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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE UNA CLINICA PRIVADA, CERCADO DE LIMA - 2022

FIORELLA ANGELA ZARATE ESCARCENA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo general del estudio fue establecer el nivel de relacion que presenta el clima
organizacional y el desempefio laboral en una clinica privada del cercado de Lima —
2022. La investigacion es de tipo aplicada, alcance correlacional, disefio no
experimental y enfoque cuantitativo. La poblacion esta conformada por 99
colaboradores y una muestra conformada de 79 colaboradores de la clinica privada.
Los cuestionarios aplicados constan de 24 items para el clima organizacional y 24
items para el desempefio laboral. Ambos cuestionarios pasaron por procesos de
validez interna y fueron sometidos a criterios de consistencia interna, demostrando su
alto nivel de confiabilidad, obteniendo un alfa de Cronbach indic6 de 0.924 para la
prueba de clima organizacional y 0.931 para la prueba de desempefio laboral. Los
resultados correlacionales obtenidos en el estudio fueron satisfactorios, pues la
prueba de hipotesis general demuestra un coeficiente de correlacion de R de
Pearson de 0.747, sig. 0.000. en tal razén, que se concluye que existe una relacion
positiva alta entre las variables de estudio; es decir, en la medida que se mejore las
condiciones del clima dentro de la organizacién mejora el desempefio laboral de los

colaboradores de la clinica privada en Cercado de Lima.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, desarrollo de tareas.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND WORK PERFORMANCE IN THE
EMPLOYEES OF A PRIVATE CLINIC, CERCADO DE LIMA - 2022

FIORELLA ANGELA ZARATE ESCARCENA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The general objective of the study was to establish the level of relationship between
the organizational climate and work performance in a private clinic in the area of Lima
- 2022. The research is of an applied type, correlational scope, non-experimental
design and quantitative approach. The population is made up of 99 employees and a
sample made of 79 employees of the private clinic. The applied questionnaires consist
of 24 items for the organizational climate and 24 items for job performance. Both
guestionnaires went through internal validity processes and were subjected to internal
consistency criteria, demonstrating their high level of reliability, obtaining a Cronbach's
alpha of 0.924 for the organizational climate test and 0.931 for the job performance
test. The correlational results obtained in the study were satisfactory, since the general
hypothesis test shows a Pearson's R correlation coefficient of 0.747, sig. 0,000. in
such a reason, that it is concluded that there is a high positive relationship between
the study variables; that is, to the extent that the climate conditions within the
organization improve, the work performance of the employees of the private clinic in

Cercado de Lima improves.

Keywords: organizational climate, job performance, task development.
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INTRODUCCION

La investigacion titulada Clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022, tiene como situacion
problemética la necesidad de mejorar las condiciones del clima organizacional que
viene afectando las actividades como el cumplimiento y el normal desempeiio de los
colaboradores. Por otro lado, es importante mencionar que el clima dentro de una
institucién es importante porque es un factor determinante que tiene la capacidad de
influir positiva o negativamente en el desempefio de las funciones de los
colaboradores, entendido esto como el 6ptimo desempefio de las tareas, contexto,
adaptacién y compromiso con el cumplimiento de sus funciones.

En este contexto, el problema general de la investigacion consiste en: ¢Qué
relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 20227

Asimismo, se tuvo como objetivo general establecer el nivel de relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una clinica privada,
Cercado de Lima — 2022.

La hipotesis alterna planteada en la investigacion esta en relacién de
comprobar la relacion significativa que existe entre el clima organizacional y el
desempeifio laboral en una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Asimismo, el desarrollo de la siguiente investigacion se estructurd
considerando cinco capitulos que permiten al lector una mejor comprension de la
informacion desarrollada:

En el capitulo I, se explica el problema de investigacion relacionada con la

realidad problematica a nivel mundial, nacional y local, el problema de investigacion
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general y especifico, asimismo, la justificacion e importancia del estudio, los objetivos
de la investigacion y finalmente se planteé las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo Il, se desarrolla el marco tedrico que comprende los
antecedentes de estudio internacionales y nacionales, las bases teoricas cientificas
de ambas variables de estudio y las definiciones conceptuales de los términos
técnicos que comprende el marco tedrico.

En el capitulo Ill, se explica el marco metodolégico que comprende el tipo y
disefio de investigacion, la poblacion y muestra del estudio, las hipoétesis general y
especifica, asimismo, se desarrolla las variables y su operacionalizacién, los métodos
y técnicas de investigacion, la descripcion de los instrumentos utilizados y finalmente,
el analisis estadistico e interpretacion de datos.

En el capitulo 1V, se explica el andlisis e interpretacion de los resultados que
comprende la validacion de instrumentos, el andlisis de fiabilidad, el desarrollo de los
resultados descriptivos de las variables, dimensiones y variables relacionadas, los
resultados de la prueba de la normalidad de las variables, finalmente se presenta los
procedimientos correlacionales.

En el capitulo V, se explican las discusiones, las conclusiones a las que llegé

el estudio y las recomendaciones que hace viable la solucién del problema analizado.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El clima organizacional es considerado un factor importante en las
organizaciones que describe la atmdsfera de las organizaciones, es muy importante
para las empresas, pues con su estudio y mejoramiento permite que las
organizaciones sean mas competitivas, alcanzar mejor desempefio y nivel de
eficiencia en el trabajo. Por lo tanto, para entender el clima de una organizacion es
necesario comprender el comportamiento de las personas, la adaptacion de este, la
estructura de la organizacion, de componentes tanto fisicos como humanos y los
procesos organizacionales que estan directamente relacionados con el desempefio
laboral entendiendo este constructo como el desenvolvimiento que tiene un
colaborador en el desarrollo de sus funciones de una manera eficaz, eficiente
buscando el logro de los objetivos organizacionales.

En la actualidad, muchas empresas buscan la forma de ser mas eficientes y
permanentes en el mercado, asi como el alcanzar su vision organizacional; sin
embargo, no todas se concentran en mejorar las condiciones del clima organizacional
considerando que es un indicador de permanencia en la organizacion y en la
productividad de esta. En ese sentido, diversas entidades como una clinica privada el
tema del clima organizacional es fundamental para la realizacion de sus labores,
puesto que el ambiente humano vy fisico en donde se llevan a cabo las actividades
cotidianas probablemente produzca una mayor o menor satisfaccion o productividad
laboral, es decir la inadecuada manera de trabajar e interrelaciones entre los
trabajadores con los directivos y la ausencia de interaccion con la empresa tal vez
afecte a la calidad, productividad y eficiencia organizativa.

A nivel mundial, en el afio 2021, diversas organizaciones relacionadas con el

sistema de salud de Eslovenia en la Unidon Europea posiblemente presentan una baja
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reduccion del andlisis del clima organizacional, a pesar de que este refleja la manera
en que los trabajadores de una entidad perciben su entorno de forma actitudinal,
basada en valores, las experiencias que obtienen de su lugar de trabajo, la forma de
que son recompensados, apoyados y valorados por la empresa (Rozman y Strukelj,
2021). Paralelamente, se encuentra el desempeiio laboral que es uno de los aspectos
mas valorados de las organizaciones de Galicia, Espafia en el 2022, puesto que indica
el rendimiento del trabajador, el cumplimiento de las tareas laborales, ademas de
actividades relacionadas con la responsabilidad que generan valor para la entidad, ya
que contribuye al logro de los objetivos organizacionales (Lopez y Vazquez, 2022).

