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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia 

del clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo, 2021. La metodología utilizada tuvo un enfoque 

cuantitativo, el diseño no experimental, de corte transversal, correlacional; para la 

recolección de datos se utilizó como técnica la encuesta. Y como instrumento se 

utilizó dos cuestionarios de 15 ítems para cada variable, la validación del 

instrumento se realizó por tres expertos, la confiabilidad de 0,931 con alfa de 

Cronbach y se estableció por medio de una prueba piloto. Los resultados obtenidos 

de los 30 trabajadores, indicaron que el 50% de los encuestados consideraron el 

clima organizacional como malo y el 70.0% de ellos presentaron un desempeño 

laboral regular. De la prueba de normalidad Shapiro -Wilk (0.014), es menor que 

0,05, se tiene una distribución no paramétrica, por lo tanto, las pruebas de 

correlación se hicieron con la Rho Spearman, Asimismo, con el 95% de confianza 

se determinó la relación de las variables, donde el valor del coeficiente de 

correlación de Spearman fue de Rho 0.396*; y la correlación de la variable Clima 

Organizacional y desempeño laboral, es positiva y significativa en el nivel 0,05 

(bilateral).  

 

Palabras clave: Clima organizacional y desempeño laboral. 
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Abstract 

 

 

The present investigation had as general objective to determine the influence of 

the organizational climate in the labor performance of the workers of the 

Administrative Headquarters DISA Cutervo, 2021. The methodology used had a 

quantitative approach, the non-experimental, cross-sectional, correlational design; 

the survey was used as a technique for data collection. And as an instrument, two 

15-item questionnaires were used for each variable, the validation of the instrument 

was carried out by three experts, the reliability of 0.931 with Cronbach's alpha and 

it was established through a pilot test. The results obtained from the 30 workers 

indicated that 50% of those surveyed considered the organizational climate as bad 

and 70.0% of them presented regular work performance. From the Shapiro -Wilk 

normality test (0.014), it is less than 0.05, there is a non-parametric distribution, 

therefore, the correlation tests were made with the Rho Spearman, Also, with 95% 

confidence it was determined the relationship of the variables, where the value of 

the Spearman correlation coefficient was Rho 0.396 *; and the correlation of the 

variable Organizational Climate and job performance is positive and significant at 

the 0.05 level (bilateral). 

Keywords: Organizational climate and job performance. 

 

 

 

 

 



1 
 

I. INTRODUCCIÓN  
 

Las organizaciones en el mundo entero específicamente las públicas 

producen grandes cambios debido al proceso de globalización, siendo el 

clima organizacional un aspecto fundamental dentro del desempeño laboral 

por lo que se hace muy fundamental su implementación en las diversas 

acciones dentro de la gestión de la  modernización y el empleo de la 

tecnología donde tanto los productos como los servicios se utilizan para 

mejorar nuestro diario vivir y a la empresa ver mejorar los indicadores de las 

organizaciones tanto públicas como privadas. 

 

Hoy en día en todo el mundo, las organizaciones públicas y privadas 

se enfrentan a nuevas dificultades y retos. De manera particular para las 

organizaciones públicas o privadas, estos obstáculos no son únicos e 

influyen muy aparte del tamaño o su estructura; en donde casi siempre se 

verá amenazado el clima organizacional por los constantes cambios que 

afectan hoy más que nunca estas organizaciones. (Li & Mahadevan, 2017) 

 

 Los diversos patrones que presente el clima organizacional en cuanto 

a las relaciones personales los cuales son consecuencia del resultado del 

orden de dependencia que pueden existir dentro de cada empresa y que 

finalmente buscan una interacción para poder lograr objetivos comunes. 

(Albrecht, Breidahl & Marty, 2018) 

 

 El desempeño laboral de las organizaciones puede verse 

deterioradas por los climas organizacionales quienes están integradas por 

personas y que al interactuar en sus ambientes de trabajo se detectan 

conflictos de manera constante, tensiones y desvalorizaciones lo cual resulta 

perjudicial para la conquista de objetivos y metas personales y profesionales. 

(Ståle, Erlend, & Morten, 2018) 

 

 Mientras Medina (2017), hace hincapié que el desempeño laboral se 

ve influenciado por distintos elementos; señalando a la satisfacción como un 

elementos fundamental que puede tener el colaborador dentro de su espacio 

laboral, y para ello juega un papel importante la interrelación de los 
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empleados con los directivos de la organización; lo que hace que el 

colaborador se sienta feliz y realice un trabajo eficiente y por ende genera 

más productividad dentro de un ambiente laboral positivo; además mejoraría 

su autoestima gracias al reconocimiento de su entorno laboral  integrado por 

compañeros de trabajo y funcionarios de la organización.   

 

 La Dirección Subregional de Salud Cutervo, unidad orgánica del 

órgano desconcentrado de la Dirección Regional Salud Cajamarca, 

representa a la autoridad de salud en Cutervo, integrada por dos redes de 

salud, 12 Microrredes y 184 Instituciones Prestadoras de Salud (IPRESS). 

Es una entidad adscrita al Gobierno Regional de Cajamarca. Tiene como 

misión propiciar en su población el ejercicio del derecho a la salud en 

condiciones de equidad y dignidad, con intervenciones sanitarias 

encaminadas a disminuir y/o controlar los riesgos y daños, optimizando los 

recursos, servicios de salud organizados, de calidad, recursos humanos 

calificados, motivados, en consecución de los objetivos sanitarios, que 

permitan brindar una atención integral basada en familia y comunidad, 

contribuyendo a mejorar el nivel de la calidad de la salud de las personas en 

toda la provincia, actuando con mayor énfasis en las personas más 

vulnerable.  

 

El local institucional no es propio es alquilado y su infraestructura 

corresponde a la de un Hotel, lo que hace que el personal labore en espacios 

pequeños y hacinados, creando malestar en el trabajador y muchas veces 

repercuten en el usuario generando conflicto con el personal y este último. 

Haciendo que el trabajador puede contagiarse de enfermedades 

infectocontagiosas como la tuberculosis pulmonar y el Coronavirus; sobre 

todo este último el cual viene ocasionando muchos estragos en el mundo 

entero poniendo en riesgo al resto de personal e inclusive a su familia. 

  

Luego para poder conocer la problemática materia de la investigación 

nos hemos formulado la siguiente interrogante ¿Qué relación existe entre el 

clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo 2021?; dando lugar al problema principal; luego 
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de ello se desprenden los problemas específicos mediante las siguientes 

interrogantes: ¿Cuál es la relación que existe entre las condiciones de 

trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa 

- DISA Cutervo?, ¿Cuál es la relación que existe entre la remuneración y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa - DISA 

Cutervo?, ¿Cuál es la relación que existe entre los directivos y/o jefes 

inmediatos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa - DISA Cutervo? y ¿Cuál es la relación que existe entre la 

organización y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa - DISA Cutervo? 

 

En el aspecto teórico la investigación se justifica en teorías que 

sostienen las variables de investigación referente al clima organizacional 

relacionada con el desempeño laboral para entender el entorno real de los 

servidores de la Entidad Pública estudiada y conocer la relación de ambas 

variables y finalmente tomar decisiones.  

 

El estudio es relevante y por ende tiene su justificación en el 

conocimiento de la percepción del entorno de la universidad por parte de los 

colaboradores donde se desarrollan y cómo inciden en su desenvolvimiento. 

Servirá para que futuras investigaciones científicas se apoyen utilizando las 

mismas variables estudiadas y tomando en cuenta a Chiavenato (2009) y 

Montoya (2009). 

 

Por otro lado, los resultados finales permitirán también justificar el 

aspecto práctico y se podrán conocer diversos factores que influyen en el 

desempeño laboral de los trabajadores, luego se podrán implementar 

mejoras el clima organizacional gracias a las medidas que se adopten 

producto de los resultados obtenidos y esto repercutirá positivamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa de la DISA 

Cutervo. También en el aspecto metodológico obtiene su justificación y se 

respalda en la experiencia que se logre obtener producto de la investigación, 

la misma que se expresa en un conjunto de pasos que nos serán útiles para 

encaminar otras investigaciones con las mismas variables.    
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  Para la presente investigación se ha planteado como objetivo 

general: Determinar la relación entre las variables clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo, 2021.; los objetivos específicos son: Identificar la relación de las 

condiciones de trabajo en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Sede Administrativa Disa Cutervo, Determinar la relación de la remuneración 

en el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa Disa 

Cutervo, establecer la relación de los directivos y/o jefes inmediatos en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa Disa 

Cutervo y finalmente Describir la relación de la organización con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa Disa 

Cutervo. 

 

Luego, obtenemos como resultado final la hipótesis general la cual se 

planteó para la presente investigación: 

 

 Ha: Existe relación entre la variable clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa Disa 

Cutervo. 

 

Ho: No existe relación entre la variable clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa Disa 

Cutervo. 

