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Resumen 

Este estudio investigativo tuvo como fin establecer la conexión del clima 

organizacional y el rendimiento laboral del personal de una clínica particular de 

Cajamarca. El apartado metodológico se direcciono hacia una investigación básica, con 

método cuantitativo, diseño no experimental, correlacional y de tipo transversal. El grupo 

de estudio comprendió a 82 empleados de las diferentes áreas de una clínica privada, con 

edades de 23 a 70 años, hombres y mujeres. Administrándoles dos cuestionarios para 

evaluar cada variable. El resultado fue la asociación moderada y positiva entre las 

variables (r = ,658**), es decir, al mejorar el clima organizacional, es probable que 

también se optimice el desempeño laboral de los empleados. Asimismo, se halló una 

relación moderada y positiva en el componente cultura organizacional y el desempeño 

organizacional. Respecto a la correlación entre la dimensión diseño organizacional y 

desempeño laboral la correlación fue positiva y moderada. Finalmente, la correlación 

entre la dimensión recursos humanos y desempeño laboral destacó que, una gestión 

efectiva de recursos humanos potencia el rendimiento del personal de salud. 

Palabras Claves:  clima organizacional, desempeño laboral, trabajadores, salud. 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Realidad problemática  

Actualmente, un clima organizacional es fundamental para el rendimiento laboral 

de los individuos que trabajan en las diferentes entidades, incluida las áreas de salud 

(Fajardo et al., 2020). En los distintos entornos, es esencial indagar como los elementos 

internos de trabajo intervienen en la productividad y satisfacción del personal (Vallejo 

et al., 2024). 

A nivel global, la Organización Internacional del Trabajo, reporta que las cifras 

de actividad laboral son del 60,8%, el 5,1% de la población se encuentra en desocupación 

y el 6,4% es la tasa de pobreza laboral (OIT, 2024). El clima organizacional hace 

referencia al conocimiento colectivo que poseen los trabajadores acerca de las acciones, 

procedimientos y normas que experimentan, así como sobre los comportamientos que 

consideran satisfactorios, útiles y predecibles (Kyambade & Namatovu, 2025). Algunos 

estudios indican que, el clima organizacional es percibido positivamente en un 98,10% 

en el personal de salud, con la puntuación media más alta en práctica independiente y 

apoyo (Novela et al., 2025). Por lo tanto, un clima organizacional saludable promueve 

una mayor competencia clínica. 

En América Latina, según Reyes y Larzabal (2023) el 69% de los empleados 

muestra una baja productividad, siendo uno de los factores un ambiente laboral 

desfavorable, que se relaciona con la percepción que tienen sobre sus responsabilidades 

y la opinión que forman de sus compañeros en la organización. De igual manera, Oña, 

(2022) señala que los conocimientos de los colaboradores sobre el CO impactan en su 

comportamiento y eficiencia; esto se debe a todo lo que ocurre en la organización 

repercute en el personal, tanto de manera positiva como negativa. Asimismo, Quiñónez y 
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Saltos (2024) mencionan que, el clima organizacional está moldeado por contextos 

históricos, sociales y económicos singulares que afectan el rendimiento de los empleados. 

La región enfrenta retos en la gestión del talento humano debido a aspectos como la 

inestabilidad económica y la desigualdad social. 

Por otro lado, Mendoza et al. (2022) han evidenciado que un clima organizacional 

óptimo puede contribuir a mejorar el desempeño laboral en este contexto. Las 

organizaciones en todos lados son conocedores de la necesidad de cultivar un ambiente 

que impulse valores coherentes con un rendimiento laboral eficaz. 

El CO como elemento crucial encargado de impulsar al profesional sanitario a 

migrar a otros países de Europa, lo que afecta el desempeño de estos profesionales en 

América Latina y el Caribe. Esta migración se produce en un contexto donde se proyecta 

un déficit de 600,000 médicos, enfermeras y otros trabajadores de la salud en la región. 

La falta de un ambiente laboral positivo y de oportunidades de desarrollo profesional en 

sus países de origen contribuye a la búsqueda de mejores condiciones en el extranjero, lo 

que a su vez agrava la crisis del personal de América Latina y el Caribe (Organización 

Panamericana de la Salud [OPS], 2025).  

El clima organizacional en el Perú, ha presentado cambios en los últimos años 

pues estudios evidencian un incremento adecuado del clima, en el año 2021 el 94.1% de 

empresas mejoraron sus niveles en aspectos gerenciales, comunicación e integridad 

(Colón et al., 2024). Asimismo, el 55% de trabajadores no logran realizar sus funciones 

adecuadamente, debido a la presión y angustia de los recortes de personal pues al tener 

una calificación baja sobre su desempeño, siendo un elemento que influye en el 

desempeño de su labor (Cumapa, 2025). 
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En Perú, la carencia de recursos adecuados en el sector salud impacta 

significativamente en el ambiente laboral, y esta situación se ve agravada Debido a la 

escasez de personal, se ve afectado negativamente el desempeño y la calidad de los 

servicios de salud brindados. No obstante, hay pocos estudios a nivel nacional que 

analicen los factores que afectan el rendimiento laboral de estos trabajadores (Aguilar 

et al., 2024).  

A nivel local, investigaciones realizadas en entidades del sector salud, indican que, 

en las diferentes áreas de salud, se observa un personal confundido que no tiene claras las 

funciones de sus puestos. La comunicación se limita a formatos escritos y no se gestionan 

adecuadamente la información oficial de manera virtual, lo cual restringe el acceso a la 

misma. Además, las instituciones no evalúan el desempeño de los empleados para 

identificar sus fortalezas ni para medir su cumplimiento de responsabilidades. Estas 

circunstancias generan dudas sobre si el CO afecta el desenvolvimiento de los empleados 

de esa entidad (Castillo y Gonzales, 2023). Según Huaman (2024) los niveles de ambiente 

laboral de los trabajadores de salud de Cajamarca es desfavorable en un 69,9%. 