Dentro de este contexto, las expectativas dentro del sistema sanitario y los
avances de la tecnologia, generan que las exigencias del personal de salud cambien
para garantizar una mejora en el clima organizacional; sin embargo, la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) estima que a nivel internacional existen aproximadamente
de 59,2 millones de trabajadores sanitarios remunerados, de los cuales son
insuficientes para lograr los objetivos de desarrollo del milenio, por lo que 57 paises
presentan un déficit de 2,4 millones de médicos y enfermeras (Quintana y Tarqui,
2020).

Ante dicha situacion el clima organizacional se ha convertido en un elemento
fundamental para el desempefio laboral, puesto que refleja la calidad de servicio de
salud que se ofrece al usuario externo, lo cual podria mejorar con una mayor atencion
del desempefio laboral por medio de salarios aceptables, incentivos econémicos,
mejoras en la infraestructura, reduccion de riesgos laborales e incremento de
competencias. Asimismo, la mayoria de los profesionales presentan un desempefio
laboral que requiere ser mejorado como indica la Organizacion Mundial de la Salud

(OMS) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sobre que los profesionales



16

que trabajan en el sistema de salud como enfermeria debe de manejar conocimientos
qgue le permitan desempefarse apropiadamente dentro de los servicios de salud
(Quintana y Tarqui, 2020).

Respecto al andlisis en América Latina, en una Unidad de Medicina Familiar
(UMF) del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) en el norte del estado de
Veracruz, se registré que el 56% de los trabajadores consideran que el clima
organizacional necesita mejorar respecto a las relaciones interpersonales, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la
direccion y valores colectivos (Salazar et al., 2021). Sin embargo, se registré que, en
un centro de salud familiar de una comuna en Chile, el 61,9% de los funcionarios
perciben un clima organizacional alto, de los cuales el 71,43% de los profesionales
médicos consideran que el clima organizacional es alto y los profesionales no médicos
y técnicos perciben un nivel medio-alto (Araya y Medina, 2019).

En el Hospital tipo B de la parroquia Huambal6 del cantén San Pedro de Pelileo
— Ecuador, los trabajadores sefialaron que el 67% siempre colabora con el logro de
los objetivos de la instituciébn, ademas la eficacia se cumple en la mayoria del
personal, dado que realizan un trabajo de calidad en un 80%, mientras que respecto
a la eficacia laboral solo el 53% del personal es capaz de adaptarse de manera rapida
a los cambios del entorno laboral. De manera que dicho contexto permite a los
trabajadores simbolizar cualquier actividad o conjunto de respuestas que direccionan
un efecto en el ambiente o entorno laboral, ademas tiene un impacto directo en la
productividad de la organizacion (Pino et al., 2021).

En el ambito nacional, especificamente en la Microred de Salud Bagua Grande,
el 46,7% de los trabajadores consideraron que el clima organizacional es regular, esto

debido a que el personal de salud considerd que la cultura organizacional es regular
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(66.7%), al igual que el disefio organizacional (40%) y el potencial humano (43,3%)
(Puitiza, 2020). Por otro lado, en el hospital Guillermo Almenara Irigoyen el personal
de enfermeria manifestod que el clima organizacional es regular (56%), debido a que
consideran que la estructura de la entidad, la toma de decisiones, la comunicacion
con compaferos, el liderazgo, la innovacion, el confort, la identidad con la institucion,
la motivacion, la autonomia y el conflicto y cooperacion se desarrollan de manera
regular (De la Cruz y Ramirez, 2021), esta situacion podria generar una reduccion del
nivel de desempefio laboral de los trabajadores.

Por otro lado, en un hospital de la Seguridad Social del Callao, se registré que
la mayor parte de los profesionales de enfermeria consideran que existe insuficiente
desempeiio laboral, puesto que 63% percibieron sobrecarga laboral, 37% siente una
presion laboral del jefe, el 84,3% se encontraron desmotivados, el 51% no cuentan
con facilidades laborales y el 70,2% no reciben capacitaciones. Lo cual afecta la
atencién hacia los pacientes, puesto que los trabajadores de salud son un elemento
fundamental dentro del sistema sanitario, ya que permiten la preservacion de la salud,
pero que con salarios bajos, supervision imparcial y falta de oportunidades de
crecimiento profesional repercuten en el desarrollo y cumplimiento de sus labores
(Quintanay Tarqui, 2020), lo cual puede ser producto de la falta de un entorno laboral
adecuado que incentive a los trabajadores realizar sus labores de manera eficaz.

En el analisis local, en una clinica privada, del Cercado de Lima de acuerdo
con conversaciones que se tuvieron con algunos de los trabajadores, estos
manifestaron que posiblemente el clima organizacional esta generando una reduccion
en el desempeinio laboral.

Respecto al comportamiento se ha podido observar que posiblemente los

trabajadores no cuenten con la oportunidad de proponer nuevas estrategias para el
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desarrollo de sus actividades dentro de la clinica, lo cual posiblemente genera que
desarrollen por un comportamiento individual y estés desmotivados para realizar sus
funciones.

En cuanto a la estructura de la organizacion se observdé que en el
establecimiento de salud existe diferencias muy notorias entre los diferentes cargos
0 puestos laborales, lo cual podria estar afectando a la estabilidad laboral de los
trabajadores.

Sobre los procesos organizacionales se observdO que muchos de los
trabajadores consideran que las labores que realizan no reflejan la remuneracion que
reciben, ademas que tal vez la falta de comunicacion entre las diferentes areas no
esta permitiendo que se produzca una buena toma de decisiones.

Por otro lado, respecto al desempefio laboral se ha podido observar que
cuando los trabajadores terminan con su actividad programada en el dia, no
comienzan otras labores porque quizas presentan una falta de motivacion para buscar
nuevos desafios laborales y lograr los objetivos de la institucién.

En cuanto al desempefi6 en la funcion se observé que quizas el personal de
salud brinda una baja calidad en la atencion de los diversos servicios, tal vez por el
poco conocimiento que presentan en el trabajo y la ausencia de capacitaciones
constantes, lo cual también podria generarse por la falta de cooperacion entre los
compafieros de trabajo.

Caracteristicas individuales se observo que los trabajadores posiblemente
tienen una baja capacidad para la realizacion de sus funciones, esto tal vez se genera
por la falta de comprension de situacion.

De continuar con dicha situacion la clinica puede registrar bajos estandares de

calidad frente a los servicios que brinda a la poblacion, ademas de no cumplir con los
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objetivos organizacionales programados dentro del sistema de salud. Ante dicho
contexto, la presente investigacion tiene como propdsito determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en una clinica privada, Cercado de
Lima — 2021.
Problema general

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 20227
Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre las relaciones interpersonales y el desempefio de
la tarea de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 20227

¢ Queé relacion existe entre la cultura institucional y el desempefio contextual
de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022?

¢, Qué relacion existe entre la practica de valores y el desempefio adaptativo de
los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 20227

¢, Qué relacion existe entre el ejercicio de liderazgo y el comportamiento laboral
de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 20227
1.2. Justificaciéon e importancia de la investigacion

La investigacion relacionada al clima organizacional es sumamente importante
parala comunidad académica puesto que es un factor muy importante para el correcto
funcionamiento de las organizaciones pues esta basada basicamente en brindar las
condiciones basicas para que colaborador desarrolle sus funciones; por otro lado, la
importancia radica en que el clima depende de muchos factores y las organizaciones
deben considerar las caracteristicas del ambiente y del personal que se desempeiia

en la empresa para tener un clima laboral 6ptimo para el correcto desempefio laboral.
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Por otro lado, la investigacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de una clinica privada, cercado de Lima, 2021, es
fundamental porque se tiene que corroborar que el clima organizacional que se esta
realizando en una clinica privada es adecuado o si se relaciona con desempefio
laboral. Es importante para las entidades mejorar e innovar y crear un buen clima
organizacional, ya esto afecta de manera directa a la empresa produciendo mayores
costos por el bajo nivel de desempefio de los trabajadores al no contar con el clima
propicio para realizar sus actividades y con la investigacion también se pretende
plantear estrategias para que exista una mejora en el rendimiento del personal.