Luego se desprenden las cuatro (04) hipótesis específicas: Existe 

relación entre las condiciones de trabajo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sede Administrativa - Disa Cutervo, existe relación entre 

la remuneración y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa - Disa Cutervo, Existe relación entre los directivos y/o jefes 

inmediatos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa - Disa Cutervo y existe relación entre la organización y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa - Disa 

Cutervo. 
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II. MARCO TEÓRICO  
 

Diaz (2017) en Ecuador hizo un análisis referente al clima 

organizacional existente dentro de la agencia Centro de Esmeraldas; 

utilizando una muestra poblacional compuesta por ochenta y siete 

colaboradores de la organización indicada, para ello logró aplicar la técnica 

de encuestas, en la cual logra incluir el autor el estudio descriptivo aplicado 

a las muestras  y de revisión bibliográfica, siendo la carencia de  información 

de los avances de logros y metas los indicadores que influyen de manera 

negativa en un excelente clima organizacional y además la carencia de 

reconocimiento a los colaboradores por los logros alcanzados; limitando de 

esta manera su participación en el desarrollo de la organización producto del 

clima organizacional autoritario.   

 

Bedoya, Carrillo, Severiche, & Espinosa (2018) El estudio realizado 

en Colombia analizaron a los docentes y trabajadores administrativos que 

laboran en una institución educativa y en la cual pudo comprobar que 

definitivamente al interior de una entidad se pueden encontrar factores 

diversos que ejercen influencia en la satisfacción laboral de sus trabajadores. 

Manifestando que los espacios físicos libres que presenten descuidos y a 

todo esto se suman los mobiliarios en pésimo estado de conservación y 

carecen de mantenimiento conllevan a una muy mala o pésima percepción 

ambiental del centro de labores y concordando similarmente con el aspecto 

remunerativo que, no siendo equitativos o son muy bajos, no contribuyen en 

elevar el nivel de la mejora del clima y el desempeño laboral. 

 

Vera y Suárez (2018) en Ecuador, según su artículo científico, 

referente al clima organizacional y su importancia y su incidencia en el 

desempeño laboral y la calidad del servicio al cliente de los directivos de la 

corporación Nacional de Telecomunicaciones del Cantón La 

Libertad;  buscan que el mejoramiento continuo del ambiente de la 

organización en la actualidad sean prioridad de todas las organizaciones del 

Estado y tanto el éxito como el  fracaso de una organización están sujetos a 

un buen clima organizacional. 
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Becerra (2017) en su investigación determina que existe armonía y 

trabajo en equipo entre los servidores debido a los valores colectivos con 

que cuenta la empresa, pero también se pudo determinar que entre los 

servidores existe un malestar por no encontrarse de acuerdo con sus 

remuneraciones.   

 

Munayco (2017) en Lima, realizó el estudio del nivel de interrelación 

existente entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente y para ello 

aplicó a un grupo de servidores de una organización de comunicaciones y 

de igual manera se aplicó a sus clientes fidelizados, un cuestionario que 

contenía categorías de respuestas valoradas con la escala de Likert, 

llegando a concluir que la fidelización de los clientes es un aspecto muy 

importante en las organizaciones de comunicaciones y que permiten lograr 

su mejora gracias a que ambas variables se interrelacionan.     

 

Charry (2017) en la ciudad de Lima realizó su investigación en la 

Unidad de Gestión Educativa Local 03 Lima Metropolitana y logró fijar la 

relación entre el clima organizacional y la gestión de la comunicación interna 

durante los meses de abril y junio del año 2016; utilizando para ello una 

encuesta de comunicación interna en la escala de Likert a su población de 

estudio integrada por 285 colaboradores y el tipo de investigación fue 

descriptiva correlacional, logrando obtener como resultado una media total 

de 3.48 no alcanzando la cifra esperada de 4.50 demostrando que el nivel 

del clima organizacional es el no deseado; además los resultados no fueron 

satisfactorios porque dieron muy por debajo del promedio deseado de la 

estructura e influencia en el cargo, consideración, entusiasmo y apoyo que 

corresponden a las dimensiones del clima organizacional de autonomía 

individual.    

      

Cabanillas (2017) a través de su investigación logró determinar en su 

investigación realizada en el Centro Experimental de formación Profesional 

Público de Gestión Privada CEFOP Cajamarca, la relación existente entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral de sus colaboradores, con la 

finalidad de que la apreciación del clima organizacional por parte de los 

colaboradores de la organización mejore gracias a la implementación de un 
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plan de mejora. Finaliza que en la indicada institución se visualiza fortalezas 

y debilidades características producidas por el clima organizacional 

existente, tomando en cuenta las nueve dimensiones investigadas y gracias 

al estudio realizado; se ha podido determinar que el ambiente físico es el 

área más  débiles con un 33.4% de aprobación por parte de los 

colaboradores, lo cual dificulta a buen clima organizacional; por otro lado se 

tiene a la dimensión de la comunicación como un punto crítico y que sólo 

alcanza un 33.9% de aprobación, y luego se tiene con un 37%, 45.4% y 48% 

al apoyo, remuneración y autonomía respectivamente; el conflicto y 

cooperación alcanza el 55.2% de aceptación siendo considerados por los 

colaboradores como la dimensión con más fortalezas.          

 

Livaque (2017) en su tesis de maestría realizada en la Universidad 

Nacional de Cajamarca y con los docentes de la Escuela Académico 

Profesional de Obstetricia en el Año 2015 – 2016, en la que se pudo 

establecer la relación existente entre el clima laboral y el desempeño docente 

con el propósito de llevar a cabo el diseño  de estrategias de mejora y 

concluye: Para el caso de los docentes de la casa universitaria antes 

indicada se ha logrado determinar la existencia de una relación muy alta 

entre el clima laboral y desempeño docente. 

 

Vásquez (2017) en su tesis, realizada pudo determinar que existe un 

clima organizacional relativamente apropiado en la organización, utilizando 

en el estudio variables que se ha propuesto estudiar y que hacen posible que 

los colaboradores realicen sus labores mucho mejor; el desempeño laboral 

alcanza un 22% de deficiencia, mientras que el clima organizacional solo el 

13%. En definitiva, el investigador determina que tanto el clima 

organizacional como el desempeño laboral poseen una correlación positiva 

entre colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Trujillo - 

Cajamarca. 

      

En resumen, el autor en base a la información levantada, indica que 

la organización va por un buen camino debido a que el clima organizacional 

solo alcanza un 13% de nivel de deficiencia y este resultado hace que los 
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colaboradores estén satisfechos en la ejecución de sus actividades y su 

centro de labores; produciendo mejoras en su nivel de desempeño.   

 

Finalmente y como resultado de las investigaciones acotadas 

concluimos que ambas variables tiene una estrecha relación y del análisis 

obtenido se puede determinar que tanto la orientación, relación 

interpersonal, gestión de problemas, gestión de conflictos, gestión de 

recompensas, toma de riesgos y manejo de variables de cambio influyen 

notablemente en el desempeño laboral y sucediendo lo contrario con las 

variables de supervisión, manejo de errores, comunicación, toma de 

decisiones y la confianza las cuales no alteran el desempeño laboral. Siendo 

muy elemental que tanto el clima organizacional como el desempeño laboral 

sean mejorados mediante la implementación de programas de calidad por 

parte de la gestión de las organizaciones.  

     

Según Likert en su teoría sobre el clima organizacional para un mejor 

entendimiento nos habla sobre el gran impacto significativo que tiene la 

conducta administrativa para medir los niveles de la atmósfera o ambiente 

organizacional. Y a la vez nos presenta dos tipos de clima organizacional.  

 

En primer lugar, tenemos el Clima de Tipo Autoritario, según Likert 

está determinado por las cabezas de la organización ya que es percibido por 

los colaboradores de manera forzada y es la que manda un control 

burocrático acerca del clima; lo que hace que algunas empresas perciban 

dicho clima organizacional en la actualidad. Además, lo subdivide en dos 

sistemas:  

 

El sistema I Explorador; se caracteriza por la falta de respaldo del 

trabajo o la conducta de sus colaboradores por parte de las autoridades de 

la organización y son las más altas esferas de la organización quienes 

conversan y ejecutan todas las decisiones, dejando de lado a sus 

colaboradores en todo momento.  

 

El sistema II Paternalista; se asemeja al sistema anterior, porque son 

las máximas autoridades de la empresa quienes centran su poder y en 
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ocasiones cuando se encuentran indispuestas son sus colaboradores de 

confianza quienes toman todo el mando y control de la organización.  

 

El Clima de Tipo Participativo; considerado el más idóneo y el más 

indicado para ejercer una mejor conducción del clima de la organización y 

son las diferentes áreas de la empresa las que toman las decisiones las 

cuales han sido descentralizadas y distribuidas para una mejor organización; 

el buen clima organizacional se ve favorecido por las opiniones, intercambio 

de ideas y debates que aporta cada colaborador.  

  

Sistema III. Consultivo; en este sistema son las demás áreas las que 

son consultadas para tomar las principales decisiones de la organización, y 

para una mejor toma de decisiones todas las áreas de la organización 

participan e intercambian con sus ideas y expresan las fortalezas y 

debilidades con respecto a su entorno, y el diario vivir de la organización es 

descrita en torno a su realidad mediante este tipo de sistema.   

 

Y finalmente en el Sistema IV el intercambio de ideas, la discusión y 

las críticas constructivas cuentan con todo el respaldo de las máximas 

autoridades de la empresa y son las más destacadas en este sistema, la 

finalidad humana es el enfoque prioritario de todo el trabajo de la empresa. 

 

Ahora veamos las teorías relacionadas al desempeño laboral de los 

trabajadores y una de ellas y la más destacada es la de Klingner & Nabal 

Dian (2002), la vinculación entre la capacidad para el desempeño y la 

motivación son materia de explicación de estas teorías. Así como su 

desempeño y rendimiento lo relacionan con la satisfacción en el trabajo. 

