entre dos variables cualitativas, es importante determinar 

previamente que si el Significación asintótica (bilateral) es menor a 0.05 se comprueba la 

relación entre las variables. 

Tabla 14. 

 

Tabla cruzada Clima organizacional*Desempeño laboral 

 

Desempeño laboral 

Total Bajo Medio Alto 

Clima 

organiza

cional 

Malo Recuento 11 5 0 16 

% dentro de Desempeño 

laboral 

84,6% 17,2% 0,0% 29,1% 

Regular Recuento 2 18 4 24 

% dentro de Desempeño 

laboral 

15,4% 62,1% 30,8% 43,6% 

Bueno Recuento 0 6 9 15 

% dentro de Desempeño 

laboral 

0,0% 20,7% 69,2% 27,3% 

Total Recuento 13 29 13 55 

% dentro de Desempeño 

laboral 

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 15. 
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Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 36,486 4 ,000 

Razón de verosimilitud 37,431 4 ,000 

Asociación lineal por lineal 26,815 1 ,000 

N de casos válidos 55   

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 12. 

Clima organizacional*Desempeño laboral 

 
Nota: El valor de significación asintótica (bilateral) es 0.00 y es menor a 0.05 por lo que 

se rechaza la hipótesis nula y se determina que existe una relación directa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar 

– Jaén, 2018. 

H₁: Existe una relación directa entre el clima organizacional y las funciones del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 
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Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y las funciones del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Igual que en la anterior hipótesis, para la realización de la prueba de hipótesis se usará el 

coeficiente de chi- cuadrado que determina la relación existente entre dos variables 

cualitativas, es importante determinar previamente que si el Significación asintótica 

(bilateral) es menor a 0.05 se comprueba la relación entre las variables. 

Tabla 16. 

 

Tabla cruzada Clima organizacional*Funciones 

 

Funciones 

Total Bajo Medio Alto 

Clima 

organizacional 

Malo Recuento 14 2 0 16 

% dentro de Clima 

organizacional 

87,5% 12,5% 0,0% 100,0% 

Regular Recuento 4 17 3 24 

% dentro de Clima 

organizacional 

16,7% 70,8% 12,5% 100,0% 

Bueno Recuento 0 3 12 15 

% dentro de Clima 

organizacional 

0,0% 20,0% 80,0% 100,0% 

Total Recuento 18 22 15 55 

% dentro de Clima 

organizacional 

32,7% 40,0% 27,3% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

Tabla 17. 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica (bilateral) 
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Chi-cuadrado de Pearson 53,272a 4 ,000 

Razón de verosimilitud 53,902 4 ,000 

Asociación lineal por lineal 35,732 1 ,000 

N de casos válidos 55   

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 13. 

Clima organizacional*Funciones 

 
Nota: El valor de significación asintótica (bilateral) es 0.00 y es menor a 0.05 por lo que 

se rechaza la hipótesis nula y se determina que existe una relación directa entre el clima 

organizacional y las funciones del desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Morro Solar – Jaén, 2018. 

 

 

 

 

 

 

H₂: Existe una relación directa entre el clima organizacional y el comportamiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 
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Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y el comportamiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Para la realización de la prueba de hipótesis se usará el coeficiente de chi- cuadrado que 

determina la relación existente entre dos variables cualitativas, es importante determinar 

previamente que si el Significación asintótica (bilateral) es menor a 0.05 se comprueba la 

relación entre las variables. 

Tabla 18. 

 

Tabla cruzada Clima organizacional*Comportamiento 

Recuento   

 

Comportamiento 

Total Bajo Medio Alto 

Clima organizacional Malo 12 4 0 16 

Regular 0 19 5 24 

Bueno 0 0 15 15 

Total 12 23 20 55 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

Tabla 19. 

Pruebas de chi-cuadrado 
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 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 68,725a 4 ,000 

Razón de verosimilitud 74,549 4 ,000 

Asociación lineal por 

lineal 

41,650 1 ,000 

N de casos válidos 55   

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 14. 