Por lo que el presente estudio pretende realizar las siguientes justificaciones.

Justificacion tedrica, el estudio pretende presentar datos actualizados de las
variables bajo analisis, que permitan explicar la relaciébn o asociacién entre las
variables, poniendo a disposicion para futuras investigaciones. Asimismo, se
considera las consideraciones tedricas de Brunet (2014) para la fundamentaciéon de
la variable clima organizacional y desempefio laboral, las cuales fueron respaldadas
por medio de las consideraciones tedricas de Chiavenato (2017), estos autores
brindan las explicaciones suficientes para el desarrollo temética de las variables
comprendidas en el estudio.

Justificacion practica, con el aporte del estudio se da valor a las variables de
investigacion, clima organizacional y desempefo laboral puesto que es un tema
importante dentro de las diversas entidades, posiblemente un buen clima
organizacional genera un buen desempefio laboral e incrementa su nivel de
rendimiento en el cargo que ocupan. Asimismo, el estudio se desarrolla para ser
tomada por una clinica privada ubicada en el Cercado de Lima, pues con los

resultados encontrados pueda solucionar las deficiencias halladas.
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Justificacion metodoldgica, en esta investigacion se desarrollaron dos
cuestionarios destinados para la recoleccién de informacion de las unidades de
analisis, respecto a las variables clima organizacional y desempefio laboral basado
en una escala Likert. Los instrumentos fueron elaborados y sometidos a un proceso
de validez y confiabilidad cumpliendo todos los estandares requeridos que permitan
resultados adecuados que conlleven a la solucion del problema tratado.

1.3. Objetivos de la investigacion: general y especificos
Objetivo general

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral en
una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio de
la tarea de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Establecer la relacion entre la cultura institucional y el desempefio contextual
de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Establecer la relacidn entre la practica de valores y el desempefio adaptativo
de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Establecer la relacion entre el ejercicio de liderazgo y el comportamiento
laboral de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

1.4. Limitaciones de la investigacion
Limitaciones relacionadas a los antecedentes

Existe una cantidad limitada de revistas o articulos cientificos originales
relacionados a las variables de estudios y que abarquen el analisis del clima
organizacional y el desempefio laboral en las instituciones del sector salud de Lima

Metropolitana.
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Limitaciones relacionadas a las fuentes de informacion

Para la recoleccion de informacion fue limitada para el clima organizacional en
entidades de la salud, de la misma manera sucedié para la obtencion de datos de
desempefio laboral en clinicas privadas.
Limitacion institucional

Debido a la crisis sanitaria a nivel mundial, existira limitacion para ingresas a
las bibliotecas de otras universidades, lo que reducira la obtencién de informacién que
permita ampliar el marco tedérico de las variables bajo andlisis.
Limitacion temporal

La limitacion del tiempo se refiere a que en la investigacion se recolectaran los
datos en un periodo de tiempo determinado, que en este caso es el 2022.
Limitacion econGmica

Una de las limitaciones econdmicas es la falta de recursos econémicos para la
adquisicion de revistas cientificas y libros que permitan la obtencién de informacion

para el desarrollo de la investigacion.
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Zapata (2022) en su tesis Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria de un hospital publico, tuvo como objetivo
establecer el nivel de relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral
del personal de enfermeria desde una perspectiva estadistica. Respecto a las
consideraciones metodoldgicas, el estudio es de nivel correlacional transversal y
enfoque cuantitativo considerando una muestra de 46 profesionales de salud. Este
autor demuestra la existencia de una correlacion altamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (r=0.9732; Sig.=0.017) lo que hace indicar que
en la medida que mejore las condiciones laborales tanto fisicos como psicoldgicos
mejora el desempefio de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones. Esta
investigacion aporte informacion importante porque explica las caracteristicas que
deben tener el clima organizacional como un factor importante del comportamiento
humano que impulse un mejor desarrollo de sus conocimientos, habilidades vy
capacidades que les permita optimizar el desarrollo de sus funciones especificas de
las areas de trabajo.

Mogrovejo (2020) en su tesis El clima organizacional y su influencia sobre la
motivacion del personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor, tuvo por objetivo
analizar el nivel de influencia que tiene el clima organizacional en la motivacion del
personal de hospital sujeta de estudio. Respecto a las consideraciones
metodoldgicas, el estudio presenta un enfoque cuantitativo, transversal, correlacional
y alcance descriptivo, considerando una muestra conformada por 218 trabajadores.
Las principales conclusiones indican la existencia de una correlacion positiva y fuerte

entre el clima laboral y la motivacion en el trabajo (r=0.937; Sig.=0.000) este resultado
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permite mencionar que el clima laboral es un factor importante en la motivacion,
satisfaccion y productividad de los colaboradores, pues el desempefio laboral
depende en gran medida de las condiciones intrinsecas que pueda desarrollar el
colaborador en el desarrollo de sus funciones. Otra de las conclusiones importantes
indica que el jefe no tiene la cualidad de felicitar a sus colaboradores por el logro o
alcance de una meta u objetivo demostrando sus deficientes habilidades de liderazgo
gue tiene para el correcto desarrollo de la institucién de salud.

Petro y Otélvaro (2020) en su tesis Evaluacién del clima laboral de una
institucién prestadora de servicio de salud oral, Monteria, 2020, cuyo objetivo fue
evaluar las condiciones de clima laboral de la entidad de salud oral. Respecto a los
alcances metodologicos, el estudio es de nivel descriptivo, transversal y enfoque
cuantitativo, y fue desarrollado en una muestra de 21 trabajadores activos del centro
de salud. Las conclusiones a las que lleg6 este autor indican que el 80% de los
encuestados se encentran satisfecho laboralmente por aspectos relacionados al clima
laboral como la direccion, la comunicacion, el desarrollo profesional, las condiciones
ambientales; asimismo, un porcentaje importante como el 70% mencionan que se
encuentran satisfechos laboralmente por las oportunidades de mejora, el desarrollo
de actividades planificadas y las condiciones de comunicacién. Estos resultados a las
gue llego este autor indican que el desarrollo de las condiciones favorables del clima
dentro de la organizacion favorece el desarrollo de muchos factores como la
satisfaccion laboral, la motivacion en el trabajo, desempeiio de funciones, nivel de
productividad entre otros que tienes beneficios importantes para las organizaciones.