 

Como una herramienta muy valiosa para toda organización se 

considera a la evaluación del desempeño laboral, porque permite llevar a 

cabo las decisiones más convenientes, buscando siempre promover la 

mejora continua, con el propósito de mantener al desempeño laboral de los 

trabajadores en un nivel adecuado, al igual que a la productividad de la 

organización. (Olunfunminiyi, 2019) 
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Lalwani (2020), menciona que el desempeño laboral es una 

evaluación del esfuerzo de cada colaborador durante el desarrollo de su 

trabajo.  

 

Periyasamy (2020) indica que desempeño laboral asocia lo que se da 

en el área de trabajo con lo que se produce y lo que se espera. 

 

Sánchez & Breso (2020) menciona a Chiavenato, quien hace hincapié 

y considera que son muy importantes y sobresalientes el grupo de acciones 

y actitudes que se pueden observar en los trabajadores, para poder ejecutar 

metas y objetivos en toda organización; calificándolo como un aspecto 

fundamental para la organización el rendimiento del trabajador.     

 

López, Aragón, Muñoz, Madrid & Tornell (2021), señala que es la 

manera como los colaboradores perseveran en trabajar de forma eficiente 

para alcanzar los objetivos de la institución.  

  

Se considera como un criterio último al desempeño laboral en la 

gestión de recursos humanos, porque en su ámbito de trabajo determina el 

rendimiento del trabajador. (Clipa & Honciuc, 2020). 

   

Clarke & Higgs (2020) considera a la creatividad, iniciativa, interés, 

trabajo en equipo y conocimientos que posee el trabajador, como actitudes 

y factores que definen al desempeño laboral y que es vital para que pueda 

desarrollar ciertas actividades. 

 

Raja et al. (2019), señala que todo aquello que tiene que ver con la 

funcionalidad y el desarrollo de actividades que tiene el trabajador para poder 

llevar a cabo las funciones asignadas, corresponde al desempeño.  

 

La equidad, como teoría está relacionada básicamente al trato justo o 

injusto que recibe el trabajador. Para Klingner & Nabaldian (2002) esto se 

refleja en la lealtad y hace que dentro de la organización el trabajo se 

desenvuelva con mayor eficacia y con expresiones de buena voluntad. La 

teoría indica que el estado mental basado en juicios subjetivos son la base 

vinculante determinada por la percepción. Siendo fundamentales los 

elementos como: la imparcialidad y el buen trato y la buena comunicación y 
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hacen que aparezcan con igual peso, pero buena comunicación entre el 

directivo y los subordinados. Siendo dos aspectos importantes los que 

conforman la equidad; el rendimiento y la equiparación con otros.  

 

El primer aspecto importante hace que su rendimiento o aporte con su 

trabajo se compare con la retribución que recibe en relación con otras 

personas.   

 

III. METODOLOGÍA  

 

3.1 Tipo de estudio y diseño de investigación 
 

El tipo de estudio fue una investigación básica, la cual caracteriza 

a las variables y las describe según lo que ocurre en su entorno 

(Gallardo, 2017); además, es de tipo básica, porque se encaminó en la 

búsqueda de conocimientos desde el inicio del contexto observado 

gracias a los sucesos o fenómenos que se pudieron observar en la 

naturaleza de la investigación y que finalmente brindaron un valioso 

aporte a la sociedad.  (Hernández et al., 2014) 

 

Correlacional fue el nivel que tuvo la investigación, ello, debido al 

propósito de relacionar o asociar las dos variables, de igual manera fue 

transversal ya que la los datos se recolectaron y posteriormente se 

llevaron a cabo en un periodo de tiempo específico (Hernández et al., 

2014). 

  

El diseño de la investigación fue observacional o no experimental, 

dado que sólo se busca describir a las variables sin alterarlas y 

modificarlas a conveniencia (Hernández et al., 2018). 

 

No experimental, transversal y descriptivo correlacional. Para 

(Mollenhauer, 2020) es quien describe y califica a los estudios no 

experimentales como estudios observables, y buscan un tipo de relación 

y no son experimentales ni sufren ninguna manipulación de tipo alguno. 

Según (Almeyda et al., 2019) indica que, los estudios transversales se 
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tienen que analizar en el tiempo y en un punto determinado. Además, 

(Canquil Silva et al., 2019) sostiene que los estudios correlacionales sólo 

se tendrán que observar las variables de estudio y su interrelación.  Y la 

relación entre las variables será definida por la investigación, de igual 

forma si no existe relación, según el esquema.    

             

 

            

          Operacionalización De variables 

           

          Variable clima organizacional 

 

Clima organizacional: Lugar donde las tareas cotidianas 

son desempeñadas por el talento humano, el diálogo directo con 

los ejecutivos; conexiones particulares (Chiang, 2010, citado por 

Enrique y Calderón, 2017) 

 

Definición conceptual; se le determina como el 

comportamiento que poseen los trabajadores en toda Entidad 

pública o privada en la cual llevan a cabo sus diversas actividades 

profesionales, y se sienten influenciados por todo el ambiente que 

se genera diariamente en el entorno institucional, además, por 
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todas las emociones generadas por las personas participativas o 

involucradas y la entidad (Berberoglu, 2018). 

 

          Variable desempeño laboral 

 

Desempeño laboral: Los propósitos organizacionales se 

ven favorecidos por comportamientos pertinentes agrupados 

(Murphy, 1990, citado por Lorrén, 2018).  

 

La variable (V1), desarrolló los siguientes indicadores: 

Condiciones físicas del trabajo; equipamiento moderno, seguridad 

en el trabajo, horario de trabajo, capacitación, salarios, 

promociones, habilidades para la comunicación, habilidades para 

el liderazgo, Habilidades para la negociación, habilidades para la 

motivación, Políticas en materia laboral, comunicaciones e 

imagen global. Para desarrollar los indicadores se utilizaron la 

escala ordinal.     

 

La variable (V2), desarrolló los siguientes indicadores: 

Puntualidad, asistencia al trabajo trato cordial, orden, protección 

de bienes asignados, cordialidad con el jefe inmediato, cordialidad 

con los compañeros, cordialidad con el público usuario, trabajo en 

equipo, comprensión con los compañeros, coordinación con los 

jefes inmediatos, atención en beneficio del usuario, trabajo 

eficiente, trabajo satisfactorio, trabajo oportuno y evita errores. La 

escala ordinal se utilizará para desarrollar los indicadores.     

 

3.2 Población/Muestra  

 

Población 

La población viene a ser un grupo de trabajadores los cuales 

presentan similares características para luego ser objeto de estudio o 

investigación (Hernández et al., 2018).; para el presente estudio de 

investigación, la población estuvo conformada por un total de 110 

trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo. 
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Muestra  

 

Según Franco (2011), parte de la población se clasifica o se 

escoge con el propósito de investigar algo, y se denomina muestra. La 

totalidad se ve representada por las tartes, y, por ende, manifiestan los 

rasgos que definen la población de la cual pertenece. la muestra estuvo 

conformada por un total de 30 trabajadores de la Sede Administrativa 

DISA Cutervo. Para ello se tomaron criterios de inclusión: servidores que 

dieron el visto bueno a su participación voluntaria, ninguno estuvo 

haciendo uso de sus vacaciones durante todo el tiempo de la ejecución 

de la investigación y, además, se tomó en cuenta a los trabajadores que 

tuvieron a la fecha más de dos meses de encontrarse laborando. De 

igual manera, se tomaron en cuenta los criterios de exclusión: Nos 

referimos a los trabajadores que no dieron su visto bueno a su 

participación de manera voluntaria en la presente investigación, por estar 

gozando de vacaciones durante la ejecución del trabajo de investigación 

y servidores que poseen menos de dos meses en la entidad.  

 

Muestreo  

 

Hernández (2013), menciona que en el muestreo no probabilístico 

para la selección de los elementos se toma en cuenta las características 

y objetivos de la investigación; por ello se consideró este tipo de 

muestreo por conveniencia. Por lo tanto, para el presente trabajo de 

investigación se optó por el muestreo por conveniencia no probabilístico. 

Esta técnica se aplica de acuerdo a la factibilidad de acceso y 

disponibilidad de la unidad de estudio. 

 

3.3 Técnicas de recolección de información 
 

          Técnicas 

 

La Encuesta: Técnica que nos sirvió para llevar a cabo la 

recopilación de información mediante la cual fueron descubiertas 

las variables. 
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La Técnica de la encuesta se aplicó en la presente 

investigación, cuyos procedimientos se encuentran normalizados, 

cuya labor principal es compilar y analizar datos con la finalidad 

de brindar una explicación y a la vez proponer una suerte de 

aspectos sobre sujetos investigados (Cabezas, E.D. et al. 2018, 

p. 81). Los trabajadores de la Sede Administrativa de la DISA 

Cutervo, fue la Entidad donde se aplicó la encuesta a través de 

un instrumento llamado Cuestionario. 

 

          Instrumentos 

  

El Cuestionario: Instrumento de investigación diseñado con 

ítems, para ello se tuvo en cuenta nuestra Operacionalización de 

variables. 