 

Clima organizacional*Comportamiento 

 
 

Nota: El valor de significación asintótica (bilateral) es 0.00 y es menor a 0.05 por lo que 

se rechaza la hipótesis nula y se determina que existe una relación directa entre el clima 

organizacional y el comportamiento del desempeño laboral de los trabajadores del Centro 

de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 
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H₃: Existe una relación directa entre el clima organizacional y el rendimiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y el rendimiento del 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

Para la realización de la prueba de hipótesis se usará el coeficiente de chi- cuadrado que 

determina la relación existente entre dos variables cualitativas, es importante determinar 

previamente que si el Significación asintótica (bilateral) es menor a 0.05 se comprueba la 

relación entre las variables. 

Tabla 20. 

 

Tabla cruzada Clima organizacional*Rendimiento 

Recuento   

 

Rendimiento 

Total Bajo Medio Alto 

Clima organizacional Malo 10 6 0 16 

Regular 1 19 4 24 

Bueno 0 7 8 15 

Total 11 32 12 55 

Fuente: Elaboración propia. 

Tabla 21. 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 34,404a 4 ,000 

Razón de verosimilitud 35,143 4 ,000 

Asociación lineal por 

lineal 

24,622 1 ,000 

N de casos válidos 55   

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

Figura 15. 
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Clima organizacional*Rendimiento 

 
 

 

Nota: El valor de significación asintótica (bilateral) es 0.00 y es menor a 0.05 por lo que 

se rechaza la hipótesis nula y se determina que existe una relación directa entre el clima 

organizacional y el rendimiento del desempeño laboral de los trabajadores del Centro de 

Salud Morro Solar – Jaén, 2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V. DISCUSIÓN 
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De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencia que, si existe una relación directa 

entre las variables clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del centro 

de salud Morro Solar Jaén, 2018, ya que ambas son de nivel regular, según el coeficiente de 

chi-cuadrado, esto se ve reflejado en el valor de Significación asintótica (bilateral) entre las 

dos variables menor a 0.05 (valor p= 0.00). Estos resultados concuerdan con la investigación 

de Aguirre (2018) quien demostró mediante rho de Spearman de 0.717, siendo el índice de 

significancia bilateral de 0.000 que es menor de 0.01, que, si existe una relación positiva 

media entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el centro de salud La 

Ensenada, por lo cual se puede concluir que, a mejor grado de clima organizacional, mejor 

grado de desempeño laboral. Así mismo, estos resultados guardan relación con el estudio 

realizado de Chuquilin y Soto (2018) quienes determinan a través del coeficiente Rho de 

Spearman que es 0.480 y según al baremo de estimación de la correlación de Spearman, que 

existe una correlación positiva media, ya que el nivel de significancia es menor que 0.05, 

indicando que si hay relación entre ambas variables. 

Chiavenato (2011) explica que el clima organizacional dentro de una organización refleja 

la influencia que tiene el ambiente sobre la motivación de los colaboradores, en otras 

palabras, hace referencia al conjunto de actitudes y cualidades que desarrolla una persona en 

relación a su entorno laboral, los cuales pueden influir de manera positiva o negativa sobre 

su conducta. Entonces el factor motivacional juega un papel importante en el desempeño del 

trabajador.  

Es así que, Werther y Davis (2012), manifiestan que el desempeño laboral, es un 

mecanismo a través del cual se mide el rendimiento total del trabajador, convirtiéndose en 

una secuencia de acciones conductuales producidas por las personas, que permiten alcanzar 

un resultado. Así mismo, Puchol (2012) hace referencia que el desempeño laboral, es un 

conjunto de habilidades que se aplican al momento de ejecutar una actividad, y es aquí donde 
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las actitudes, el comportamiento y los tiempos empleados con el que se realiza una labor van 

a evidenciar el rendimiento del colaborador. 

En relación, al primer objetivo específico, se determina que existe una relación directa 

media entre el clima organizacional y las funciones del desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. Debido a que no todo el personal 

se rige a las normas y especificaciones del trabajo y además solo pocos muestran una 

capacidad de análisis frente algún problema. Estos resultados concuerdan con los de Aguirre 

(2018) quien comprueba que existe una relación positiva media entre el clima organizacional 

y desempeño laboral en su dimensión funciones en el centro de salud La Ensenada, distrito 

de Puente Piedra, Lima– 2018, según el rho de Spearman de 0.782, siendo el índice de 

significancia bilateral de 0.000 que es menor de 0.01.Teniendo en cuenta de acuerdo a los 

resultados que los trabajadores no están realizando las funciones encomendadas y 

desempeñando las funciones de acuerdo a la planificación dadas por parte de los directivos 

institucionales. 