Rosales et al. (2018) en su tesis Ambiente laboral y su relacion con el
desempeiio de los profesionales de enfermeria en los servicios cerrados del hospital

Alfredo italo Perrupato, tuvo como objetivo analizar el nivel de incidencia que tiene el
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ambiente laboral en el desemperio profesional del personal de enfermeria. Respecto
a las consideraciones metodoldgicas, el estudio es de nivel enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional transeccional desarrollada en una muestra de 45
profesionales del area de enfermeria. Las conclusiones mas importantes indican que
el clima dentro de la organizacion incide de manera directa y significativa en la
satisfaccion y desempefio del personal; otra conclusién importante indica que los
colaboradores valoran una comunicacion directa y fluida en todos sus niveles como
ascendente, descendente y diagonal; asi como una toma de decisiones pertinente
basada en el analisis de situaciones como responsabilidad, horarios de trabajo,
necesidades y exigencias del personal relacionadas a la eficiencia y eficacia del
desarrollo de sus funciones.
Antecedentes nacionales

Guerra (2022) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral del
personal de enfermeria del hospital subregional, Andahuaylas 2021, tuvo como
objetivo analizar el nivel de relacion que presenta el clima dentro de una organizacion
de salud con el desempefio laboral de enfermeria del hospital Subregional de
Andahuaylas. Respecto a la metodologia, la investigacion es de tipo aplicada,
enfoque cuantitativo, alcance correlacional y disefio no experimental siendo
desarrollado en una muestra conformada por 100 enfermeros del centro de salud en
mencion. Las conclusiones mas importantes a las que llego este autor evidencian la
existencia de una relacion a un nivel moderado (r=0.533; Sig.=0.000) entre el clima
organizacional y el desempenio laboral del personal de enfermeria; por otro lado, se
evidencio que el clima organizacional se relaciona a un nivel moderado (r=0.522;
Sig.=0.000) con el desempeiio de tareas; el clima organizacional se relaciona a un

nivel bajo (r=0.315; Sig.=0.000) con el desempefio contextual y finalmente, el clima
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organizacional se relaciona a un nivel moderado (r=0.402; Sig.=0.000) con el
desempeiio adaptativo de tareas. Estos resultados evidencian que los factores del
clima organizacion favorecen el desempefio laboral de los enfermeros en sus
diferentes factores como el desempeiio de tareas, contextual y adaptativo.

Fanzo (2021) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores en la Red de Salud, Lambayeque, realizada con el objetivo de analizar
el nivel de relacion que presenta el clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de un centro de salud. Respecto a los aspectos metodoldgicos, el
estudio presenta un disefio no experimental y alcance correlacional, siendo
desarrollado en una muestra conformada por 65 colaboradores. Esta investigadora
concluye que estadisticamente el clima laboral se relaciona con el desempefio laboral
a un nivel moderado (rho=0.657; Sig.=0.000), por otro lado, respecto a las
conclusiones especificas se obtienen relaciones moderadas entre las relaciones
interpersonales con el desempefio de la tarea (rho=0.455; Sig.=0.000), el clima
institucional con el desempefio contextual (rho=0.522; Sig.=0.000), la practica de
valores y el desempeiio adaptativo (rho=0.446; Sig.=0.000) y finalmente, el ejercicio
del liderazgo con el comportamiento laboral (rho=0.494; Sig.=0.000). Estos resultados
no hacen méas que indicar que las condiciones de un buen clima laboral indice
positivamente en los factores del desempefio laboral de los colaboradores de un
centro de salud.

Ruiz (2021) en su tesis Clima laboral y su relacion con el desempefio de los
servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi - Essalud, Lambayeque - Peru,
2019, tuvo como objetivo analizar y determinar el nivel de relacion que presenta el
clima organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo de la

institucion de salud. Respecto a las consideraciones metodolégicas el estudio es de
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disefio no experimental, alcance correlacional transversal y consideré una muestra de
79 colaboradores de dicho centro de salud. Este investigador verifica que el clima
organizacion y el desempenio laboral presentan una correlacion directa, positiva y de
nivel bajo (r=0.327; Sig.=0.000), otras de las conclusiones importantes evidencian la
existencia de una relacion baja y directa entre las metas y el desempefio de tareas
(r=0.192; Sig.=0.000). Finalmente, los resultados descriptivos indican que la
institucién de salud existe un clima favorable (promedios porcentuales = 69,6%) y el
desarrollo de las competencias laborales se desarrolla a un nivel alto (promedio =
86,1%) lo que sugiere que los conocimientos, habilidades y destrezas que presentan
los colaboradores son los adecuados y dependen principalmente del clima laboral
dentro de la institucion.

Altamirano et al. (2018) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores del Hospital de Chancay, Huaral, Lima - 2018, tuvo como objetivo
establecer el nivel de relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del centro médico. Respecto a la metodologia, el estudio
presenta un disefio no experimental de corte transversal siendo desarrollado en una
muestra de 229 trabajadores. Estos investigadores concluyeron que el clima
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
(Chi?=15,456; Sig.=0.000). Otros resultados importantes indican que la estructura de
la institucion se relaciona significativamente con el desempefio laboral (Chi?=7,542;
Sig.=0.000); la responsabilidad en la institucion se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral (Chi?=5,968; Sig.=0.000) y la recompensa en la institucién se
relaciona significativamente con el desempefio laboral (Chi?=23,374; Sig.=0.000).

Estos resultados indican que los factores asociados al clima organizacional favorecen
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el desempefio laboral de los colaboradores dependiendo de las condiciones en las
gue estan desarrolladas en el centro médico.

Espinoza (2018) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral en el
hospital de Huaral- 2016, tuvo como objetivo determinar en qué medida el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en un centro de salud publico
de Huaral. Respecto a las consideraciones metodolégicas, el estudio tiene un disefio
no experimental de alcance correlacional y de enfoque cuantitativo, siendo
considerado para este estudio una muestra de 426 trabajadores del hospital. Este
autor concluye estadisticamente que existe una relacion positiva, directa y altamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral (rho=0.741,
Sig.=0.000) y con respecto a las conclusiones especificas se verifica que la identidad
organizacional se relaciona a un nivel moderado con el desempefio laboral
(rho=0.585; Sig.=0.000), la estructura organizacional se relaciona a un nivel
moderado con el desempefio laboral (rho=0.654; Sig.=0.000) y la recompensa se
relaciona a un nivel bajo con el desempeiio laboral (rho=0.371; Sig.=0.000). Los
resultados de esta investigacion no hacen mas que verificar que para un desempefio
laboral adecuado en un centro de salud es necesario tener las condiciones necesarias
gue involucren un buen clima dentro de la institucién.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases teoricas del clima organizacional

El clima organizacional es un tema de gran importancia para el desarrollo de
las organizaciones, siendo su evolucién importante desde los afos treinta y con ello
ha despertado el interés de diversos investigadores; pues desarrollar un clima
favorable dentro de las instituciones permite asegurar un 6ptimo desempefio de sus

labores. Al respecto, Hernandez y Rodriguez (2000) explican que en el enfoque
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humanistico surge la teoria de la relacion humana por Elton Mayo originada en
Estados Unidos donde se iniciaron estudios del factor humano y sus relaciones
sociales donde se analizaron la importancia de las relaciones interpersonales, las
condiciones laborales, el sentido de pertenencia y sentimientos de los trabajadores,
considerado como el primer aporte en la historia del clima organizacional. Sin
embargo, Brunet (2014) menciona que el estudio del clima organizacional: “Es muy
reciente ya que fue introducida por primera vez en psicologia
industrial/organizacional, por German en 1960. Sin embargo, los origenes teoricos de
este concepto no estan siempre tan explicitos como sus efectos” (p. 13). Estas dos
consideraciones, permiten reconocer la importancia de la evolucién de esta disciplina,
gue sin importar el tiempo exacto de su origen, sigue siendo relevante para las
organizaciones, pues es uno de los elementos necesarios para la gestion, procesos
organizacionales y el compromiso de los trabajadores. En los ultimos afios surgieron
mas investigadores relacionadas al clima organizacional, como McGregor (1960)
quien consideré que los lideres empresariales crean el clima para el cumplimiento de
tareas de los trabajadores, que plasma sus consideraciones en su teoria del clima
directivo en la Teoria Xy la Teoria Y.