El Cuestionario, fue el instrumento cuya aplicación tuvo 

como finalidad diagnosticar el clima organizacional de los 

trabajadores de la Sede Administrativa de la DISA Cutervo, 

incluyéndose varios ítems los cuales guardan una estrecha 

relación con los indicadores de la variable observada; 

proponiendo posteriormente el modelo planteado como propuesta 

de la investigación en base a los hallazgos encontrados.   

 

3.4 Procedimientos.  
 

Para un mejor resultado se planificó llevar a cabo un trabajo 

coordinado con los representantes de la Oficina de Gestión y Desarrollo 

de Recursos Humanos de la Sede Administrativa de la Dirección Sub 

Regional de Salud Cutervo, para poder agenciarse de la data con los 

números de celulares y correos electrónicos de los trabajadores, y poder 

coordinar con ellos, conociendo el número de la muestra y de esta 

manera exponerles los objetivos de la investigación o estudio y de qué 

manera se logró su participación, cuando empezamos aplicar los 

instrumentos. 

 

Hernández (2018), define a la técnica del juicio de expertos, como 

la fase validity, asociándola al grado que un instrumento mide la variable 
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en estudio, según voces calificadas que pueden guiar y orientar, además 

tener la experiencia de análisis e interpretación de las presuntas del 

instrumento para ser aplicadas al contexto en estudio. 

 

  

3.5 Método de análisis 
 

El programa de software SPSS versión 28 fue el método 

estadístico seleccionado, con el propósito de ejecutar el estudio, en él se 

llevaron a cabo tablas de frecuencia, porcentajes y figuras y para 

examinar los objetivos propuestos se realizó la prueba estadística de 

Rho Spearman y para medir la confiabilidad se utilizó el Alfa de 

Cronbach. 

 

3.6 Aspectos éticos 
 

Los aspectos éticos tienen la particularidad de brindarnos la 

información necesaria y fue muy útil para obtener la información para 

nuestra investigación, y que se reflejan es aspectos positivos como 

también negativos (Reyes, 2020).  

 

Los aspectos éticos que tomamos muy en cuenta y que fueron 

considerados y además que aseguraron la presente investigación se 

reflejaron en las acciones siguientes:  

  

 Consentimiento informado: desde un inicio los participantes 

para conocimiento de sus responsabilidades, así como de sus 

derechos aceptaron ser informantes. 

 

 Confidencialidad: se relaciona con la identidad y su protección 

de las personas que participaron en la investigación en calidad 

de denunciantes. 

 

 Veracidad: se trató de que la veracidad sea un principio 

fundamental de la información que se muestre y su 

confidencialidad fue rigurosamente protegida. 
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 Originalidad: para demostrar la carencia de plagio intelectual 

las fuentes bibliográficas de la información fueron citadas. 
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IV. RESULTADOS 
 

Los datos que se lograron recolectar con la muestra del trabajo de 

investigación se procesaron; obteniéndose los siguientes resultados, los 

mismos que se presentan a continuación mediante tablas y figuras: 

 

Tabla 1 

Nivel de la variable Clima organizacional de los trabajadores de la Sede 
Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 Fuente: Cuestionario del clima organizacional                   

 

La Tabla 1; se evidencia que en la variable Clima Organizacional de los 

trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo, el 50% (15) lo ubican 

en un nivel malo, el 20% (6) señalan que se encuentra en un nivel regular; y 

el 30% (9) lo clasifica en un nivel bueno.   

 

Figura 1 

Porcentaje de la Variable Clima organizacional de los trabajadores de la 

Sede Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 15 50.0 

Regular 6 20.0 

Bueno 9 30.0 

Total 30 100.0 
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Objetivo Específico 1 

Identificar la relación de las condiciones de trabajo en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo 2021. 

 

Con respecto al objetivo específico, se presentan los resultados teniendo en 

cuenta sus dimensiones y la variable: 

Tabla 2 

Nivel de la dimensión condiciones de trabajo de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 
 

 
  

           Fuente: Cuestionario del clima organizacional 
 

En la Tabla 2; evidencia que en la dimensión condiciones de trabajo de la 

variable Clima organizacional de los trabajadores de la Sede Administrativa 

DISA Cutervo, el 50% (15) lo ubican en un nivel malo, el 20% (06) señalan 

que se encuentra en un nivel regular; y el 30% (9) lo clasifica en un nivel 

bueno.  

  

 Figura 2 

Porcentaje de la dimensión condiciones de trabajo de los trabajadores de la 

Sede Administrativa DISA Cutervo. 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 15 50.0 

Regular 6 20.0 

Bueno 9 30.0 

Total 30 100.0 
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Identificar la relación de las condiciones de trabajo en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo 2021; se obtiene 

los siguientes resultados: 

Tabla 3 

 Resultados de la prueba de normalidad 

Como se puede visualizar en la tabla 3, la significancia bilateral de la prueba 

de normalidad Shapiro – Wilk, presenta un valor menor que 0,05, siendo 

finalmente la distribución no paramétrica, por tanto, la prueba de correlación 

se llevará a cabo con la Rho de Spearman. 

 

Tabla 4  

Resultado inferencial de la correlación de la dimensión condiciones de 

trabajo y desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa 

DISA Cutervo. 2021 

 

De acuerdo a la tabla 4, se observa que la correlación de la dimensión 

Condiciones de trabajo y la variable desempeño laboral es positiva y 

significativa. Por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 1 y se rechaza la 

hipótesis nula. Y por ende, se visualiza que: Existe relación entre las 

Condiciones de trabajo y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021. 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Condiciones de trabajo .234 30 <.001 .834 30 <.001 

Desempeño Laboral .228 30 <.001 .843 30 <.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
Condiciones de 

trabajo 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 
Spearman 

Condiciones 
de trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .949** 

Sig. (bilateral) . <.001 
N 30 30 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

.949** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 
N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Objetivos Específicos 2.  

 

Determinar la relación de la remuneración en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo 2021. 

 

Con respecto al objetivo específico, se presentan los resultados teniendo en 

cuenta la dimensión y la variable: 

 

Tabla 5 

Nivel de la dimensión Remuneración de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 
 

                                                            
 
             
 Fuente: Cuestionario del clima organizacional 
 

En la Tabla 5; se evidencia que en la dimensión remuneración de la variable 

Clima organizacional de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo, el 66.7% (20) lo ubican en un nivel malo, y el 33.3% (10) lo clasifica 

en un nivel regular. 

Figura 3 

Porcentaje de la dimensión Remuneración de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 20 66.7 

Regular 10 33.3 

Total 30 100.0 
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El objetivo específico 2: Determinar la relación de la remuneración en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo 2021. 

 

Tabla 6  

Resultados de la prueba de normalidad 

 

Como se muestra en la tabla 6, la significancia bilateral de la prueba de 

normalidad Shapiro – Wilk, presenta un valor menor que 0,05, siendo 

finalmente la distribución no paramétrica, por tanto, la prueba de correlación 

se llevará a cabo con la Rho de Spearman. 

 

Tabla 7 

 Resultado inferencial de la correlación de la dimensión remuneración y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo. 2021 

 

 

De acuerdo a la tabla 7, se visualiza que la correlación de la dimensión 

Remuneración y la variable desempeño laboral es positiva y significativa. Por 

lo tanto, se acepta la hipótesis específica 2 y se rechaza la hipótesis nula. Y, 

por ende, se visualiza que: Existe relación entre las Condiciones de trabajo 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo, 2021. 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Remuneraciones .259 30 <.001 .850 30 <.001 

Desempeño laboral .228 30 <.001 .843 30 <.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 Remuneración 
Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Remuneración 

Coeficiente de correlación 1.000 .917** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 30 30 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación .917** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Objetivos Específicos 3.  

 

 Establecer la relación de los directivos y/o jefes inmediatos en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa Disa 

Cutervo 2021. 

 Con respecto al objetivo específico, se presentan los resultados 

teniendo en cuenta sus dimensiones y la variable: 

          

Tabla 8 

Nivel de la dimensión Directivos y/o jefes inmediatos de los trabajadores de 

la Sede Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario del clima organizacional                   

 

En la Tabla 8; evidencia que en la dimensión directivos y/o jefes inmediatos 

de la variable Clima organizacional de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo, el 56.7% (17) lo ubican en un nivel malo, el 

13.3% (4) señalan que se encuentra en un nivel regular; y el 30% (9) lo 

clasifica en un nivel bueno.    

 

Figura 4 

Porcentaje de la dimensión directivos y/o jefes inmediatos de los 

trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo.               

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 17 56.7 

Regular 4 13.3 

Bueno 9 30.0 

Total 30 100.0 
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El objetivo específico 3: Establecer la relación de los directivos y/o jefes 

inmediatos en el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa Disa Cutervo 2021. 

 

Tabla 9 

 Resultados de la prueba de normalidad 

Como se aprecia en la tabla 9, la significancia bilateral de la prueba de 

normalidad Shapiro – Wilk, presenta un valor menor que 0,05, siendo 

finalmente la distribución no paramétrica, por tanto, la prueba de correlación 

se llevará a cabo con la Rho de Spearman. 