Por otro lado, respecto a la variable desempeño laboral, a nivel global, se ve 

afectado por diversos factores, uno de los más alarmantes es la salud mental pues el 21% 

de colaboradores de España y 17 países más indica que tienen bajo rendimiento porque 

sus empleadores no se preocupan por su salud mental (Sánchez, 2024). Otro estudio 

remarca que el 62% de trabajadores indica que la capacitación y el desarrollo profesional 

son dos elementos que influyen en el desempeño laboral y el 23% destaca que el clima 

laboral y las relaciones sociales también influyen en su rendimiento (Laz & Morejón, 

2025). 
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En Latinoamérica, diferentes investigaciones indican que el rendimiento en el 

trabajo, se vincula con la satisfacción que poseen los colaboradores, así como la 

prestación de servicios y la capacitación intervienen de manera remarcada en el 

rendimiento de los trabajadores (Owino et al., 2022). También, se evidencia que el 

desempeño laboral podría sufrir una afectación en el 20% de los trabajadores, en relación 

a la estructura de la organización, es decir, la cultura, el apoyo a sus colaboradores. Pues, 

un trabajador dentro de un clima adecuado y positivo puede presentar un desempeño 

optimo en sus labores, mientras que, es probable que descienda en un clima 

organizacional abusivo (Torres et al., 2021). 

En el ámbito nacional, algunos trabajos de investigación indican que los 

profesionales de salud se ubican en un nivel alto (60,47%) y bueno (70,4%) de desempeño 

laboral, lo que da como resultado una adecuada atención, apoyo e información (Aguilar 

et al., 2024). Mientras que, Romero (2023) explica que la productividad en el Perú ha 

descendido en los últimos cinco años, en un 9,5% comparado con otros escenarios. 

Reportes Laborales de Comex, indican que el desempleo en el 2021 fue de 6,6% en los 3 

primeros meses del año, indicándose una productividad baja a nivel nacional (Comex 

Perú, 2022). 

En el área regional y local, ciertos estudios recalcan niveles regulares en el 

desempeño laboral de los trabajadores con porcentajes del 72,95% (Aburto y Alfaro, 

2024). Otra investigación aportó que, el 42% de la muestra estudiada evidenció un nivel 

moderado de desempeño, con niveles más bajos en elementos como iniciativa y 

responsabilidad (Narro et al., 2024). 

Frente a la problemática descrita anteriormente, se presentan estudios a nivel 

internacional, Quezada et al. (2024) determinaron una asociación entre el ambiente de 
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trabajo y el rendimiento profesional en una clínica Ecuatoriana. En el apartado 

metodológico fue descriptivo y no experimental, trabajaron con 145 colaboradores. Los 

resultados mostraron principalmente opiniones favorables. De manera similar, se 

recibieron en su mayoría respuestas positivas sobre cómo los valores de la cultura 

organizacional influyen en el rendimiento de manera positiva y significativa (rho = 

267**), destacando casos donde los porcentajes superaron las expectativas, como en el 

área de libertad de expresión. En conclusión, el CO presenta una correlación significativa 

con el DL, tomando en cuenta tanto aspectos externos como subjetivos del empleado. 

Navarrete et al. (2023) buscaron correlacionar el ambiente laboral y el 

rendimiento en el trabajo del personal de un instituto de Ecuador. La investigación fue 

correlacional, cuantitativa, con enfoques analíticos y descriptivos. La muestra fue de 45 

trabajadores. Los resultados evidenciaron que el CO Se ve afectado por tres dimensiones 

vinculadas al desempeño laboral: el enfoque en resultados, las relaciones personales y la 

colaboración en grupo. La asociación entre el clima organizacional y el rendimiento 

laboral fue positivo y moderado (r = 0.56**) lo que promueve la consecución de objetivos 

establecidos en la entidad y mejora del servicio que ofrecen, elementos que son clave para 

el desarrollo en el contexto de la gestión institucional. 

Además, Navarrete et al. (2024) presentaron como propósito evaluar el entorno 

ambiental y su influencia en el desempeño de los empleados de un banco Ecuatoriano. El 

estudio fue cuantitativo, analítico y deductivo. Trabajó con 100 empleados de distintas 

especialidades. Los hallazgos demuestran, una percepción favorable en cuanto al diseño 

organizacional (rho = ,231**), los procesos (rho = ,345**) y las tecnologías (rho = 

,224**), así como en el liderazgo (,344**); con la productividad y el desempeño laboral. 

No obstante, se detectaron áreas que necesitan mejoras en las dimensiones de metas, 

objetivos, incentivos y relaciones entre los integrantes. Los empleados muestran un 
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desempeño promedio en calidad del trabajo, responsabilidad y productividad, limitándose 

a cumplir con sus tareas. Existe asociación positiva en ambas variables, resaltando la 

importancia de mejorar estos aspectos para optimizar el rendimiento y los resultados de 

la institución. 

De igual forma, Paladines y Rosero (2023) buscaron determinar cómo influye el 

entorno de trabajo en el rendimiento profesional de los trabajadores del hospital de 

Ecuador. El estudio fue cuasi experimental y contó con una muestra de 187 profesionales 

del sector. Los hallazgos muestran que el ambiente laboral se conecta directamente con 

el rendimiento en el trabajo. Se identificaron áreas en recursos humanos que deben 

fortalecerse en el área de emergencias para mejorar el rendimiento, así como la necesidad 

de implementar un plan de mejora continua. En conclusión, el desempeño laboral está 

ligado al clima organizacional, destacando la importancia del supervisor inmediato y la 

organización para fomentar un buen desempeño entre los trabajadores. 

En el ámbito nacional, Cuya et al. (2023) determinaron la conexión del ambiente 

de trabajo y la eficiencia de los colaboradores de los centros de salud en Lima. El estudio 

fue correlacional y cuantitativo. La muestra se conformó por 80 colaboradores. Los 

resultados evidenciaron que, el 73% del clima organizacional tiene condiciones de 

mejora, mientras la productividad laboral fue del 80,4% indicando que el personal está 

capacitado y cuenta con las competencias para los trabajos de responsabilidad. Se verificó 

que hay una correlación relevante entre las variables investigadas (r = 0,95). 

Ochante (2023) estableció la conexión del clima laboral y el rendimiento del 

personal de enfermería mediante un enfoque cuantitativo, aplicado y correlacional. La 

muestra se conformó de 95 empleados del sector sanitario. Los resultados revelaron que 

el clima laboral presentó un nivel medio del 48.4%, en tanto que los aspectos de 



  

15 

 

motivación y participación alcanzaron el 51.6%. El DL también mostró un rango 

promedio del 51.6%, con dimensiones específicas que alcanzaron un 49.5% en 

desempeño funcional y un 45.3% en características individuales. En resumen, se 

identificó una conexión positiva entre las variables.  