2.2.1.1. Definiciones de clima organizacional.

El clima organizacional es entendido como la atmosfera interna de una
organizacion, que tienen la capacidad de influir en el comportamiento positivo o
negativo de los trabajadores que se ven reflejas en su comportamiento del trabajo. Al
respecto Chiavenato (2006) menciona que el clima organizacional incluye factores
estructurales, tecnolégicos, politicas y reglamentos de la organizacion, que influyen
en las actitudes de los trabajadores, siendo asi motivadas o sancionadas por factores

sociales, esta definicion se relaciona con lo que indica, Palma (2004) quien explica
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qgue el clima organizacional es la percepcion de los trabajadores relacionado al
ambiente de trabajo que le permite realizar un diagndstico para asi tomar medidas
preventivas en optimizar los procesos y resultados de la organizacion.

Estas consideraciones indican que es de vital importancia construir un clima
organizacional positivo que permita el mejor desenvolvimiento de los colaboradores,
reflejado en su desempefio y con su analisis se puede desarrollar herramientas
acordes a las necesidades de la organizacion. Al respecto, Mujica y Pérez (2007)
menciona que su conocimiento es fundamental para guiar los procesos
organizacionales y determinar el comportamiento de los trabajadores, que permite
aplicar estrategias para mejorar la estructura organizacional y la interaccién con los
trabajadores. Finalmente, se puede concluir que el clima organizacional es relevante
para las organizaciones que buscan un mejoramiento continuo y mejores resultados
mediante el compromiso de los trabajadores hacia los objetivos organizacionales, la
calidad de servicio y la eficiencia de la organizacion.

2.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional.

Brunet (2014) explica que el clima organizacional presenta caracteristicas que
permiten entender y comprender detalladamente los aspectos que conforman el clima
dentro de una organizacion y que representa la personalidad y el comportamiento de
los trabajadores. Las caracteristicas del clima organizacional son:

- Influye en la personalidad y en el comportamiento en el trabajo, compuesto de
las expectativas, aptitudes y realidades del trabajador.

- El clima organizacional describe a la organizacion constituyendo un agente
diferenciador de otras organizaciones.

- El clima organizacional no es definitivo, es decir, puede mejorar con la

implementacion de politicas basadas en un analisis de mejora continua.
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El clima laboral es multidimensional pues interrelacién diversos componentes
como la comunicacion, la toma de decisiones, la satisfaccion, el liderazgo, los
valores, entre otros.

El clima laboral se determina por las condiciones externas que percibe el
colaborador, que afectando de manera positiva 0 negativa de acuerdo con la
percepcion de las personas.

2.2.1.3. Importancia del clima organizacional.

Es relevante que un administrador identifique el clima organizacional de su

empresa, al respecto, Brunet (2014) menciona que el clima laboral refleja los valores

y las creencias de cada miembro de la organizacion. Estas consideraciones permiten

explicar la importancia de desarrollar un buen clima dentro de una organizacion:

El clima laboral permite evaluar los factores que constituyen las fuentes de
conflicto y que tienden a desarrollar negativas en los trabajadores.

El clima laboral permite identificar los elementos por los cuales se puede
intervenir para construir una mejor organizacion como un correcto liderazgo, la
practica de valores, la identificacion con la organizacion y las relaciones
interpersonales.

El clima laboral tiene la capacidad de continuar el mejor desarrollo de las
organizaciones pues garantiza un clima armonioso, positivos que conlleve a un
buen desarrollo de actividades de los colaboradores.

Por otro lado, Salinas (2009) explica que la importancia del clima de la

organizacion, son las siguientes:

El clima laboral, permite identificar las opiniones del entorno laboral y

condiciones de trabajo con la finalidad de generar planes que permitan priorizar
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los factores negativos que se encuentren y afectan directamente al

compromiso y desempeiio del colaborador.

- El clima laboral permite conocer la situacion real de la organizacion desde la
perspectiva de las personas, es decir, sus relaciones interpersonales y sus
expectativas.

- Elclima dentro de la organizacion no es determinante, pues se pueden realizar
intervenciones para el mejoramiento organizacional de manera objetiva y
técnicamente fundamentada.
2.2.1.4. Factores asociados al clima organizacional.

Brunet (2014) explica que el clima organizacional es un componente
multidimensional compuesto por diversos elementos o factores asociados que se
detalla a continuacion:

- El clima dentro de una organizacion es una configuracion particular de
variables situacionales internas como la motivaciéon, la satisfaccion, el
compromiso laboral y externas como el liderazgo, la comunicacion entre otros.

- El clima dentro de una organizacion puede ser el mismo, aunque sus
elementos varien de manera positiva 0 negativa.

- El clima laboral esta determinado en mayor medida por sus caracteristicas,
realidades socioldgicas y la idiosincrasia de las personas que la integran.

- El clima organizacional contribuye al ambiente exterior de cada colaborar pues
influye en su sentido de pertenencia con la organizacion.

- Los resultados del clima organizacional son faciles de percibir, pero puede ser
dificultoso tratar de expresarlo en palabras.

- Es un determinante directo del comportamiento debido a que actua sobre las

aptitudes y expectativas directo del comportamiento.
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2.2.1.5. Aportes teoricos de clima organizacional.

Aportes tedricos de clima organizacional de Brunet (2014).

Las consideraciones relacionadas a los factores del estudio en el campo de la
salud se acoplan a las consideraciones teoricas de Brunet (2014) el cual considera
dos tipos de clima organizacional con dos subdivisiones, las cuales son:

A. Clima autoritario.

Sistema |. Comprende al clima basado en el autoritarismo explorador. Este
clima se desarrolla cuando los jefes directos muestran actitudes de desconfianza de
sus trabajadores, razon por la cual toman las decisiones de manera unilateral,
enfatizando sus decisiones a través del miedo, las amenazas y los castigos para el
cumplimiento de este. En este clima se observa un nivel de comunicacion vertical,
donde muy pocas veces de consulta al personal, estas no son recompensadas
mostrando desinterés en la seguridad laboral de los colaboradores.

Sistema Il. Comprende en el clima basado en el autoritarismo paternalista. Este
tipo de clima se desarrolla cuando los jefes directos establecen una relacion con sus
subordinados basados en la confianza. En este tipo de clima la mayoria de las
decisiones lo toman los jefes directos, incluyendo en algunos casos la participacion
directa de los colaboradores. En ese sentido, surge la comunicacién ya no tanto
vertical sino mas horizontal, apareciendo las recompensas a los logros de los
objetivos como en el cumplimiento de metas.

B. Clima de tipo participativo.

Sistema Ill. Comprende al clima consultivo. Este tipo de clima se caracteriza
por la existencia de confianza entre los jefes directos y los trabajadores con la finalidad
de promover la participacion. En este tipo de clima las decisiones generalmente se

toman en los niveles inferiores con la participacion de los colaboradores. En ese
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sentido, este clima promueve una comunicacién descendente, que busque atender
las necesidades de prestigio y autoestima de la organizacion producto del castigo
como de las recompensas.

Sistema IV. Comprende al clima participacion en grupo. En este clima existe
una total confianza entre los trabajadores y los jefes directos, permitiendo establecer
una comunicacién descendente y horizontal, donde pueden tomar decisiones en
todos los niveles de la organizacion. En ese sentido, los trabajadores se sienten
personas importantes dentro de la organizacion que los motiva a capacitarse
constantemente para alcanzar un rendimiento 6ptimo que le permita alcanzar los
objetivos organizacionales y mejorar los métodos de trabajo.

Teoria de clima organizacional de Brunet (2014)

Brunet (2014) plantea: “El comportamiento de los subordinados es causado,
en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones de la
organizacion que, por su informacién, sus percepciones, sus esperanzas y Sus
capacidades” (p. 80).