 

Tabla 10 

Resultado inferencial de la correlación de la dimensión Directivos y/o jefes 

inmediatos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 2021 

 

De acuerdo a la tabla 10, se visualiza que la correlación de la dimensión 

Directivos y/o jefes inmediatos y la variable desempeño laboral es positiva y 

significativa. Por lo que categóricamente, la hipótesis específica 3 se da por 

aceptada y la hipótesis nula finalmente es rechazada. Y, por ende, se 

visualiza que: Existe relación entre la dimensión Directivos y/o jefes 

inmediatos y la variable del desempeño laboral de los servidores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo, 2021. 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Directivos y/o jefes 
inmediatos 

.236 30 <.001 .836 30 <.001 

Desempeño laboral .228 30 <.001 .843 30 <.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Directivos y/o jefes 

inmediatos 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Directivos y/o 
jefes 

inmediatos 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .926** 

Sig. (bilateral) . <.001 
N 30 30 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

.926** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 
N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Objetivos Específicos 4.  

 

 Describir la relación de la organización en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Sede Administrativa Disa Cutervo 2021. 

 Con respecto al objetivo específico, se presentan los resultados 

teniendo en cuenta la dimensión y la variable: 

 

Tabla 11 

Nivel de la dimensión Organización de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

Fuente: Cuestionario del clima organizacional                   

                                 

En la Tabla 11; evidencia que en la dimensión Organización de la variable 

Clima organizacional de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo, el 53.3% (16) señalan que es malo; el 40% (12) señalan que se 

encuentra en un nivel regular y el 6.7% (2) lo clasifica en un nivel bueno.   

 

Figura 5 

Porcentaje de la dimensión Organización de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 16 53.3 

Regular 12 40.0 

Bueno 2 6.7 

Total 30 100.0 
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Tabla 12  

Resultados de la prueba de normalidad. 

 

Como se aprecia en la tabla 12, la significancia bilateral de la prueba de 

normalidad Shapiro – Wilk, presenta un valor menor que 0,05, siendo 

finalmente la distribución no paramétrica, por tanto, la prueba de correlación 

se llevará a cabo con la Rho de Spearman. 

 

Tabla 13 

Resultado inferencial de la correlación de la dimensión Organización y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo. 2021 

 

De acuerdo a la tabla 13, se visualiza que la correlación de nuestra 

dimensión Organización y la variable desempeño laboral es positiva y 

significativa. Por lo que finalmente, la hipótesis específica 4 se da por 

aceptada y desde luego que la hipótesis nula se rechaza. Y, por ende, se 

visualiza que: Entre la dimensión Organización y el desempeño laboral existe 

una contundente relación de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo, 2021. 

 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Organización .183 30 .012 .879 30 .003 

Desempeño laboral .228 30 <.001 .843 30 <.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
Organización 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Organización 

Coeficiente de correlación 1.000 .921** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 30 30 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación .921** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 14 

 Nivel de la dimensión Desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario del desempeño laboral 

 

La Tabla 14; sé que en la Variable Desempeño laboral de los trabajadores 

de la Sede Administrativa DISA Cutervo, el 13.3% (3) lo ubican en un nivel 

malo, el 70% (18) señalan que se encuentra en un nivel regular; y el 16.7% 

(9) lo clasifica en un nivel bueno.   

 

Figura 6 

Porcentaje de la variable Desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 3 13.3 

Regular 18 70.0 

Bueno 9 16.7 

Total 30 100.0 
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Tabla 15  

Nivel de la dimensión Responsabilidad de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

Fuente: Cuestionario del desempeño laboral 

 

La Tabla 15; evidencia que en la dimensión Responsabilidad de la variable 

Desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo, el 26.7% (8) lo ubican en un nivel malo, el 56.7% (17) señalan que 

se encuentra en un nivel regular; y el 16.7% (5) lo clasifica en un nivel bueno.   

 

Figura 7 

Porcentaje de la dimensión Responsabilidad de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                              
                                        
 
 
                         

 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 8 26.7 

Regular 17 56.7 

Bueno 5 16.7 

Total 30 100.0 
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Tabla 16 

Nivel de la dimensión Relaciones interpersonales de los trabajadores de la 

Sede Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario del desempeño laboral 

 

La Tabla 16; evidencia que en la dimensión Relaciones interpersonales de 

la variable Desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa 

DISA Cutervo, el 23.3% (7) lo ubican en un nivel malo, el 60% (18) señalan 

que se encuentra en un nivel regular; y el 16.7% (5) lo clasifica en un nivel 

bueno.   

 

Figura 8 

Porcentaje de la dimensión Relaciones interpersonales de los trabajadores 

de la Sede Administrativa DISA Cutervo.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 7 23.3 

Regular 18 60.0 

Bueno 5 16.7 

Total 30 100.0 
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Tabla 17 

Nivel de la dimensión Cooperación de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

Fuente: Cuestionario del desempeño laboral 

 

La Tabla 17; evidencia que en la dimensión Cooperación de la variable 

Desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo, el 13.3% (3) lo ubican en un nivel malo, el 76.70% (23) señalan que 

se encuentra en un nivel regular; y el 10.0% (3) lo clasifica en un nivel bueno.  

   

Figura 9 

Porcentaje de la dimensión Cooperación de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 4 13.3 

Regular 23 76.7 

Bueno 3 10.0 

Total 30 100.0 
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Tabla 18 

Nivel de la dimensión Eficiencia de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario del desempeño laboral 

 

La Tabla 18; se muestra que en la dimensión Eficiencia de la variable 

Desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA 

Cutervo, el 3.3% (1) lo ubican en un nivel malo, el 76.7% (23) señalan que 

se encuentra en un nivel regular y el 20% (6) lo clasifica en un nivel bueno.   

  

Figura 10 

Porcentaje de la dimensión Eficiencia de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo. 

 

                                                                Eficiencia 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                     
 

 Frecuencia Porcentaje válido 

 Malo 1 3.3 

Regular 23 76.7 

Bueno 6 20.0 

Total 30 100.0 
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Tomando en cuenta el objetivo principal de la presente investigación a 

continuación presentamos los siguientes resultados: 

Determinar la relación entre las variables Clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021. 

 

Resultado de la prueba de normalidad 

 

Tabla 19 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Sede Administrativa DISA Cutervo – 2021- Prueba de normalidad. 

 

 

 

 

 

 

Como se evidencia en la tabla 19 el valor del Significancia bilateral de la prueba de 

normalidad Shapiro - Wilk es menor que 0,05, se tiene una distribución no 

paramétrica, por lo tanto, las pruebas correlación se hará con la Rho Sperman.  

 

Resultado Inferencial de la correlación. 
 

Tabla 20  

Coeficiente de correlación de Rho Spearman entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo – 

2021. 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional .274 30 <.001 .844 30 <.001 

Desempeño laboral .190 30 .007 .909 30 .014 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Correlaciones 

 

Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1.000 .396* 

Sig. (bilateral) . .030 

N 30 30 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación .396* 1.000 

Sig. (bilateral) .030 . 

N 30 30 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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De acuerdo a la tabla 20, se observa que la correlación de la variable clima 

organizacional y desempeño laboral, es positiva y significativa. Por lo que 

finalmente, se da por aceptada la hipótesis principal de la presente investigación y 

la hipótesis nula se da por rechazada, es decir: Existe una muy marcada relación 

de la variable Clima organizacional y la variable de desempeño laboral de los 

trabajadores que laboran en la Sede Administrativa DISA Cutervo. 
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V. DISCUSIÓN  

 

Para la presente investigación tanto el clima organizacional como el 

desempeño laboral son dos aspectos fundamentales para el desarrollo de 

toda organización, toda vez que la globalización y las reformas en la gestión 

pública de los gobiernos actuales exigen cada vez un mejor desempeño 

laboral de sus trabajadores para lograr una mejor satisfacción de la 

población.  A continuación, se da a conocer los resultados más relevantes, 

los cuales se han comparado con los antecedentes que más relación 

guardan y luego se han contrastado con diversas teorías. 

 

Los resultados resuelven que, según la variable clima organizacional 

de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021; el mayor 

porcentaje posicionan en un nivel de regular y en una menor proporción, lo 

catalogan que se encuentran en un nivel bueno, lo que nos da a entender 

que se hace muy necesario y urgente tomar acciones de mejora y así lograr 

obtener un porcentaje con un mayor nivel que produzcan satisfacciones a la 

Entidad.  

 

Este resultado determinado concuerda con la investigación de Charry 

(2017) el mismo que se llevó a cabo en Lima en la cual realizó su 

investigación en la Unidad de Gestión Educativa Local 03 Lima Metropolitana 

y logró fijar una estrecha relación entre el clima organizacional y la gestión 

de la comunicación interna en los meses de abril, mayo y junio del año 2016; 

utilizando para ello una muy acertada  encuesta de comunicación elaborada 

internamente en la escala de Likert a su población de estudio integrada por 

285 colaboradores y el tipo de investigación fue descriptiva correlacional, 

logrando de esta manera obtener como resultado final una media total de 

3.48 no alcanzando la cifra esperada de 4.50 demostrando que el nivel del 

clima organizacional es el no deseado; además los resultados no fueron 

satisfactorios porque dieron muy por debajo del promedio deseado de la 

estructura e influencia que se tiene en el cargo, la falta de consideración, el 
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entusiasmo y finalmente el apoyo que corresponden a las dimensiones de 

autonomía individual y la del clima organizacional. 