Apoyándose en la teoría de Pernía y Carrera (2016) las funciones son aquellas que se 

realizan por los miembros de una organización, las cuales deben realizarse con eficiencia, 

conocimiento sobre lo que hacen, con el fin de contribuir en la consecución de las metas y 

objetivos trazados por la institución. Dentro de las funciones, se desarrollan indicadores 

como el conocimiento del trabajo, el cual permite medir la capacidad laboral y el desempeño 

de las tareas, también se tiene como indicador la capacidad de análisis, que es la habilidad 

desarrollada por un individuo a fin de identificar problemas y buscar soluciones, 

construyendo nuevos conocimientos a partir de los que ya tenía. 

Con respecto al segundo objetivo específico, se determina que existe una relación directa 

media entre el clima organizacional y el comportamiento del desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. Dado que la mayoría de los 
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colaboradores no demuestran habilidades y destrezas para desarrollar sus funciones optimas. 

Estos resultados coinciden con los de Monteza (2017) quien pudo confirmar que existe una 

relación directa con respecto al comportamiento, obteniendo una correlación de Rho 0.807 

siendo esta una relación positiva media. 

Es así que Lazzati (2015) considera que el comportamiento del trabajador, se basa en las 

actitudes y habilidades que emplea en la búsqueda de las metas trazadas, estableciendo 

estrategias para lograr los objetivos, viéndose involucrados todo el personal y los altos 

mandos directivos. 

Igualmente, Tellez (2018) manifiesta que el comportamiento son las conductas y 

aptitudes que asume un colaborador en su área de trabajo en relación al cumplimiento de sus 

funciones. Y que este ayuda a evaluar la actitud que tiene el trabajador para realizar sus 

actividades. Además, el comportamiento tiene que ver con la conducta que tiene el 

colaborador para asumir responsabilidades y tomar decisiones en situaciones difíciles.  

De acuerdo al tercer objetivo específico, se determina que existe una relación directa 

media entre el clima organizacional y el rendimiento del desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Morro Solar – Jaén, 2018. Debido a que no todo el personal 

se queda mas tiempo de lo establecido para cumplir con sus funciones y tienen algunas 

dificultades para trabajar en equipo. Cuyos resultados concuerdan con los de Solano (2016) 

quien menciona mediante sus resultados que se ha obtenido un desempeño laboral medio 

debido a un regular rendimiento de los trabajadores obtenidos en su relación como resultado 

de un inadecuado clima organizacional con un valor de 0.675. 

 

 

Por ello, Pernía y Carrera (2016) mencionan que el rendimiento guarda relación con la 

productividad laboral donde el trabajador se manifiesta con las actividades a realizar, la cual 
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debe cumplirlas con eficiencia, mostrando capacidad resolutiva para determinados 

problemas y un grado de compromiso para el cumplimiento de sus tareas. 

De igual modo, Werther y Davis (2012), explican que el rendimiento es el desempeño de 

habilidades, conocimientos y conductas que un colaborador muestra a través del desarrollo 

de sus actividades y que estás están ligadas a las expectativas que la empresa espera de él. 

Así, mismo Salas y Huaranga (2018) manifiestan que la evaluación del rendimiento del 

personal, es vital para el desarrollo de la organización, ya que permite identificar puntos 

débiles y fuertes de cada colaborador, además permite corregir procesos de selección, 

capacitaciones, designación de tareas y establecer recompensas de acuerdo a un adecuado 

rendimiento por parte del capital humano. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VI. CONCLUSIONES 
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1. En la presente investigación, se demuestra que si existe una relación directa entre el 

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

Morro Solar – Jaén, 2018. Por lo cual se puede deducir que, a un mejor nivel de clima 

organizacional, mayor será el nivel de desempeño laboral. 