De acuerdo con las consideraciones de Brunet (2014) explica los tres tipos de
variables que se desarrollan dentro de las caracteristicas propias de una organizacién
y que se relacionan directamente en las percepciones individuales que tiene los
colaboradores sobre el clima laboral. Estas variables son:

A. Variables causales.

Segun los alcances de Brunet (2014) las variables causales también llamadas
independientes, son aquellas variables de cambio que comprende a toda la
organizacion y que viene relacionada con el cumplimiento de las reglas, las
decisiones, las competencias y las actitudes de los colaboradores. El autor explica

gue estas variables no son rigidas, sino que pueden ser modificadas por los miembros
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de la organizacion, porque en la medida que se cambie las variables de causa o
independientes se modifican las variables de efecto o dependientes que ayudan a
solucionar los problemas de la empresa.

B. Variables Intermedias.

Segun los alcances de Brunet (2014) las variables intermedias reflejan el
estado interno como el estado en que se encuentra la organizacién, dentro de estas
variables se considera la motivacion, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la
eficacia de la comunicacion.

C. Variables finales.

Segun los alcances de Brunet (2014) las variables finales son entendidas como
las variables dependientes reflejados en la ganancia o pérdida de la organizacion,
generalmente estas variables son medidas cuantitativamente y evidencia el resultado
actual de la organizacion.

Por otro lado, el comportamiento que ponen en evidencia los colaboradores
negativamente debe ser siempre detectado y evaluado de manera minuciosa para
analizar las causas de laincomodidad o las razones que afectan el desempefio laboral
en la empresa, en ese sentido, también es importante mencionar a los microclimas
gue evidencia Brunet (2014) las cuales son:

- Los parametros del clima estan ligados al contexto y al desarrollo de la
tecnologia y la estructura de la organizacion.

- Los factores personales como el nivel de satisfaccion, las actitudes y la
personalidad favorecen la construccion de un clima positivo dentro de la
empresa.

- La percepcion sobre el clima es individual, por lo que la percepcion positiva 0

negativa depende de los miembros de la organizacion.
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2.2.1.6. Dimensiones del clima organizacional.

A. Relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales es una dimension que constituyen un conjunto
de interrelaciones que se desarrollan cuando interactdan las personas con el objetivo
de desarrollar escenarios favorables dentro de la organizacion. Brunet (2014) indica
gue estas relaciones ofrecen una serie de espacios propicios para el intercambio de
ideas que busquen el beneficio de la organizacién. Por otro lado, el desarrollo de las
relaciones interpersonales comprende desarrollar actitudes de amistad, colaboracion,
trabajo en equipo, predisposicién por el projimo, que ayuda a mejorar las actividades
propias de desempeiio en el trabajo.

B. Cultura institucional.

El clima dentro de una organizacibn comprende una serie de actividades de
estructuracién social que generalmente estan conformadas por simbolos que deben
ser analizados, razon por la cual, todo clima organizacional involucra desarrollar una
cultura dentro de la institucién. Esta dimension se entiende como parte de la tradicion
de la organizacion, la unidad o sentido de pertenencia que tiene el colaborador que
implica una garantia y satisfaccion por el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, entendiéndose como un sentido de reciprocidad de la persona a la
organizacion como de la organizacion a la persona.

C. Practica de valores.

La practica de valores es otra de los factores considerados en el estudio, que
es entendido como un conjunto de lineamiento valorativos que dirigen la conducta de
las personas con el proposito de manejarse dentro del camino correcto y de ayuda
comun. Brunet (2014) indica que la practica de valores en la organizacion es

fundamental pues enciman la conducta humana y lleva por el camino correcto a las
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personas, es decir, una persona con valores marca el correcto desenvolvimiento
dentro de las organizaciones, haciendo una practica positiva dentro del clima
organizacional.

D. Ejercicio del liderazgo.

El ejercicio de liderazgo es una dimension de la variable definido como la
influencia que tienen los lideres en el correcto accionar de las personas, no se trata
de indicar lo que deben hacer sino seguirlos como modelos de desarrollo de actitudes
positivas en beneficio de la organizacion. Dentro de la organizacion, el liderazgo es
fundamental, los estudios recientes indican que una organizacion no tiene luces de
desarrollo en la medida que no tenga una persona que haya desarrollado cualidades
de lider que los dirige en busca de soluciones pertinentes y efectivas basadas en el
dialogo, comprension, consideracion, motivacion e influencia positiva en las personas.
2.2.2. Bases tedricas del desempefio laboral

El desempefio laboral se ha desarrollado a lo largo del tiempo, pasando por
diferentes etapas de conceptualizacion, pasando por su desarrollo y éxito en las
organizaciones. La primera etapa, segun Camejo (2008) data del siglo XVI, donde
identifica a San Ignacio de Loyola que evaluaba a los jesuitas por medio de informes,
para controlar el desempefio individual, transcurrido los afos, el sector privado
comenzo a delegar a una persona que pueda seleccionar al personal manteniendo
un control sobre ellos. Segun Maristany (2005) el término desempefio laboral se
origind a inicios del siglo XX en Estados Unidos, donde se utilizo por primera vez para
los vendedores contratados por el gobierno. En la segunda etapa, Méndez (2000)
indica que el desempefio laboral es una herramienta muy importante, Util para medir
el funcionamiento de los trabajadores de acuerdo con el puesto de trabajo y con los

resultados elaborar estrategias para mejorar la eficiencia de los trabajadores y para
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gue éstos se sientan integrados en la organizacién. En la Ultima etapa, Robbins (2004)
asocia el desempefio laboral con la capacidad de organizar actividades de acuerdo
con el comportamiento de los trabajadores y en el proceso de produccion,
incentivandolos a guiar sus esfuerzos para cumplir los objetivos y mejorar el
desempefio.

2.2.2.1. Definicién del desempefio laboral.

El desempefio laboral es entendido como el desenvolvimiento propio del
colaborador en el desarrollo de sus funciones y tareas laborales de una manera eficaz
y eficiente con eficacia y eficiencia para el logro de objetivos organizacionales. En ese
sentido, Chiavenato (2000) menciona que el desempeifio laboral es el comportamiento
de cada trabajador para el logro de objetivos. EIl desempefio laboral se compone de
diversos elementos que pueden ser observados y medidos, e inciden en el adecuado
desempeiio de las funciones. De esta manera, Milkovich y Boudreau (1994)
consideran que el desempefio laboral se compone de caracteristicas individuales
como habilidades, destrezas y necesidades que se desarrollan en el lugar de trabajo
y dentro de la organizacion. Mas adelante, Robbins y Coulter (2005) explican: “El
desempefio laboral se define en cuanto a las calificaciones del desempeiio de los
empleados, el nivel de competencia en la capacitacion y datos personales como el
nivel salarial” (p. 352). En ese sentido, al conocer los factores determinantes del
comportamiento del trabajador, facilita su evaluacion y la eleccion de una correcta
solucion a la problematica. Finalmente, el desempefio laboral esta relacionado con
las actitudes y aptitudes que tiene cada trabajador en funcién a los objetivos, tomando
en cuenta las funciones de su puesto y las politicas de la empresa. Este analisis

permite mencionar que la medicion del desempefio laboral es fundamental para
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identificar las deficiencias que pueda tener el colaborador y que necesita ser mejorado

o desarrollado para llevar con éxito sus funciones dentro de la organizacion.

2.2.2.2. Importancia del desempefio laboral.

Diversos autores como Chiavenato (2017), Robbins y Coulter (2005) y Alles

(2008) explican la importancia del desempefio laboral para el desarrollo de las

organizaciones, siendo las principales las que se explican a continuacion:

El analisis del desempefio laboral mediante un andlisis sistematico permite
detectar las deficiencias que tiene y con ello tomar medidas correctivas para
mejorar su funcionalidad dentro de la organizacion.