Chira (2023)  analizó la conexión del entorno laboral y el desempeño laboral del 

equipo médico en una clínica particular de Chiclayo. El estudio utilizo un enfoque 

cuantitativo, correlacional y no experimental, con un grupo de 161 empleados. Los 

hallazgos señalaron una relación relevante entre las variables (rho = 0.220**) y entre el 

desempeño laboral y la cultura organizacional (rho = 0.258**). Además, se identificó un 

nivel bajo de clima organizacional (67%) y de desempeño laboral (71%).  

Por otro lado, Ticona (2024) analizó el vínculo de cultura organizacional y el 

rendimiento laboral del equipo de salud en Arequipa, utilizando una metodología 

transversal, correlacional y descriptiva con un grupo de 49 trabajadores. Los hallazgos 

indicaron que el 40.8% considera el clima organizacional como regular y un 30.6% como 

bajo, lo que podría afectar la satisfacción de los empleados. En cuanto al desempeño 

laboral, el 38.8% lo evaluó como regular. La correlación entre las variables fue 

significativa, con un chi2 de 3.568 y una significación de 0.000, destacando también la 

importancia de la dimensión de recursos humanos en el cumplimiento de objetivos 

organizacionales. 

A nivel local, Castillo y Gonzales (2023) determinó la el vínculo del ambiente en 

el trabajo y el rendimiento del personal de Diresa de Chota. Este estudio, de carácter 

básico y correlacional, incluyó una muestra de 115 trabajadores. Los hallazgos indicaron 

un p-valor de 0 y un coeficiente de Spearman 0.58, destacando una conexión de ambas 

variables. Respecto a las dimensiones del clima organizacional, se observaron un p-valor 



  

16 

 

de 0.000 y un Rho de 0.559 para la comunicación; un Rho de 0.424 para el conflicto; un 

Rho de 0.644 para el diseño organizacional; y un Rho de 0.449 para el liderazgo en 

relación al desempeño laboral. En resumen, se evidencia una correlación considerable y 

moderada entre dimensiones del ambiente organizacional y rendimiento de los 

empleados. 

Sobre las teorías que describen el clima organizacional, se halla la teoría de Litwin 

y Stringer desarrollada en 1968, postula que la percepción del trabajador acerca del 

ambiente laboral impacta su conducta y desempeño. Dicho ambiente se compone de 

dimensiones como comunicación, liderazgo, estructura y motivación, que interactúan 

para crear un ambiente que puede facilitar o dificultar el rendimiento. Los autores 

sostienen que un clima positivo, caracterizado por apoyo y colaboración, mejora la 

satisfacción laboral y la productividad, mientras que un clima negativo puede conducir a 

la desmotivación (Cadillo & Saavedra, 2024). La teoría se basa en un modelo de dos 

niveles: uno de resultados (productividad, rentabilidad, satisfacción del cliente) y otro de 

procesos (motivación, desempeño laboral, comunicación). La esencia del modelo radica 

en la interrelación entre ambos niveles, donde factores como el liderazgo, la estructura y 

las estrategias organizacionales actúan como mediadores, conectando el clima 

organizacional con los resultados finales (Alegría et al., 2023). La teoría de Litwin y 

Stringer destaca la importancia de la cultura organizacional (valores, creencias y 

supuestos compartidos) como factor clave que define el clima. El clima se entiende como 

una expresión más concreta y mensurable de esa cultura, influyéndose mutuamente, 

aunque la cultura suele ser más estable y cambiar más lentamente (Domínguez et al., 

2025). 

Chira (2023) se basó en la teoría de Litwin a través de su enfoque del clima 

organizacional, destaca que el comportamiento de los empleados depende de los métodos 
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de gestión y las estructuras que perciben. Por ello, describe tres dimensiones: cultura 

organizacional, grupo de principios, convicciones y reglas comunes las cuales impactan 

en la conducta del trabajador y la toma de decisiones dentro de una empresa. Esta cultura 

impacta la motivación y satisfacción laboral, siendo un factor crucial para el éxito 

organizacional. Diseño organizacional, proceso de estructurar las tareas y recursos en una 

organización buscando alcanzar las metas de modo efectivo. Implica definir roles, 

responsabilidades y flujos de trabajo, facilitando la coordinación y colaboración entre 

equipos para mejorar el rendimiento y la adaptabilidad. Y recursos humanos, función 

encargada de administrar el capital humano de una organización. Incluye actividades 

como contratación, formación y evaluación del personal, con la finalidad de maximizar 

el potencial de los empleados y generar un ambiente laboral positivo que apoye la 

estrategia empresarial. 

La teoría del clima organizacional de Rensis Likert desarrollada en 1968, se basa 

en como las personas son calificadas por sus actitudes, la manera de comportarse será el 

resultante de la percepción que tenga de los contextos que se le presenten y no de aspectos 

supuestos u objetivos, por lo tanto, resalta que se aborde más la percepción del clima, más 

que el propio clima (Vargas, 2022). Además, Rensis Likert sugiere en su enfoque teórico 

que el comportamiento de los colaboradores es una respuesta dirigida a la postura de los 

ejecutivos y a las condiciones organizacionales que observan. Por lo tanto, se sostiene 

que el RL depende de la apreciación que tienen los colaboradores de su ambiente de 

trabajo. Describe también características que definen la organización: variables causales 

(capacidades y actitudes), variables intermedias (comunicación, toma de decisiones, 

rendimiento y motivación) y variables finales (ganancia, perdida y productividad); Esta 

teoría es más activa y explicativa relacionada con el CO, reconociendo la relevancia y la 

participación del ambiente laboral (Chavez et al., 2025). 
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En cuanto a los modelos teóricos del DL, encontramos: el Modelo Teórico de la 

Expectativa de Victor Vroom en 1964, el rendimiento laboral depende de la creencia de 

que el esfuerzo realizado tendrá un efecto positivo en la salud del paciente. Se afirma que 

el impulso humano se basa en 3 elementos: el valor, el instrumentos y las expectativas 

(Ruiz, 2019).  