Luego podemos constatar que estos hallazgos guardan también una 

estrecha relación con la investigación realizada con Cabanillas (2017) quien 

a través de su estudio logró determinar en su investigación realizada en el 

CEFOP Cajamarca, la marcada relación existente entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de sus colaboradores, con la finalidad 

de que la apreciación del clima organizacional por parte de los colaboradores 

de la organización mejore gracias a la implementación de un plan de mejora. 

Finaliza que en la indicada institución se visualiza fortalezas y debilidades 

características producidas por el clima organizacional existente, tomando en 

cuenta las nueve dimensiones investigadas y gracias al estudio realizado; se 

ha podido determinar que el ambiente físico es el área más  débiles con un 

33.4% de aprobación por parte de los colaboradores, lo cual dificulta a buen 

clima organizacional; lo que coincide con los trabajadores de la DISA 

Cutervo, que también adolecen de un local propio y esto hace que los 

trabajadores se encuentren perturbados con dicho local por pertenecer a una 

infraestructura de un hotel y no a la de una Entidad pública; además, por otro 

lado se tiene a la dimensión de la comunicación como un punto crítico y que 

sólo alcanza un 33.9% de aprobación, y luego se tiene con un 37%, 45.4% 

y 48% al apoyo, remuneración y autonomía respectivamente; el conflicto y 

cooperación alcanza el 55.2% de aceptación siendo considerados por los 

colaboradores como la dimensión con más fortalezas.          

 

También encontramos una relación muy marcada con la investigación 

realizada por Livaque (2017) en su investigación realizada para obtener su 

grado de maestría realizada en la Universidad Nacional de Cajamarca y con 

los docentes de la Escuela Académico Profesional de Obstetricia en el Año 

2015 – 2016, en la que se pudo establecer la existente relación entre el clima 

laboral y el desempeño docente con el propósito de llevar a cabo el 

diseño  de estrategias de mejora y concluye: Para el caso de los docentes 

de la casa universitaria antes indicada se ha logrado determinar la existencia 
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de una relación muy alta entre el clima laboral y desempeño laboral de los 

docentes. 

En relación a la dimensión de condiciones de trabajo, en su mayoría 

los trabajadores de la indicada Entidad lo ubican en un nivel malo toda vez 

que dicho local no reúne las condiciones para dicha institución, otro 

porcentaje lo consideran en regular; sin embargo, la minoría lo califica como 

malo. Luego se puede indicar que respecto a lo anteriormente expuesto se 

debe considerar que ningún trabajador consideró un nivel bueno; lo que 

demuestra que existe malestar y insatisfacción con el tema remunerativo, 

porque según versión de muchos trabajadores manifiestan, que, aunque 

cumplen con su trabajo por un tema de responsabilidad, su remuneración o 

retribución no compensa la labor que realizan diariamente y además existen 

otros profesionales cuyo nivel remunerativo es el mismo, pero sin embargo 

ellos perciben un sueldo mucho mayos. A todo esto, se suma otro factor 

importante que tiene que ver con la seguridad el cual influye negativamente 

en esta dimensión, y es la seguridad laboral, puesto que, por ser institución 

pública y venir atravesando una situación muy difícil por el tema del COVID-

19, en algunas ocasiones se ha tenido que trabajar sin los EPP, lo que 

permite que el clima laboral se quebrante o deteriore y traiga a declive el 

desempeño laboral de los trabajadores. Otro tema muy relevante son los 

cuestionamientos a los gobiernos de turno que colocan funcionarios en 

cargos de confianza y sin los perfiles requeridos, pese a existir en la 

Institución profesionales idóneos y que reúnen los requisitos exigidos.  

Luego vemos que los resultados también resuelven, respecto a la 

variable dependiente como es el caso del desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021; y que también 

en su mayoría los trabajadores lo ubican en un nivel regular y en una menor 

proporción, lo catalogan que se encuentran en un nivel bueno, lo que nos da 

a entender que se hace muy necesario y urgente tomar acciones de mejora 

en la variable del Clima organizacional para así lograr obtener un porcentaje 

con un mayor nivel de satisfacción en el desempeño laboral.  
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A esto también se suma las investigaciones realizadas por Cabanillas 

(2017) a través de su investigación logró determinar en su investigación 

realizada en el CEFOP Cajamarca, la relación existente entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de sus colaboradores, con la finalidad 

de que la apreciación del clima organizacional por parte de los colaboradores 

de la organización mejore gracias a la implementación de un plan de mejora. 

Luego finaliza que en la indicada institución se visualiza fortalezas y 

debilidades características producidas por el clima organizacional existente, 

tomando en cuenta las nueve dimensiones investigadas y gracias al estudio 

realizado; se ha podido determinar que el ambiente físico es el área 

más  débiles con un 33.4% de aprobación por parte de los colaboradores, lo 

cual dificulta a buen clima organizacional; por otro lado se tiene a la 

dimensión de la comunicación como un punto crítico y que sólo alcanza un 

33.9% de aprobación, y luego se tiene con un 37%, 45.4% y 48% al apoyo, 

remuneración y autonomía respectivamente; el conflicto y cooperación 

alcanza el 55.2% de aceptación siendo considerados por los colaboradores 

como la dimensión con más fortalezas.       

    

Finalmente en la comprobación de la hipótesis general, se puede 

apreciar un nivel de correlación altamente significativo y positivo entre las 

variables Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 

la Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021; lo que evidencia con la 

investigación realizada por Vásquez (2017) en su tesis, realizada pudo 

determinar que existe un clima organizacional relativamente apropiado en la 

organización, utilizando en el estudio variables que se ha propuesto estudiar 

y que hacen posible que los colaboradores realicen sus labores mucho 

mejor; el desempeño laboral alcanza un 22% de deficiencia, mientras que el 

clima organizacional solo el 13%. En definitiva, el investigador determina que 

tanto el clima organizacional como el desempeño laboral poseen una 

correlación positiva entre colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y 

Crédito Trujillo - Cajamarca. En resumen, el autor en base a la información 

levantada, indica que la organización va por un buen camino debido a que el 

clima organizacional solo alcanza un 13% de nivel de deficiencia y este 
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resultado hace que los colaboradores estén satisfechos en la ejecución de 

sus actividades y su centro de labores; produciendo mejoras en su nivel de 

desempeño. por lo que concluye que existe una relación significativa y 

positiva Respecto a la hipótesis específica 1, existe relación entre las 

condiciones de trabajo y desempeño laboral de los trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA Cutervo, 2021; 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Para el objetivo principal, finalmente se concluye que existe relación 

positiva y significativa (rho=0,396 y sig=0.14) entre ambas variables; es 

decir que la correlación de la variable clima organizacional y desempeño 

laboral, es positiva y significativa, por lo tanto, a mejor clima 

organizacional, mayor será el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021. 

 

2. Con respecto al primer objetivo específico, se concluye que sí existe 

relación entre la dimensión condiciones de trabajo y desempeño laboral 

de los trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021, 

obteniendo una relación positiva y significativa: rho=0,949 y es 

significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

 

3.  Para el segundo objetivo específico, se resuelve que sí existe relación 

entre la dimensión remuneración y desempeño laboral de los trabajadores 

de la Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021, concluyendo que la 

correlación es positiva y significativa: rho=0,917 y es significativa en el 

nivel 0.01 (bilateral). 

 

4. Para el tercer objetivo específico, se concluye que sí existe relación entre 

la dimensión directivos y/o jefes inmediatos y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021, concluyendo 

que la correlación es positiva y significativa: rho=0,926 y es significativa 

en el nivel 0.01 (bilateral). 

 

5. Para el cuarto objetivo específico, se concluye que sí existe relación entre 

la dimensión organización y desempeño laboral de los trabajadores de la 

Sede Administrativa DISA Cutervo, 2021, concluyendo que la correlación 

es positiva y significativa: rho=0,921 y es significativa en el nivel 0.01 

(bilateral). 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Partiendo de los resultados obtenidos en la presente investigación, se 

recomienda analizar las dimensiones que han obtenido puntajes muy 

bajos ya que los mismos influyen directamente en el desempeño laboral 

de los trabajadores; y por ende permite el desarrollo y crecimiento 

institucional. 

 

2. Tomando en cuenta el resultado obtenido respecto a las dimensiones, 

se recomienda a la Entidad, gestionar de manera urgente la construcción 

de su propio local institucional, para de esta manera mejorar las 

condiciones físicas de trabajo. Por otro lado, mayor equidad en el 

aspecto remunerativo ya que muchos trabajadores manifiestan, que, 

aunque cumplen con su trabajo por un tema de responsabilidad, el 

sueldo no es igual para todos, pese a realizar las mismas actividades. 

Luego también se puede evidenciar la falta de liderazgo de los directivos 

y/o jefes inmediatos, lo que ocasiona incomodidad en los trabajadores y 

finalmente respecto a la organización presenta también una debilidad 

muy marcada, por las políticas laborales y el tema de corrupción lo cual 

no permite que los trabajadores se identifiquen completamente con su 

institución. Al implementar mejoras en las dimensiones señaladas, el 

desempeño laboral de los trabajadores se verá favorecido por tener 

relación alta y directa. 