El desempefio laboral también tiene una connotacién psicologica, puesto que
un desemperfio éxitos genera sentimientos de satisfaccion, logro, emociones
propicias que ayudan a seguir perfeccionandose por iniciativa propia.

El desempeiio laboral permite desarrollar las cualidades, habilidades,
destrezas de las personas con la finalidad de que logren un desempeiio
adecuado de sus funciones para el logro de los objetivos de la empresa.
2.2.2.3. Caracteristicas del desempefio laboral.

Considerando a Calcina (2000) y Chiavenato (2017) el desempefio laboral

presenta las siguientes caracteristicas:

Adaptabilidad. La efectividad de las personas permite que desarrollen la
capacidad de adaptarse a las diversas situaciones de la organizacion.
Comunicacion. Permite una comunicacion eficaz, adecuada y pertinentemente
de las informaciones en las diferentes areas de la empresa.

Iniciativa. EI desempefio laboral permite desarrollar actividades que nacen de

las personas con el fin de aportar a su desarrollo.
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- Conocimientos. Involucran el desarrollo y perfeccionamiento de conocimientos,
habilidades y capacidades para un correcto desenvolvimiento de sus tareas
dentro de la organizacion.

- Trabajo en equipo. Un desempefio laboral necesita del trabajo en equipo para
lograr los objetivos de la organizacion eficientemente.

- Estédndares de trabajo. Es la capacidad de alcanzar los objetivos que se
propone la organizacion mediante procesos de retroalimentacion.

- Desarrollo de talento. ElI desempeiio laboral favorece el desarrollo de
habilidades, destrezas, conocimientos que hagan que sus labores sean
efectivas y eficaces.

- Potencia el disefio del trabajo. El desempefio laboral permite mejorar la
estructura de la organizacion mediante la evaluacion sistematica se puede
tener una mejor eficiencia y efectividad de sus resultados.
2.2.2.4. Objetivos del desempefio laboral.

Chiavenato (2017) explica que los objetivos del desempefio laboral esta
enfocadas con relacion a mejorar el desarrollo de sus actividades, segun el autor en
mencion, los objetivos son:

- El desempefio laboral permite medir el potencial humano durante el desarrollo
de sus actividades.

- El desempeiio laboral permite determinar los estandares y criterios para la
medicion de la productividad de los colaboradores.

- ElI desempefio laboral permite establecer las politicas salariales y
compensaciones, basados debidamente en el desarrollo de actividades.

- El desempefio laboral permite detectar las necesidades, programar reuniones

capacitar y desarrollar al talento de las personas.
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El desempefio laboral permite examinar la competitividad de las unidades y la
productividad de la empresa.

El desempefio laboral permite la actualizacion de las descripciones de puestos.
El desempefio laboral permite implementar politicas de rotaciones,
promociones y ascensos adecuados.

El desempefio laboral permite crear las condiciones de un buen clima
organizacional y buscar la mejora de las relaciones humanas en la empresa.
El desempefio laboral permite validar o mejorar los procesos de seleccién y la
asignacion del personal.

El desempefio laboral permite mejorar las relaciones entre jefe y
colaboradores.

El desempeiio laboral permite realizar el feedback de los resultados de su
desempefio e implementar las condiciones para su mejora.

2.2.2.5. Estrategias de desempeiio laboral.

Segun Chiavenato (2017) las estrategias de mejora del desempefio laboral

estan enfocadas a las siguientes estrategias:

Motivar a los colaboradores. Tener un personal motivado hace que se
comprometan con la organizacion, realicen un trabajo a gusto mejorando sus
niveles de comunicacion.

Capacitar al personal. La capacitacion y el coaching son fundamentales para
incrementar el desempefio de los trabajadores pues le entrega herramientas
necesarias para perfeccionar sus técnicas de trabajo.

Plantear objetivos. Se debe procurar establecer objetivos a corto, mediano y
largo plazo con la finalidad que el trabajador pueda lograr sus metas de manera

progresiva.
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- Retroalimentar al trabajador. La comunicacién es fundamental dentro de un
proceso evaluativo, puesto que el colaborador necesita saber en qué tiene que
mejorar y eso solo se logra comunicandose con el agente evaluador.
2.2.2.6. Los tipos de evaluacion de desempeiio.

La finalidad de trabajar en el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores para lograr las metas establecidas por la empresa y aprovechar el
capital humano parte del anadlisis de la gestion de las personas y su nivel de
desempefio. En ese sentido, la evaluacion del desempefio es un instrumento
relevante para las organizaciones ya que permite la direccion, el control y la
supervision del capital humano. Por otro lado, la evaluacion del desempefio no es un
hecho aislado, sino es un proceso planificado, segun Alles (2008) la finalidad de
realizar una evaluacién debe ser con orientacién al futuro, ya que de esta forma se
puede analizar el potencial que los trabajadores pueden desarrollar en un futuro.

Evaluacion 360°.

Respecto a la evaluacion 360°, Alles (2008) menciona que es un sistema
sofisticado que permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno como
jefes, pares y subordinados que a su vez puede incluir otras personas como
proveedores o clientes. Los procesos de esta evaluacién son:

- Definicion de las competencias tanto cardinales como especificas y criticas de
la organizacion o puesto segun corresponda.

- Disefio de la herramienta como soporte del proceso tales como el cuestionario
o formulario de evaluacion de 360°.

- Eleccidon de las personas que van a intervenir como evaluadores, superior,
pares, colaboradores, clientes internos de otras areas y proveedores externos.

- Lanzamiento del proceso, es la evaluacién con los interesados y evaluadores.
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- Relevamiento y procesamiento de los datos, en todos los casos debe realizar
un consultor externo para preservar la confidencialidad de la informacion.

- Comunicacion a los interesados de los resultados de la evaluacion de 360°.

- Elaborar un informe que contenga el grado de desarrollo de las competencias
del colectivo evaluado.

Evaluacion 180°.

Respecto a la evaluacién 180°, Alles (2008) explica que es aquella en la cual
una persona es evaluada por su jefe, sus pares y eventualmente los clientes. Se
diferencia de la evaluacién de 360° porque no incluye el nivel de subordinados. Los
procesos de esta evaluacion comprenden a las siguientes personas:

- Clientes. En esta evaluacion se la da la oportunidad a los clientes internos y
externos de tener voz y voto en el proceso de evaluacion.

- Empleados. Participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus
carreras y garantiza su imparcialidad; de este modo pueden seleccionar el
criterio que se usara para juzgar su performance.

- Miembros del equipo. Permite identificar realmente a los equipos y mejorar su
rendimiento.

- Supervisores. Amplia la mirada del supervisor y le permite disminuir la mitad o
menos el tiempo que utilizaba en las evaluaciones individuales.

- Managers. Permite a los lideres tener mas informacion sobre la organizacion y
comprender mejor sus fortalezas y debilidades.

- Socios. Cada socio podra elegir entre sus pares cuales seran sus evaluadores.

- El papel de la empresa. La informacion les marca fortalezas y debilidades, les
permite conocer discrepancias en las relaciones y determinar necesidades de

la organizacion.
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2.2.2.7. Teorias relacionadas del desempefio laboral.

Teorias de desempefio laboral de Chiavenato (2017).

De acuerdo con las consideraciones de Chiavenato (2017) el desempeiio
laboral es un factor muy importante dentro de las organizaciones pues permite
implementar estrategias que conllevar a afinar la eficacia de la organizacion razon por
la cual esta variable basa su enfoque tedérico en su proceso de evaluacion o lo que
también es llamado la evaluacién del desempefio. Por otro lado, el proceso de evaluar
no solo involucra a la persona sino también a la estructura de la organizacibn como
la misién, visién, cultura organizacional y las competencias laborales de los cargos.