Vroom se enfoca en el contexto organizacional, lo que lo lleva a referirse 

específicamente a la motivación en el entorno laboral, y resalta tres componentes: 

expectativa, instrumentalidad y valencia. Asimismo, el paradigma teórico de Vroom 

sugiere que los empleados toman decisiones fundamentadas en lo que les resulta más 

motivador en su trabajo. Cuanto más motivados estén, mayor será su nivel de esfuerzo 

(Guirado, 2019). 

El Modelo Teórico de Autodeterminación de Deci y Ryan surge en 1985, subraya 

que contar con autonomía en la toma de decisiones clínicas promueve un mayor 

compromiso y mejora el rendimiento, aspectos fundamentales en el ámbito de la atención 

al paciente (Ticahuanca y Mamani, 2021). Además, se puede interpretar como una 

macroteoría de la motivación humana, asociada al desarrollo y funcionamiento de la 

personalidad en un entorno social. Examina hasta qué punto las conductas son 

intencionales o autogestionadas, igualmente al nivel en que los individuos llevan a cabo 

sus actividades a consciencia y con el compromiso en ellas desde decisiones reflexivas 

(Vargas, 2013).  

Chira (2023) basado en la teoría de Deci y Ryan, el desempeño laboral se compone 

de varias dimensiones clave, tales como: el desempeño en las tareas, que implica la 

ejecución eficaz y responsable de las actividades laborales mientras se priorizan tareas y 

se gestiona adecuadamente el tiempo; el rendimiento contextual mide la ayuda y 



  

19 

 

colaboración de los empleados para alcanzar metas institucionales, lo que contribuye a 

un buen ambiente laboral y facilita la comunicación. El desempeño adaptativo refleja la 

capacidad de ajustarse a cambios y aprender según las necesidades del entorno, 

incluyendo habilidades como la resolución de problemas y la flexibilidad. Por otro lado, 

las conductas contraproducentes son comportamientos poco éticos que afectan de manera 

negativa el ambiente laboral, como la mala utilización del tiempo y los recursos, lo que 

lleva a un desempeño laboral deficiente. 

En relación a las definiciones conceptuales, el ambiente organizacional se 

relaciona con el conjunto de apreciaciones, actitudes y conductas que caracterizan el 

entorno laboral de una entidad. Incluye elementos como: la comunicación, el liderazgo, 

la cultura organizacional, y el apoyo entre colegas (Joyce et al., 2022). También, se 

considera como clima organizacional, al entorno que los empleados perciben en la 

empresa, que puede afectar positiva o negativamente su motivación. Este aspecto cobra 

cada vez más relevancia para el bienestar de los talentos en las organizaciones, afectando 

su decisión de permanecer o abandonar la empresa, así como su rendimiento (Litwin & 

Stringer, 1968). 

Asimismo, el DL, es la efectividad y la eficiencia con las que un empleado realiza 

sus deberes y obligaciones en el empleo. Esta noción abarca diferentes factores, como el 

desempeño laboral, la eficiencia, la puntualidad y la habilidad para trabajar en grupo 

(Guido et al., 2024). 

Para Deci & Ryan (1985) el desempeño laboral, se entiende como el efecto de la 

motivación intrínseca de los empleados, la cual está determinada por el cumplimiento de 

tres necesidades psicológicas fundamentales: autonomía, competencia y conexión. 
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Cuando estas necesidades son satisfechas, los empleados suelen mostrar un mayor 

compromiso y motivación, lo que les permite lograr un mejor rendimiento en sus tareas. 

De acuerdo a la justificación teórica, este estudio se fundamenta según los 

diferentes modelos teóricos que explican tanto el ambiente laboral como el rendimiento 

profesional, buscando distinguir los diferentes factores que correlacionan dichas 

variables, buscando promover intercambios positivos entre los colaboradores y la 

organización. Por ello, el estudio de ambas variables contribuye a la actualización de 

teorías ya existentes. 

Según la justificación metodológica, la investigación se direcciona mediante un 

enfoque cuantitativo, porque se intentó evaluar la conexión entre las variables 

investigadas, utilizando instrumentos confiables y válidos, los cuales nos presentaron 

resultados fiables sin manipulación alguna.  

Para la justificación social, este trabajo aporta a la mejora de los servicios que 

brinda el personal de la clínica donde se realizó la investigación. Además, los resultados 

sirven como base para la creación de estrategias de intervención para el fortalecimiento 

entorno de trabajo y el desenvolvimiento de los colaboradores. 

Referente a la justificación práctica, esta investigación ofrecerá a la clínica 

información útil para crear tácticas que fomenten un ambiente laboral favorable, 

optimizando el desempeño del equipo y la eficiencia operativa. Los resultados servirán 

como base para decisiones en la gestión de recursos humanos y la mejora continua del 

servicio, beneficiando tanto al personal como a los pacientes. Pudiendo proponer a futuro 

programas y talleres que fortalezcan el clima organizacional y el desempeño laboral. 
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1.2. Formulación del problema  

Según el tema de investigación, se propone como pregunta general ¿Cuál es la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de una clínica 

privada de Cajamarca, 2025?, Y como interrogantes específicas se plantea ¿Cuál es la 

relación entre la dimensión cultura organizacional y el desempeño laboral del personal de 

una clínica privada de Cajamarca, 2025?, ¿Cuál es la relación entre la dimensión diseño 

organizacional y el desempeño laboral del personal de una clínica privada de Cajamarca, 

2025? Y ¿Cuál es la relación entre la dimensión recursos humanos y el desempeño laboral 

del personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025? 

1.3. Objetivos 

Teniendo en cuenta las interrogantes planteadas se propone como objetivo 

general: Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025. Mientras que, como objetivos 

específicos, se plantea: Determinar la relación entre la dimensión cultura organizacional 

y el desempeño laboral del personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025. 

Establecer la relación entre la dimensión diseño organizacional y el desempeño laboral 

del personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025. Y medir la relación entre la 

dimensión recursos humanos y el desempeño laboral del personal de una clínica privada 

de Cajamarca, 2025.  