2. Se determina que existe una relación directa entre el clima organizacional y las 

funciones del desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro Solar 

– Jaén, 2018. 

3. Se determina que existe una relación directa entre el clima organizacional y el 

comportamiento del desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro 

Solar – Jaén, 2018. 

4. Se determina que existe una relación directa entre el clima organizacional y el 

rendimiento del desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Morro 

Solar – Jaén, 2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VII.  RECOMENDACIONES 
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1. Al responsable del Centro de Salud Morro Solar Jaén, se le recomienda mejorar el 

clima organizacional existente en la entidad, para que de esta forma mejore el 

desempeño laboral de los colaboradores, para ello se debe fortalecer las dimensiones 

de autorrealización, involucramiento laboral, motivación y comunicación, mediante 

programas y talleres de capacitación basados en coaching gerencial que permitirá el 

desarrollo y potenciación de la eficacia profesional y el desempeño en el trabajo, 

mejorando así las competencias, los valores, el sentido de pertinencia y los 

comportamientos tanto a nivel personal como organizativo. 

2. Al responsable del Centro de Salud Morro Solar Jaén, se le recomienda establecer un 

modelo de gestión por competencias, con la finalidad de contar con el personal 

idóneo para un determinado puesto, y así este tenga los conocimientos y habilidades 

necesarias para desarrollar sus funciones y dar soluciones a los problemas que se 

presenten. 

3. Al responsable del Centro de Salud Morro Solar Jaén, se le recomienda realizar 

cursos de capacitación sobre motivación laboral y liderazgo gerencial, con el fin de 

fortalecer las habilidades y actitudes del colaborador y así pueda cumplir sus 

funciones de manera óptima, teniendo un comportamiento positivo hacia el 

desarrollo de su trabajo. Además, mediante un curso de motivación el equipo de 

trabajo asumirá una actitud más positiva y un mayor deseo por conseguir los 

objetivos trazados. 

4. Al responsable del Centro de Salud Morro Solar Jaén, se le recomienda implementar 

la herramienta de gestión de rendimiento, con la finalidad de identificar, reconocer y 

promover la aportación de los colaboradores hacia los objetivos y metas 

institucionales. Y así mismo permitirá reflejar todas las necesidades de capacitación 

que se necesiten para fortalecer el desempeño según el cargo que ocupen. 
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ANEXO 02. DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR 
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ANEXO 03. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES ÍNDICADORES MEDICIÓN INSTRUMENTOS FUENTES O 

INFORMANTES 

 
VARIABLE 

INDEPENDIENTE: 

 

 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aguirre (2018) 

define el clima 

organizacional como 

“la suma de las 

percepciones que 

describe el grado de 

satisfacción de las 

personas, de su 

medio laboral en que 

se desarrolla el 

trabajo cotidiano” 

(p. 57). 

 

 

 

 

 
 

Es el entorno que 

perciben los 

trabajadores en 

relación a su 

trabajo, lo cual se 

ve reflejado en 

sus actitudes y 

emociones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Autorrealización 

 

 

-Crecimiento 

profesional 

-Aprendizaje  

 

 

-Bueno 

-Regular 

-Malo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 
 
-Cuestionario 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 - Trabajadores 

del centro de 

salud Morro 

Solar - Jaén 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Involucramiento 

laboral 

-Compromiso 

-Identificación 

 

Motivación 

 
-Reconocimiento 

  

Comunicación 

 

-Información 

-Canales de 

comunicación 

Condiciones 

laborales 

 

-Remuneración 

-Tecnología 

 

 
VARIABLE 

DEPENDIENTE: 

 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

 

 

 

 

Pernía y Carrera 

(2016) manifiestan 

que el desempeño 

laboral consiste en la 

producción laboral y 

el proceder que 

demuestra el 

colaborador al 

realizar sus 

funciones y tareas 

encargadas según el 

cargo que este 

desempeñe, lo cual 

 Es el 

cumplimiento 

alcanzando por 

cada trabajador 

en el logro de sus 

tareas diarias. 

 

 

 

 

Funciones 

 

Conocimiento del 

trabajo. 

Capacidad de 

análisis. 