 

3. A los directivos de la Sede Administrativa de la DISA Cutervo, se 

recomienda implementar programas de capacitación para los 

trabajadores como los diplomados, talleres, seminarios, ofimática, 

coaching, entre otros, de modo que puedan desarrollarse 

profesionalmente y crear un ambiente agradable de trabajo y a la vez 

sienta que su jefe directo reconoce y valora su trabajo y responsabilidad.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de Variables 

 
Fuente: Propia 

VARIABLES  

DE 
ESTUDIO 

DEFINCIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

C
li
m

a
 O

rg
a

n
iz

a
c

io
n

a
l 

 

Según Berberoglu (2018) el Clima 
Organizacional se determina como el 
comportamiento que poseen los 
trabajadores en toda Entidad pública o 
privada en la cual llevan a cabo sus 
diversas actividades profesionales, y se 
sienten influenciados por todo el 
ambiente que se genera diariamente en 
el entorno institucional, además, por 
todas las emociones generadas por las 
personas participativas o involucradas y 
la entidad. 
 
 

El Clima Organizacional fue 
medido en una escala de, malo, 
regular, bueno utilizando el 
procedimiento de la escala de 
Stanones. Además, se aplicará 
como instrumento de medición un 
cuestionario estructurado con 
escalas de Likert en el que se 
requiere a las dimensiones:  
 

● Condiciones de Trabajo. 
● Remuneración.  
● Directivos y/o jefes 
   inmediatos.  
● Organización. 

Condiciones de 
trabajo  

Condiciones físicas del trabajo 

Escala de 
Likert del 1 

al 5 

Equipamiento moderno 

Seguridad en el trabajo 

Horario de trabajo 

Capacitación 

Remuneración 
Salarios 

Promociones 

Reconocimientos 

Directivos y/o jefes 
inmediatos  

Habilidades para la comunicación 

Habilidades para el liderazgo 

Habilidades para la negociación 

Habilidades para la motivación 

Organización 

Políticas en materia laboral 

Comunicaciones 

Imagen global 

D
e
s

e
m

p
e

ñ
o

 L
a
b

o
ra

l 

Según Montoya (2009) el desempeño laboral se 
refiere a la calidad de trabajo que realiza el 
colaborador en la empresa, usando sus 
competencias profesionales y habilidades 
interpersonales. Este desempeño muchas veces 
se evalúa teniendo en cuenta factores como la 
responsabilidad, las relaciones interpersonales, la 
cooperación y eficiencia del trabajador; siendo una 
estrategia administrativa que permite un proceso 
de retroalimentación, acompañamiento y 
seguimiento continuo entre líder y el trabajador, 
que promueve el mutuo aprendizaje para el 
mejoramiento de los procesos y logro 
organizacional. 

El desempeño laboral fue medido 
en una escala de, malo, regular, 
bueno utilizando el procedimiento 
de la escala de Stanones. 
Además, se aplicará como 
instrumento de medición un 
cuestionario estructurado con 
escalas de Likert en el que se 
requiere a las dimensiones:  
 

● Responsabilidad. 
● Relaciones interpersonales. 
● Cooperación. 
● Eficiencia 

Responsabilidad 

Puntualidad 

Escala de 
Likert del 1 

al 5 

Asistencia al Trabajo 

Orden 

Cuidado de bienes asignados 

Relaciones 
interpersonales 

Cordialidad con el jefe inmediato 

Cordialidad con los compañeros 

Cordialidad con el público usuario 

Cooperación  

Trabajo en equipo 

Comprensión con los compañeros 

Coordinación con los jefes inmediatos 

Eficiencia 

Atención en beneficio del usuario 

Trabajo eficiente 

Trabajo satisfactorio 

Trabajo Oportuno 

Evita errores 
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                                                Anexo 2:  MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: Clima Organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa - Disa Cutervo 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

                HIPÓTESIS     VARIABLES POBLACIÓN Y MUESTRA 

ENFOQUE / 
NIVEL 

(ALCANCE) / 

DISEÑO 

TÉCNICA / 
INSTRUMENTO 

Problema Principal: Objetivo Principal: Hipótesis Principal: 
Ho No existe relación entre la 
variable clima organizacional y la 
variable desempeño laboral de los 

trabajadores de la Sede 
Administrativa Disa Cutervo. 
 
Ha Existe relación entre la variable 

clima organizacional y la variable 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Sede 

Administrativa Disa Cutervo. 
 

Hipótesis Específicas: 
 

Existe relación entre las 

condiciones de trabajo y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Sede 

Administrativa - Disa Cutervo. 
 

Existe relación entre la 
remuneración y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 
Sede Administrativa - Disa 
Cutervo. 
 

Existe relación entre los directivos 

y/o jefes inmediatos y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Sede 

Administrativa - Disa Cutervo. 
 

Existe relación entre la 
organización y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 
Sede Administrativa - Disa 
Cutervo. 
 

Variable (V1): 
 

Clima 

Organizacional 
 
 

 
 
Unidad de Análisis 

 

Trabajadores de la Sede 

Administrativa DISA 

Cutervo. 

 
Población 

 

Trabajadores de la Sede 

Administrativa de la 

DISA Cutervo: 

Reg. 276-Administ. :69  

Reg.276-Prof.Salud:25 

Reg. 1057- CAS      :16  

TOTAL                    : 110 

 

Muestra 

 

Para el cálculo de la 

muestra se realizará el 

muestreo por 

conveniencia y no 
probabilístico. 

 
 
 
 
 
 

Diseño de 
investigación: 

 
 

Enfoque: 
Cuantitativo 

 

Nivel: 
Correlacional 

 

Diseño:  
No 

Experimental 
 

Alcance: 

Transversal 

Instrumento: 
 
 

Técnica: 
Encuesta 

 

Instrumento:  
 

Cuestionario 
 
 

Métodos de 
Análisis de 
Investigación:            

 

- Deductivo 

- Hipotético 

- Analítico 

¿Qué relación existe entre Clima 
Organizacional y desempeño laboral 
de los trabajadores de la Sede 
Administrativa DISA Cutervo 2021?  

Determinar la relación entre las 
variables clima organizacional 
y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Sede 
Administrativa DISA Cutervo, 
2021. 

Problemas específicos: 
 

¿Cuál es la relación que existe entre 
las condiciones de trabajo y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Sede 
Administrativa - DISA Cutervo? 
 
¿Cuál es la relación que existe entre 
la remuneración y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Sede Administrativa - DISA 
Cutervo? 
 
¿Cuál es la relación que existe entre 
los directivos y/o jefes inmediatos en 
el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Sede 
Administrativa - DISA Cutervo? 
 
¿Cuál es la relación que existe entre 
la organización y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Sede Administrativa - DISA 
Cutervo? 

 

Objetivos Específicos: 
 

Identificar la relación de las 
condiciones de trabajo en el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Sede 
Administrativa Disa Cutervo. 
 
Determinar la relación de la 
remuneración en el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Sede 
Administrativa Disa Cutervo. 
 

Establecer la relación de los 
directivos y/o jefes 
inmediatos en el desempeño 
laboral de los trabajadores de 
la Sede Administrativa Disa 
Cutervo. 
 

Describir la relación de la 
organización en el desempeño 
laboral de los trabajadores de 
la Sede Administrativa Disa 
Cutervo. 

Variable (V2): 
 

Desempeño 

Laboral 
  

Fuente: Propia 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO 

 
Cuestionario para determinar la relación del clima organizacional en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Sede Administrativa de la Dirección 
Sub Regional de Salud Cutervo. 

 
Estimado trabajador a continuación, se presenta un cuestionario con 30 
preguntas para determinar la relación del clima organizacional en el desempeño 
laboral, por lo que se les pide responder con total imparcialidad y sinceridad los 
siguientes ítems propuestos en el presente instrumento. 
  
Por favor marcar con una “X” dentro del recuadro que refleje tu respuesta.  
 

Por tu tiempo y apoyo, ¡muy agradecido! 

 

 

Escala de medición 1 2 3 4 5 

1 
2 
3 
4 
5 

Totalmente en desacuerdo 
En desacuerdo 
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 
De acuerdo 
Totalmente de acuerdo 

 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Condiciones de trabajo 1 2 3 4 5 

1 El lugar en el que desempeña sus labores diarias presenta 
las condiciones físicas adecuadas. 

     

2 Dispone de equipos con tecnología moderna que facilite el 
trabajo diario. 

     

3 La Institución establece acciones de seguridad para velar por 
su integridad en su jornada laboral. 

     

4 La Institución respeta el horario laboral que se le asigna 
evitando alteraciones de último momento. 

     

5 La Institución promueve capacitaciones para la mejora 
profesional de sus trabajadores. 

     

Remuneraciones 1 2 3 4 5 

6 
Las remuneraciones que recibe en la Institución son justas 
respecto al desempeño y logros. 

     

7 
La Institución brinda la oportunidad a los trabajadores de ser 
promovidos a mejores puestos laborales según sus 
habilidades, destrezas y rendimiento. 

     

8 
La Institución realiza reconocimientos a sus trabajadores 
cuando cumplen o sobrepasan las metas trazadas. 
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Directivos y/o jefes inmediatos 1 2  4 5 

9 
Los directivos y/o jefes inmediatos cuentan con habilidades 
para comunicarse adecuadamente con usted dentro de la 
Institución. 

     

10 
Los directivos y/o jefes inmediatos cuentan con habilidades 
para ejercer como líderes de equipo de trabajo dentro de la 
Institución. 

     

11 
Los directivos y/o jefes inmediatos cuentan con habilidades 
para negociar dentro de la Institución cuando presenta algún 
reclamo de sus derechos o mejoras laborales. 