1.4. Hipótesis 

Por lo tanto, para proporcionar a este estudio una estructura clara y coherente que 

permita abordar una problemática, se destaca la importancia de formular hipótesis de 

investigación. Puesto que Hernández y Mendoza (2018) las definen como proposiciones 

que pueden ser alternativas o nulas, establecen una relación entre dos o más variables 

basándose en un supuesto extraído de un marco teórico de referencia para su evaluación. 
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Es así que, considerando la problemática y los antecedentes de investigación, se 

plantea la hipótesis general alterna: Existe relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025. Mientras que, 

como hipótesis general nula: No existe relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025. De igual 

modo, como hipótesis especifica alterna, se plantea: existe relación entre las dimensiones 

del clima organizacional y el desempeño laboral del personal de una clínica privada de 

Cajamarca, 2025. Mientras que, como hipótesis especifica nula, se plantea: No existe 

relación entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025. 
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CAPÍTULO II: METODOLOGÍA 

 

El tipo de estudio ajustado para esta investigación fue el básico, como refiere Arias 

(2020) tiene por finalidad ampliar los conocimientos ya existentes de ciertas teorías o 

conceptos, en este caso se fundamenta en la conexión entre la cultura organizacional y el 

rendimiento laboral. 

Asimismo, presentó como enfoque el cuantitativo, ya que utilizó la selección de 

información para la comprobación de hipótesis, se caracteriza por la medición objetiva a 

través de instrumentos estandarizados, como encuestas y cuestionarios, que permiten 

obtener datos cuantificables (Hernández y Mendoza, 2018). 

Según Hernández y Mendoza (2018) su alcance es correlacional, pues buscó 

determinar conexión que existe entre variables. Además, observa las interacciones en su 

entorno natural y utiliza métodos estadísticos, evaluando su fuerza y dirección, ya sea 

positiva o negativa. 

También, posee un diseño no experimental, puesto que, se suprime la intención 

de manipular alguna variable, pues solo se observan y analizan en su estado natural (Ato 

et al., 2013). A su vez, posee un corte transversal, ya que la aplicación se realizó en un 

único momento, ya que permite observar y evaluar la prevalencia de ciertas 

características, comportamientos o condiciones en un momento determinado (Arias y 

Covinos, 2021). Su esquema es el siguiente: 
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Leyenda: 

M: Muestra. 

X: Clima Organizacional 

Y: Desempeño Laboral 

r: posible relación entre las variables. 

La población, se considera como el universo total de individuos que poseen ciertas 

características (López, 2004), para esta investigación fueron 82 colaboradores. Respecto 

a la muestra, se denomina al subgrupo representativo de la totalidad, sin embargo, para 

este estudio se optó por una muestra censal, la cual incluye a todos los miembros de una 

población de estudio, en lugar de seleccionar solo una parte de ella (Chero, 2024). Por lo 

tanto, la muestra se representó por 82 trabajadores con edades de 23 a 70 años, de ambos 

sexos, pertenecientes a diferentes áreas de la clínica. Cabe resaltar que se utilizó un 

muestreo no probabilístico por conveniencia, es decir que el investigador toma como 

muestra a aquellos individuos que se encuentran disponibles o accesibles, entonces 

considerando que la clínica solo cuenta con 82 trabajadores se optó por trabajar con todos 

ellos. Utilizándose como criterios de inclusión: aquellos trabajadores con contrato 

vigente, colaboradores que completen los cuestionarios correctamente, se encuentren 

dentro del rango etario de 23 a 70 años, que tengan acceso a una computadora e internet 

y conozcan del uso de Google Forms. Y como criterios de exclusión: colaboradores que 

no se encuentren en planilla, personal que esté de baja médica o en condiciones que les 

impidan participar en el estudio y aquellos que hayan cambiado de puesto o departamento 

recientemente.  

Las técnicas e instrumentos de investigación son herramientas fundamentales que 

permiten la recolección y análisis de datos en estudios científicos (Cohen y Gómez, 2019). 
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Por ello, se utilizó la encuesta como técnica, que consiste en formular una serie de 

preguntas para recopilar información. El instrumento fue el cuestionario, según 

Hernández y Mendoza (2018), este permite al investigador medir y registrar datos de 

manera sistemática sobre una o varias variables. 

Como instrumento de medición de la variable CO, se utilizó el Cuestionario sobre 

Clima Organizacional elaborado por Chira en el año 2023 en el Perú. Esta prueba consta 

de 20 reactivos, y se divide en 3 dimensiones: cultura organizacional, diseño 

organizacional y recursos humanos. El estilo de respuesta es tipo Likert y va desde nunca 

(1) hasta siempre (5).  Los niveles de calificación son: bajo (0 - 59), medio (60 - 79) y 

alto (80 - 100). 

En cuanto a sus propiedades psicométricas, la validez se midió mediante el criterio 

de jueces expertos, confirmándose con el coeficiente V de Aiken mediante puntajes de 

0.91 lo que indica una validez alta, el instrumento mide lo que pretende medir y la 

confiabilidad a través del Alfa de Cronbach con un puntaje de 0.91 lo que indica un grado 

aceptable, es decir que el instrumento arroja resultados consistentes (Sandoval et al., 

2024).  

En cuanto al DL, se utilizó el Cuestionario sobre Desempeño Laboral, se conforma 

25 ítems y se divide en 4 dimensiones. Creada por Chira en el año 2023 en el Perú. El 

estilo de respuesta es tipo Likert y va desde nunca (1) hasta siempre (5).  Los niveles de 

calificación son: bajo (0 - 60), medio (61 - 85) y alto (86 - 120). En cuanto a sus 

propiedades psicométricas, la validez se midió mediante el criterio de jueces expertos, 

arrojando una V de Aiken de 0.90 y la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach con 

un puntaje de 0.90. Estos resultados demuestran valores aceptables, es decir válidos y 

consistentes para su aplicación (Sandoval et al., 2024).  
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Referente a la recolección de datos, en primer lugar, se coordinó con el área de 

administración de la clínica para poder obtener el permiso y aplicar los instrumentos. 

Obteniéndose las facilidades de accesibilidad, se contactó con cada trabajador para, darles 

a conocer acerca del estudio investigativo y hacerles llegar el consentimiento informado, 

en el cual se describe todo lo relacionado al proceso. Para ello, se adaptó el 

consentimiento informado y los dos instrumentos de medición en el aplicativo GOOGLE 

FORMS. 