 

-Alto 

-Medio 

-Bajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 -Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 

 

 - Trabajadores 

del centro de 

salud Morro 

Solar - Jaén 

 

 

 

 

 

 

 

Comportamiento 

 

 

 

Habilidades 

Actitud 

 

 

Rendimiento 

 

 

Resolución de 

problemas. 

Compromiso 

Trabajo en equipo 
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evidencia el grado 

de profesionalismo 

que tiene. 
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ANEXO 04. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Estimado(a): El presente cuestionario tiene por finalidad recoger su apreciación respecto al 

clima organizacional existente en el Centro de Salud Morro Solar - Jaén.  

Responda con sinceridad las preguntas marcando con una X en el recuadro, según se haga o 

lo observe.  

NUNCA = Muy inadecuado…... (1) 

CASI NUNCA = Inadecuado…. (2) 

ALGUNAS VECES = Regular... (3) 

CASI SIEMPRE = Adecuado…. (4) 

SIEMPRE = Muy adecuado….... (5) 
 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Ítem Dimensión: Autorrealización 
Escala 

1 2 3 4 5 

1 Existen oportunidades de progresar en la empresa.           

2 Las actividades que realiza permiten aprender y desarrollarse.           

Ítem Dimensión: Involucramiento laboral 
Escala 

1 2 3 4 5 

3 El personal se encuentra comprometido con la institución.           

4 Participa en la definición de objetivos y realiza las acciones 

correspondientes para lograrlos.           

Ítem Dimensión: Motivación 
Escala 

1 2 3 4 5 

5 
Se le reconoce y se le felicita por los resultados logrados en su 

trabajo.           

6 Existe motivación para un buen desempeño de las labores diarias.           

Ítem Dimensión: Comunicación 
Escala 

1 2 3 4 5 

7 Existen suficientes canales de comunicación.           

8 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el 

trabajo.           

Ítem Dimensión: Condiciones laborales 
Escala 

1 2 3 4 5 

9 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.           

10 La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 

organizaciones.           
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Estimado(a): El presente cuestionario tiene por finalidad recoger su apreciación respecto al 

desempeño laboral existente en el Centro de Salud Morro Solar - Jaén.  

Responda con sinceridad las preguntas marcando con una X en el recuadro, según se haga o 

lo observe. 

NUNCA = Muy bajo……..…….. (1) 

CASI NUNCA = Bajo…….......... (2) 

ALGUNAS VECES = Regular…. (3) 

CASI SIEMPRE = Alto………… (4) 

SIEMPRE = Muy alto…………... (5) 

 
 

DESEMPEÑO LABORAL 

Ítem Dimensión: Funciones 
Escala 

1 2 3 4 5 

1 El personal tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar           

2 El personal se rige a las normas y especificaciones del trabajo.           

3 El personal cuenta con la capacidad de análisis frente a una problemática 

existente. 
          

Ítem Dimensión: Comportamiento 
Escala 

1 2 3 4 5 

4 El colaborador demuestra habilidades y destrezas para desarrollar sus funciones 

de manera optima.           

5 
El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.           

6 El colaborador demuestra inteligencia emocional y evita conflictos entre 

compañeros.           

Ítem Dimensión: Rendimiento 
Escala 

1 2 3 4 5 

7 El colaborador tiene la capacidad para dar solución a un problema existente.           

8 

El personal se queda más tiempo de lo establecido para cumplir con sus 

responsabilidades.           

9 El personal no tiene dificultades para trabajar en equipo.           

10 El colaborador muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades.           
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ANEXO 05. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO 

FACULTAD DE COMUNICACIÓN, EMPRESA Y NEGOCIO - ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

PROBLEMA DE 

INVESTIGACIÓN 

OBJETIVO 

GENERAL 
HIPÓTESIS GENERAL 

VARIABLES E 

DIMENSIONES 

TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN 

¿Cómo se relaciona 

el clima 

organizacional con 

el desempeño 

laboral de los 

trabajadores del 

Centro de Salud 

Morro Solar – Jaén, 

2018? 

Determinar cómo se 

relaciona el clima 

organizacional con el 

desempeño laboral de 

los trabajadores del 

Centro de Salud Morro 

Solar – Jaén, 2018 

Hi: Existe una relación directa 

entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Salud Morro Solar – Jaén, 

2018. 