     

12 
Los directivos y/o jefes inmediatos cuentan con habilidades 
para motivarlo constantemente y mejorar su rendimiento 
dentro de la Institución. 

     

Organización 1 2 3 4 5 

13 
Las políticas en materia laboral para controlar el 
comportamiento o conducta de los trabajadores son las 
adecuadas. 

     

14 
El proceso para lograr una comunicación entre jefatura y 
trabajadores son los ideales. 

     

15 
La imagen de la Entidad en la sociedad ayuda a que usted 
se sienta identificado con ella. 

     

 
 

DESEMPEÑO LABORAL 
 
 

Responsabilidad 1 2 3 4 5 

16 
Es puntual con los horarios o fechas establecidas por la 
Institución para presentar sus asignaciones. 

     

17 
Realiza usted el trabajo utilizando todos los equipos de 
protección personal (EPP), durante el contexto del COVID-
19. 

     

18 
Cumple usted adecuadamente con la normatividad legal 
dentro de su centro laboral. 

     

19 
Es cuidadoso con los bienes de trabajo que la Institución le 
asigna para el desarrollo de sus labores. (Computador, 
escritorio, silla, uniforme). 

     

Relaciones interpersonales 1 2 3 4 5 

20 
Promueve un trato cordial entre usted y su jefe inmediato en 
la Institución. 

     

21 
Promueve un trato cordial entre usted y sus compañeros de 
trabajo en la Institución. 

     

22 
Promueve un trato cordial entre usted y los usuarios en la 
Institución. 

     

Cooperación 1 2 3 4 5 

23 Tiene la plena disposición de trabajar en equipo.      

24 
Existe una comprensión mutua entre usted y sus compañeros 
cuando se presenta algún problema y requieren apoyo. 
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25 
Coordina constantemente con su jefe de área cuando este le 
asigna una actividad específica. 

     

26 
Tiene la disposición de reemplazar a su compañero en sus 
labores para que el usuario no note su ausencia. 

     

Eficiencia 1 2 3 4 5 

27 
Suele realizar un trabajo correcto y eficiente según lo 
especificado por el jefe inmediato. 

     

28 
Su jefe inmediato muestra satisfacción al revisar las 
asignaciones que usted resolvió y entregó. 

     

29 
Suele ser oportuno al desarrollar o entregar sus asignaciones 
en la Institución. 

     

30 
Suele estar pendiente de evitar errores que perjudiquen su 
desempeño dentro de la Institución. 
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ANEXO 4: Cálculo del tamaño de la Muestra 

 

Número de plazas según el CAP y el PAP, de la Dirección Sub Regional De Salud 

Cutervo al 31 de octubre del 2021. 

 

MUESTRA POR CONVENIENCIA NO PROBABILISTICO 

Tamaño (30 trabajadores) 

N° Régimen Laboral Condición Laboral 
Grupo Ocupacional 

INFORHUS 
N° 

Trabajadores 
1 Régimen 276 Nombrado Auxiliares 5 

2 Régimen 276 Contratado 276 - Plazo fijo Funcionarios y Directivos 2 

3 Régimen 276 Nombrado Profesionales 2 

4 Régimen 276 Contratado 276 - Plazo fijo Profesionales 1 

5 Régimen 276 Nombrado Profesionales 5 

6 Régimen 276 Contratado 276 - Plazo fijo Técnicos 1 

7 Régimen 276 Nombrado Técnicos 4 

1 Régimen 276 Contratado 276 - Plazo fijo Profesionales de la Salud 3 

5 Régimen 276 Nombrado Profesionales de la Salud 3 

1 Régimen 1057 (CAS) Contrato CAS Auxiliares 1 

2 Régimen 1057 (CAS) Contrato CAS Profesionales 1 

5 Régimen 1057 (CAS) Contrato CAS Profesionales de la Salud 1 

10 Régimen 1057 (CAS) Contrato CAS Técnicos 1 

TOTAL, DE LA MUESTRA 30 
 

 

N° Régimen Laboral Condición Laboral 
Grupo Ocupacional 

INFORHUS 
N° 

Trabajadores 
1 Régimen 276 Nombrado Auxiliares 14 

2 Régimen 276 Contratado 276 - Plazo fijo Funcionarios y Directivos 6 

3 Régimen 276 Nombrado Profesionales 11 

4 Régimen 276 Contratado 276 - Plazo fijo Profesionales 1 

5 Régimen 276 Nombrado Profesionales 17 

6 Régimen 276 Contratado 276 - Plazo fijo Técnicos 1 

7 Régimen 276 Nombrado Técnicos 19 

8 Régimen 276 Contratado 276 - Plazo fijo Profesionales de la Salud 4 

9 Régimen 276 Nombrado Profesionales de la Salud 21 

10 Régimen 1057 (CAS) Contrato CAS Auxiliares 1 

11 Régimen 1057 (CAS) Contrato CAS Profesionales 3 

12 Régimen 1057 (CAS) Contrato CAS Profesionales de la Salud 5 

13 Régimen 1057 (CAS) Contrato CAS Técnicos 7 

Población total de trabajadores 110 
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Anexo 5: Ficha de Validación del Instrumento de recolección de datos 

por expertos. 
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Anexo 6: Autoricación de la Organización para publicar su identidad 

en los resultado de las investigaciones.  
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Anexo 7: Formulario cuestionario para evaluar variables – Formularios de 

Google
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 Anexo 8: Panel fotográfico 

 

Expertos responsables de la validación de la ficha técnica. 

 

 

 

Mg. Jose Teodosio Fernandez Cabana. 
Grado Académico: Magister en Salud Pública. 
Trabajador de la Dirección Sub Regional de Salud Cutervo 
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Dr. CPC. Mario Alejandría Fernández. 
Grado Académico: Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 
Trabajador de la Municipalidad Provincial de Cutervo 
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Dr. CPC. Víctor Manuel Cárdenas Figueroa. 
Grado Académico: Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 
Gerente de: “Estudio Contable Cárdenas”  
Asesor Externo de Municipalidades distritales de Cutervo.  
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Anexo 9: Confiabilidad de los Instrumentos 

 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA SEDE ADMINISTRATIVA DISA CUTERVO. 

 

OBJETIVO 

 

Obtener la confiabilidad del Instrumento para llevar a cabo la recolección de 

datos, a fin de detectar si existen o no debilidades y proponer alternativas de 

mejora, mediante la confiabilidad por el coeficiente de Alfa de Cronbach  

 

POBLACIÓN 

 

 La población objeto de estudio para la presente investigación está 

conformada por 110 trabajadores, tal como se detalla en el cuadro adjunto al 

presente.  

 

MUESTRA PILOTO 

 

Para determinar la muestra piloto se seleccionaron 10 trabajadores de la Sede 

Administrativa de la DISA Cutervo que respondieron el cuestionario digital a través 

del Google DRIVE, 

 

PROCEDIMIENTO 

 

1. Se optó por elegir a los primeros 10 trabajadores de la Sede Administrativa 

de la DISA Cutervo, los cuales correspondieron a la prueba piloto.  

2. Se envió el enlace a sus WhatsApp de cada trabajador la cual 

respondieron a través del Google DRIVE.  

3. El instrumento se adecuo para que las respuestas respondidas por los 

entrevistados sean de tipo escala Likert. 
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 Para el procesamiento de la información se utilizó el paquete estadístico 

SPSS V.28, a la vez de determina la confiabilidad mediante coeficiente de Alfa de 

Cronbach.  

 

Resultados de la Fiabilidad (Confiabilidad) del Instrumento 

 

 Para determinar la fiabilidad del instrumento, se tomó una muestra piloto de 

10 trabajadores de la Sede Administrativa de la DISA Cutervo. Una vez recogida la 

información, se procedió a registrarla en el paquete estadístico SPSS V.28, para 

después determinar el Alfa de Cronbach, el cual tiene la siguiente formula: 

 

 

 

 

Determinación del Alfa de Cronbach general 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 10 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

.931 30 
                    Fuente: Elaboración propia, en base al cuestionario aplicando el SPSS V.28 
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Según George y Mallery, sugiere las recomendaciones siguientes para 

evaluar e interpretar el coeficiente de Cronbach, según las siguientes escalas: 

 

Excelente Bueno Aceptable Cuestionable Pobre Inaceptable 

>0.9 >0.8 >0.7 >0.6 >0.5 <0.5 

 

Conclusión: 

 

 El Alfa de Cronbach total del instrumento es de 0.931 lo que indica que la 

concordancia entre las observaciones es “EXCELENTE”, según la Escala de 

George y Mallery, por lo tanto, los resultados obtenidos con este código son válidos 

y confiables. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 10 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de elementos 

.931 .930 30 



1 
 

 

 

 

 

 



2 
 

 

 

 


	Dedicatoria
	Agradecimento
	Índice de contenidos
	Indice de tablas
	Índice de Figuras
	Resumen
	Abstract
	I. INTRODUCCIÓN
	II. MARCO TEÓRICO
	III. METODOLOGÍA
	3.1 Tipo de estudio y diseño de investigación
	3.2 Población/Muestra
	3.3 Técnicas de recolección de información
	3.4 Procedimientos.
	3.5 Método de análisis
	3.6 Aspectos éticos
	IV. RESULTADOS
	V. DISCUSIÓN
	VI. CONCLUSIONES
	VII. RECOMENDACIONES
	REFERENCIAS
	ANEXOS