Para la aplicación de los instrumentos, se creó un enlace que conducía a 

formularios virtuales, el cual se envió de forma individual a través de WhatsApp. La 

duración de la encuesta fue de aproximadamente 30 minutos continuos. A lo largo del 

proceso se absolvieron las dudas que surgieron sobre las pruebas, aclarando inquietudes 

durante toda la actividad.  

En lo que respecta al análisis de la información, los datos se descargaron de la 

plataforma Google Forms y se evaluaron en una matriz de Excel, luego se importaron al 

programa estadístico para ciencias sociales, SPSS versión 25. Se llevó a cabo un análisis 

de Kolmogorov-Smirnov para evaluar la distribución de las variables, el cual arrojó una 

distribución normal. En consecuencia, se optó por la prueba estadística Pearson, que es 

adecuada para estudios paramétricos, permitiendo así identificar tanto el nivel como la 

dirección de la relación.  

Por último, se consideró fundamental seguir los parámetros determinados por 

APA (American Psychologycal Association). En primer lugar, se priorizó el principio de 

autonomía, que implica solicitar la participación voluntaria a través de un consentimiento 

informado, el cual debe ser completado antes de la evaluación. También se respetó el 

criterio de confidencialidad y privacidad, asegurando que los resultados se mantengan 
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inalterados y se presenten de manera anónima. Además, se cumplió con el principio de 

compartir los hallazgos únicamente con las personas directamente involucradas, así como 

el criterio de no plagio, garantizando el correcto uso de citas y referencias de acuerdo con 

la séptima edición de la APA.  

Según el Código de Ética en Investigación Académica de la universidad, destaca 

la integridad y la transparencia son esenciales en todas las etapas de la investigación, 

desde la concepción del proyecto hasta la divulgación de resultados. Es crucial garantizar 

una práctica ética que proteja los derechos y la dignidad de los participantes, promoviendo 

la diversidad. Además, se enfatiza la adopción de principios éticos y valores universales 

como la responsabilidad, la equidad y el respeto en cualquier actividad investigativa 

(Universidad Privada del Norte [UPN], 2024). 

El Código de Ética del Colegio de Psicólogos define principios esenciales para la 

investigación, destacando la importancia de la integridad, la honestidad y la transparencia. 

Asegura el respeto por los derechos de los participantes, garantizando su bienestar y la 

confidencialidad de la información, y fomenta la responsabilidad en la presentación de 

resultados y la prevención del plagio. En conjunto, estos principios buscan contribuir al 

progreso del conocimiento (Colegio de Psicólogos del Perú [CPSP], 2023). 
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CAPÍTULO III: RESULTADOS 

Respecto al objetivo general considerado en la investigación: determinar 

la relación entre CO y DL, se consideró los siguientes resultados: 

Tabla 1 

Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral en el 

personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025 

La tabla 1 revela una correlación positiva y moderada (r = ,658**), que 

según Fiallos (2021) el nivel moderado abarca los valores de 0,25 a 0,75. Por ende, 

se halló relación entre el entorno laboral y la productividad de los empleados de 

una clínica particular. Este coeficiente describe que, al mejorar el clima 

organizacional, es probable que también se optimice el desempeño laboral de los 

empleados. 

Por otro lado, el objetivo específico 1 el cual se planteó establecer el 

vínculo entre la cultura organizacional y el rendimiento laboral, se encontraron 

los siguientes resultados: 

Tabla 2 

Correlación entre la dimensión cultura organizacional y desempeño 

laboral del personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025 

La tabla 2 muestra una correlación positiva y moderada (r = ,498**) entre 

la dimensión el ambiente laboral y la productividad de los empleados de una 

clínica particular. Confirmando que una cultura organizacional más sólida se 
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relaciona con un mejor rendimiento laboral de los trabajadores. Esto implica que 

fomentar una cultura organizacional positiva podría ser un factor clave para 

mejorar el rendimiento del personal. 

De acuerdo al objetivo específico 2 el cual buscó determinar la relación 

entre la dimensión diseño organizacional y desempeño laboral, se evidencian los 

siguientes resultados: 

Tabla 3 

Correlación entre la dimensión diseño organizacional y desempeño 

laboral del personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025 

La tabla 3 revela una correlación positiva y moderada (r = ,580**) entre el 

diseño organizacional y el rendimiento laboral en una clínica, lo que señala que 

un diseño organizacional efectivo está relacionado con el desempeño de los 

empleados, destacando su importancia en la optimización del rendimiento laboral. 
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Según el objetivo específico 3 el cual consideró determinar la relación 

entre la dimensión recursos humanos y desempeño laboral, se hallaron los 

siguientes resultados: 

Tabla 4 

Correlación entre la dimensión recursos humanos y desempeño laboral 

del personal de una clínica privada de Cajamarca, 2025 

La tabla 4 indica una correlación positiva y moderada (r = ,654**) entre la 

dimensión de recursos humanos y el desempeño laboral en una clínica privada de 

Cajamarca. Lo que resalta la relevancia de una administración eficaz de recursos 

humanos para potenciar el rendimiento del personal. 
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CAPÍTULO IV: DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

Después de llevar a cabo los procesos de análisis estadístico se hallaron como 

resultados los siguientes, según el objetivo general sobre la asociación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, se halló una relación positiva y moderada (r = 

0,658**) entre las variables de estudio, aceptándose la hipótesis general que establece 

conexión entre clima organizacional y rendimiento laboral, confirmando que ambas 

variables se relacionan entre sí. Estos resultados son similares a lo encontrado por 

Navarrete et al. (2023) quien determinó una correlación positiva y moderada (r = 0,56**). 

Del mismo modo Cuya et al. (2023) hallaron una asociación positiva y significativa (r = 

0,95) entre las variables de estudio. Además, Navarrete et al. (2024) afirma que la 

percepción favorable en el clima laboral influye positivamente al rendimiento de los 

colaborades pues pueden desarrollar mejor sus actividades y tareas. Esto lo explican 

Litwin y Stringer en su teoría del clima organizacional, la cual postula que las 

percepciones de los trabajadores sobre su entorno laboral impactan su comportamiento y 

desempeño. Los autores sostienen que un clima positivo, caracterizado por apoyo y 

colaboración, mejora la satisfacción laboral y la productividad, mientras que un clima 

negativo puede conducir a la desmotivación (Cadillo & Saavedra, 2024).  