Ho: No existe una relación 

directa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Morro Solar – 

Jaén, 2018. 

VARIABLE 1                

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Dimensiones: 

Autorrealización, 

involucramiento laboral, 

motivación, comunicación, 

condiciones laborales. 

Este estudio es de tipo 

básica, según Sierra 

(2014) esta 

investigación tiene 

como fin poder mejorar 

el conocimiento y la 

comprensión de futuros 

fenómenos sociales que 

se presenten, y se 

denomina básica 

porque sirve de apoyo 

para otras 

investigaciones. 

Se trata de una 

investigación no 

experimental, de tipo 

descriptiva 

correlacional, de 

acuerdo a Hernández et 

al. (2014).  Una 

investigación no 

experimental hace 

referencia a los 

resultados que son 

imposibles de ser 

manipulados mediante 

variables, y es 

descriptivo 

correlacional porque se 

busca determinar 

propiedades, 

La población 

objetivo de la 

presente 

investigación está 

compuesta por los 

55 trabajadores 

que laboran 

dentro del Centro 

de Salud Morro 

Solar – Jaén. 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS VARIABLE 2 MUESTRA 



 

63 
 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y las 

funciones del 

desempeño laboral 

de los trabajadores 

del Centro de Salud 

Morro Solar – Jaén, 

2018? 

Determinar la relación 

que existe entre el 

clima organizacional y 

las funciones del 

desempeño laboral de 

los trabajadores del 

Centro de Salud Morro 

Solar – Jaén, 2018. 

H₁: Existe una relación directa 

entre el clima organizacional y 

las funciones del desempeño 

laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Morro Solar – 

Jaén, 2018. 

Ho: No existe una relación 

directa entre el clima 

organizacional y las funciones 

del desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Salud Morro Solar – Jaén, 

2018. 

DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensiones: Funciones, 

comportamiento, 

rendimiento. 

particularidades, 

procesos, características 

de las personas, o 

fenómenos que estén 

sujetos a una adecuada 

evaluación, entonces el 

estudio correlacional 

tiene como fin saber la 

relación existente entre 

una o más categorías. 

Debido a que la 

población es 

pequeña en este 

estudio se contará 

con toda la 

población como 

muestra que son 

un total de 55 

trabajadores del 

Centro de Salud 

Morro Solar – 

Jaén. 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y el 

comportamiento del 

desempeño laboral 

de los trabajadores 

del Centro de Salud 

Morro Solar – Jaén, 

2018? 

Determinar la relación 

que existe entre el 

clima organizacional y 

el comportamiento del 

desempeño laboral de 

los trabajadores del 

Centro de Salud Morro 

Solar – Jaén, 2018. 

H₂: Existe una relación directa 

entre el clima organizacional y 

el comportamiento del 

desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Salud Morro Solar – Jaén, 

2018. 

Ho: No existe una relación 

directa entre el clima 

organizacional y el 

comportamiento del desempeño 

laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Morro Solar – 

Jaén, 2018. 
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¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y el 

rendimiento del 

desempeño laboral 

de los trabajadores 

del Centro de Salud 

Morro Solar – Jaén, 

2018? 

Determinar la relación 

que existe entre el 

clima organizacional y 

el rendimiento del 

desempeño laboral de 

los trabajadores del 

Centro de Salud Morro 

Solar – Jaén, 2018. 

H₃: Existe una relación directa 

entre el clima organizacional y 

el rendimiento del desempeño 

laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Morro Solar – 

Jaén, 2018. 

Ho: No existe una relación 

directa entre el clima 

organizacional y el rendimiento 

del desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Salud Morro Solar – Jaén, 

2018. 

INSTRUMENTO MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS 

Se utilizó como técnica de investigación la encuesta, y como instrumento el 

cuestionario. 

Se utilizó el método hipotético deductivo el cual permitió llegar a las conclusiones propuestas en 

esta investigación. Y el método estadístico con la finalidad de analizar y procesar la información. 
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ANEXO 06. FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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ANEXO 07. FICHA DE CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 