En relación al primer objetivo específico, sobre la relación entre la dimensión 

cultura organizacional y desempeño laboral. Se encontró una correlación positiva y 

moderada (r = ,498**) entre las variables. Esto implica que fomentar una cultura 

organizacional positiva podría ser un factor clave para mejorar el rendimiento del 

personal. Este resultado se asemeja a lo hallado por Chira (2023) el cual estableció una 

correlación positiva y moderada entre las variables mencionadas (rho= ,258**). 

Asimismo, Quezada et al., (2024) encontró una relación entre los valores de la cultura 

organizacional y el desempeño laboral (rho= ,267**) Como indica Domínguez et al. 
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(2025) la cultura organizacional es un factor clave que destaca los valores, creencias y 

supuestos compartidos para un buen clima lo que influye en el desempeño de los 

trabajadores al momento de realizar sus funciones o actividades. 

El segundo objetivo específico buscó la relación entre la dimensión diseño 

organizacional y desempeño laboral del personal de una clínica privada, evidenciándose 

una correlación positiva y moderada (r = ,580**) entre las variables. Lo que indica que 

un diseño organizacional efectivo contribuye a mejorar el desempeño de los empleados. 

Esto es semejante a los resultados de Castillo y Gonzales (2023) quienes encontraron una 

relación positiva y moderada (Rho = 0,559**) entre las variables. Así también, Navarrete 

et al., (2024) destacaron una correlación positiva y moderada (Rho = ,231**) entre la 

estructura y diseño organizacional y la productividad. Como indica Chira (2023) el diseño 

organizacional es el procedimiento de estructurar los recursos y tareas de una empresa 

para alcanzar sus metas de forma eficaz. Implica definir roles, responsabilidades y flujos 

de trabajo, facilitando la coordinación y colaboración entre equipos para mejorar el 

rendimiento y la adaptabilidad. Esto se explica en la teoría de Rensis Likert, quien destaca 

que, el desempeño laboral se determina por la percepción que tienen los colaboradores 

sobre su entorno de trabajo lo que involucra la responsabilidad y actividad (Chavez et al., 

2025). 

Finalmente, el tercer objetivo específico, planteó la relación entre la dimensión 

recursos humanos y desempeño laboral, determinándose una correlación positiva y 

moderada (r = ,654**) entre las variables. Este resultado se asemeja a lo encontrado por 

Ticona (2024) quien encontró un Chi2 (3.687) significativo entre las variables. Tal cual 

indica Chira (2023) la dimensión de recursos humanos, se encarga de administrar el 

talento humano de una entidad. Incorpora tareas como la contratación, formación y 

evaluación del personal, con el objetivo de optimizar el potencial de los empleados y crear 
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un ambiente laboral positivo que apoye la estrategia empresarial. Esto se relaciona con lo 

que mencionan Paladines y Rosero (2023) el desempeño laboral está vinculado al clima 

organizacional, en factores específicos como el papel del supervisor inmediato y la 

organización, que son fundamentales para promover un buen desempeño entre los 

trabajadores.  

Respecto a las limitaciones, la falta de investigaciones a nivel regional y local, 

impide una comprensión completa del fenómeno, lo que puede llevar a una subestimación 

de su impacto y a la creación de acciones poco efectivas. El tamaño de la muestra fue 

limitado, ya que solo se tuvo acceso y disponibilidad a una clínica privada. Las 

percepciones individuales acerca del clima organizacional pueden diferir de manera 

considerable, lo que podría influir en la coherencia y en la capacidad de generalizar los 

resultados.  

Sobre las implicancias, la investigación contribuye a la gestión y el desarrollo 

organizacional. Los hallazgos pueden proporcionan información valiosa para diseñar e 

implementar estrategias que mejoren el clima laboral, lo que a su vez puede aumentar la 

satisfacción y motivación del personal, reduciendo la rotación y mejorando la calidad del 

servicio ofrecido a los pacientes. Asimismo, es un precedente para futuras investigaciones 

con las variables de estudio y con diferentes poblaciones. Además, contribuye en la 

comprensión de la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

ampliando la literatura ya existente. Asimismo, se destaca la utilización de instrumentos 

válidos y confiables, los cuales fueron de gran ayuda para la medición de las variables. 

Como implicancia social, se destaca como un precedente para la elaboración y aplicación 

de programas en la muestra de estudio con la finalidad de fortalecer capacidades. 

En conclusión, según el objetivo general, se encontró una correlación positiva, 

moderada y significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, lo que 
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indica que a mayor nivel de una variable la otra también se incrementa y viceversa. 

Asimismo, según el primer objetivo específico, se encontró una asociación positiva y 

moderada entre la dimensión cultura organizacional y el desempeño organizacional, 

confirmando que una cultura empresarial más fuerte se relaciona con un mejor desempeño 

laboral de los empleados. En cuanto al segundo objetivo específico, se encontró relación 

entre la dimensión diseño organizacional y desempeño laboral la correlación fue positiva 

y moderada, lo que indica que un diseño organizacional efectivo está relacionado con el 

desempeño de los colaboradores. Finalmente, sobre el tercer objetivo específico, la 

correlación entre la dimensión recursos humanos y desempeño laboral fue positiva y 

moderada, lo que destaca que, una gestión efectiva de recursos humanos potencia el 

rendimiento del personal de salud. 
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ANEXOS 

Anexo N°01 MATRIZ DE CONSISTENCIA  

Formulación de problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones  

Instrumento de 

recolección de 

datos 

Metodología 

Problema General: 

¿Cuál es la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral del personal de una clínica 

privada de Cajamarca, 2025? 

Problemas Específicos: 

¿Cuál es la relación entre la 

dimensión cultura organizacional 

y el desempeño laboral del 

personal de una clínica privada de 

Cajamarca, 2025? 

¿Cuál es la relación entre la 

dimensión diseño organizacional y 

el desempeño laboral del personal 

de una clínica privada de 

Cajamarca, 2025? 

¿Cuál es la relación entre la 

dimensión recursos humanos y el 

desempeño laboral del personal de 

una clínica privada de Cajamarca, 

2025? 

Objetivo General: 

Determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral 

del personal de una clínica privada de 

Cajamarca, 2025. 

Objetivo Específicos: 

Determinar la relación entre la 

dimensión cultura organizacional y el 

desempeño laboral del personal de una 

clínica privada de Cajamarca, 2025. 

Establecer la relación entre la dimensión 

diseño organizacional y el desempeño 

laboral del personal de una clínica 

privada de Cajamarca, 2025. 

Determinar la relación entre la 

dimensión recursos humanos y el 

desempeño laboral del personal de una 

clínica privada de Cajamarca, 2025. 

Hipótesis General: 

-Hipótesis Alternativa: Existe 

relación entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral del personal de una clínica 

privada de Cajamarca, 2025. 

Hipótesis Nula: No existe 

relación entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral del personal de una clínica 

privada de Cajamarca, 2025. 

Hipótesis Especificas: Alterna: 

existe relación entre las 

dimensiones del clima 

organizacional y el desempeño 

laboral del personal de una clínica 

privada de Cajamarca, 2025. 

Nula: No existe relación entre el 

clima organizacional y las 

dimensiones del desempeño 

laboral del personal de una clínica 

privada de Cajamarca, 2025.  

Clima Organizacional: el 

clima organizacional, es la 

percepción compartida que 

los empleados tienen sobre 

sus experiencias en el 

trabajo dentro de una 

empresa (Flores, 2025). 

- Cultura 

organizacional 

 

- Diseño 

organizacional 

 

- Recursos 

humanos 

 

 

 

 

Cuestionario sobre 

Clima 

Organizacional 

 

Tipo de 

investigación: 

Básica o Teórica 

Enfoque: 

Cuantitativo. 

Diseño: No 

experimental  

Nivel: 

Correlacional 

Muestra: 

82 trabajadores de 

una clínica privada 

de 0Cajamarca. 

Desempeño Laboral: 

hace referencia al 

rendimiento de cada 

empleado en relación con 

la tarea que se le ha 

asignado, así como a la 

eficiencia con la que 

realiza su trabajo (Quispe 

et al., 2023). 

- Desempeño en 

las tareas 

 

- Desempeño 

contextual 

 

- Desempeño 

adaptativo 

 

- Conductas 

contraproductivas 

 

 

Cuestionario sobre 

Desempeño 

Laboral. 
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Anexo N°02 OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES  

 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Medición Instrumento 

Clima 

organizacional 

El clima organizacional, es la 

percepción compartida que 

los empleados tienen sobre 

sus experiencias en el trabajo 

dentro de una empresa 

(Flores, 2025). 

 

 

Será medido mediante 

el Cuestionario de 

Clima Organizacional 

del autor Chira (2023) 

consta de 20 ítems 

divididos en 3 

dimensiones. 

Cultura 

organizacional 
Identidad, motivación y 

comunicación 
1,2,3,4,5,6 

Escala 

 

 

Cuestionario 

sobre Clima 

Organizacional 

 

Diseño 

organizacional 

Estructura organizacional, 

toma de decisiones y 

remuneración 

7,8,9,10,11, 12 

Recursos 

humanos 

Recompensa, 

capacitaciones, 

reconocimientos, liderazgo, 

trabajo en equipo 

13,14,15,16,17

,18,19,20 

Desempeño 

laboral 

Hace referencia al 

rendimiento de cada 

empleado en relación con la 

tarea que se le ha asignado, 

así como a la eficiencia con 

la que realiza su trabajo 

(Quispe et al., 2023). 

Se evaluará mediante el 

Cuestionario de 

Desempeño Laboral del 

autor Chira (2023) 

consta de 25 ítems y 4 

dimensiones.  

 

 

Desempeño de las 

tareas 

Asignar funciones, 

responsabilidad, capacidad y 

eficacia 

1,2,3,4,5 

Escala 

Cuestionario 

sobre Desempeño 

Laboral. 

 

Desempeño 

contextual 
Iniciativa, cooperación, 

personalidad, satisfacción 
7,8,9,10,11 

Desempeño 

adaptativo 
Competencias, voluntad, 

efectividad y creatividad 

12,13,14,15,16

,17,18,19,20 

Conductas 

contraproductivas 

Uso inadecuado de 

información, falta de 

atención, baja calidad 

21,22,23,24,25 



Anexo N°03 – CONSENTIMIENTO INFORMADO 
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Anexo N°04 – CARTA DE AUTORIZACIÓN DE USO DE LA INFORMACIÓN 

DE LA EMPRESA 
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ANEXO N° 05 DECLARACIÓN JURADA 
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ANEXO N° 06 FICHA TÉCNICA DE LOS INSTRUMENTOS 

 

 

 

 

Nombre Original del 

instrumento: 
Cuestionario sobre Clima Organizacional 

Autor y año: Chira Castro Lourdes (2023). 

Objetivo del 

instrumento: 

Recolectar información sobre el clima organizacional en el 

personal de una empresa. 

Usuarios: Adultos. 

Modo de aplicación: Individual o colectiva. 

Validez: 

 

Criterio de expertos – V de Aiken con valores de 0.91 a 

0.99. 

Confiabilidad: El cuestionario muestra tener una consistencia interna 

aceptable mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach (0,72) 

Nombre Original del 

instrumento: 
Cuestionario sobre Desempeño Laboral. 

Autor y año: Chira Castro Lourdes (2023). 

Objetivo del 

instrumento: 

Recolectar información sobre el desempeño laboral en el 

personal de una empresa. 

Usuarios: Adultos. 

Modo de aplicación: Individual o colectiva. 

Validez: 

 

Criterio de expertos – V de Aiken con valores de 0.90 a 

0.93. 

Confiabilidad: El cuestionario muestra tener una consistencia interna 

aceptable mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach (0,79) 
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ANEXO N° 07 PRUEBA DE NORMALIDAD 

Tabla 5 

Prueba de Normalidad de Kolmogorov – Smirnov 

Variable Muestra Significancia 

Clima 

organizacional 

82 ,200 

Desempeño laboral 82 ,097 

En la tabla 1 se observa el proceso estadístico para evaluar la normalidad 

de las variables Clima Organizacional y Desempeño Laboral, obteniéndose como 

resultado valores mayores (p >0,05), lo que indica que las variables poseen una 

distribución normal. Por lo tanto, se debe aplicar como estadístico de correlación 

el Coeficiente de Pearson. 

 