En ese sentido, Chiavenato (2017) explica que de acuerdo con la politica de
recursos humanos que adapte la organizacion, la responsabilidad de la evaluacién
del desempefio radica en las diferentes personas de la organizacion, dependiendo
también el tipo de evaluacion que se realizara. Dentro de este contexto, se tiene:

- Gerente. Es la persona que asume la responsabilidad de la evaluacion del
desempeiio de los colaboradores y es el encargado de supervisar que se
cumpla el procedimiento como esté establecida en la politica de la empresa.

- Persona evaluada. Es el Unico responsable de su desempefio, es el encargado
de demostrar el cumpliendo de sus funciones con eficacia y eficiencia del
puesto.

- El equipo de trabajo. Es el responsable de la evaluacion de desempefio y de
las medidas de participacion de cada integrante para definir las metas y
objetivos de cada colaborador.

- El area de recursos humanos. Es el area encargada de evaluar a todos los
integrantes de la organizacion siendo el gerente quien proporciona la

informacion de todos los colaboradores de acuerdo con sus puestos de trabajo.



46

- Adaptabilidad. La organizacion debe de estar preparada para poder solucionar
los problemas y poder reaccionar con la tranquilidad a las exigencias de las
areas, debe de tener la capacidad de integrar nuevas actividades

- Perspectiva exacta del ambiente. La empresa debe tener una percepcion
realista y tener la capacidad de poder investigar, diagnosticar y poder
comprender el ambiente que se genera dentro de la empresa.

- Integracion de los miembros. Los colaboradores se deben comportar como un
equipo integrado en todas las areas para beneficio de la empresa.
Chiavenato (2017) explica que el desempefio laboral es parte del proceso

administrativo especificamente del control porque se obtiene informacién de sus
colaboradores mediante la medicion y comparacion contribuyendo a la toma de
decisiones para que se pueda ejercer un plan de accion que corrija los problemas
latentes. Dentro de las consideraciones de los aportes de Chiavenato (2017) las
dimensiones considerar para el estudio son:

A. Desempefio de la tarea.

La dimension desempefio es entendida como la tarea que constituye el
desempefio laboral, es decir, es la forma como alguien labora siendo factible de ser
medido por su nivel de efectividad. Esta dimension esté asociado al desarrollo de las
labores, la calidad de las labores, la cantidad de tarea realizada, la aplicacion de los
conocimientos existentes, la planificacion de las labores, la solucién de problemas y
la supervision de esas labores.

B. Desempefio contextual.

El desempeiio contextual es la representacion del esfuerzo, la dedicacion, la
perseverancia, la cooperacion, la tarea extra, el entusiasmo, la cortesia, la iniciativa,

el compromiso y la proactividad para ayudar a los demas. En ese sentido, se puede
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mencionar que esta dimensién es considerada el soporte institucional respecto a las
labores que realizan los colaboradores.

C. Desempeiio adaptativo.

La dimensién desempefio adaptativo es entendido como el grado de
adaptacion de una persona a las transformaciones o exigencias en su régimen de
trabajo, dentro de este contexto, es preciso que las personas, luego de adaptarse
tienen la necesidad de involucrarse a las actividades que son requeridas en su puesto.
Esta dimension comprende, las metas, los objetivos, la flexibilidad, la moderacion de
las acciones y la capacidad de resolver problemas complejos.

D. Comportamiento laboral.

La dimensién comportamiento laboral es entendido como el desenvolvimiento
de las personas al interior de las organizaciones, en este factor se trata de explicar la
conducta de los colaboradores a la interna de la organizacion; es decir, es la actitud
gue tienen las personas hacia el trabajo, que comprende los descansos, el
ausentismo, las tardanzas, las denuncias, el ejercicio no adecuado de sus funciones,
las malas practicas propios de sus actividades que perjudican a la larga al correcto
desarrollo de la institucion.

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Clima laboral

Se define como el ambiente de los trabajadores dentro de una organizacion,
es el ambito donde los colaboradores desarrollaran sus habilidades y buscaran un
factor en comuan para mejorar la productividad.

Comunicacion
Se define como el proceso de transmision de informacién, a la actividad que

se puede llevar a cabo con la finalidad de enviar un mensaje.
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Eficacia

La eficacia se define como las actividades o funciones que realizan las
personas en las empresas, sin tomar en cuenta los medios, lo esencial es cumplir y
lograr las metas y objetivos establecidos.
Eficiencia

La eficiencia se define como el logro de las tareas utilizando, la habilidades y
capacidades usando el minimo de tiempo y recursos posibles para llegar a cumplir un
objetivo.
Identidad organizacional

La identidad organizacional se define como la percepcion, sentido y
pensamiento de los trabajadores hacia su empresa, es decir, es un criterio de grupo
compartido que relaciona las caracteristicas, objetivos y el valor de la empresa.
Innovacion

La innovacién se define como todo aquello que son las novedades, algo
innovador que no se ha visto antes, ya sea sobresaliendo con nuevas ideas,
procedimientos, ideas, productos, servicios o tecnologia.
Rendimiento laboral

El rendimiento se entiende como el desempefio que los trabajadores tienen
durante la realizacion de sus funciones dentro de la empresa y la mejoria diaria de
estos con el fin de lograr las metas establecidas.
Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es el aporte de trabajo en conjunto de los integrantes de
un grupo para lograr las metas establecidas y asimismo, lograr reconocimiento

mediante un esfuerzo en conjunto.
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3.1. Tipo de investigacion
Tipo de investigacion

El estudio pertenece al tipo aplicada puesto que su finalidad es presentar
soluciones practicas a los problemas relacionados al clima laboral que viene
afectando el desempefio laboral en una clinica Privada de Cercado de Lima. Respecto
al tipo de investigacion, Naupas et al. (2018) afirman que una investigacion aplicada
considera los aportes de la investigacion basica, pura o fundamental en las ciencias
facticas o formales, en esta investigacion se formulan problemas e hipotesis de
trabajo para resolver los problemas de la vida productiva de la sociedad.

Esta investigacion es de nivel correlacional, considerando que las variables
clima organizacional y desempefio laboral se han desarrollado y medido
independientemente con el objetivo de determinar la relacibn que presentan.
Respecto al nivel de investigacion, Hernandez y Mendoza (2018) indican que: “Este
tipo de estudio tienen como propdsito medir el grado de relacién que exista entre dos
0 mas conceptos o variables en un contexto particular” (p. 105).

Por otro lado, el enfoque al que pertenece la investigacion es cuantitativo,
debido a que se alinea rigurosamente a los procedimientos estructurados sin
alterarse; por el contrario, los procesos desarrollados son secuenciales. En ese
sentido, Hernandez y Mendoza (2018) afirman: “En la ruta cuantitativa es apropiada
cuando queremos estimar magnitudes u ocurrencias de los fenbmenos y probar
hipétesis” (p. 6).

Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio no experimental, puesto que en la

investigacion no se hace ningun tipo de manipulacion a las variables analizadas,

ademas, durante el desarrollo solo se observa el problema sin influir en ello ni crear
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ninguna otra situacion que afecte al desenvolvimiento de las variables en la clinica.
En este sentido, Hernandez y Mendoza (2018) sefalan: “Se trata de estudios que no
se varian en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre
otras variables” (p. 174).

Finalmente, respecto a los momentos de recoleccion de los datos, la
investigacion es transversal puesto que los datos se recogieron en un tiempo
determinado y Unico. En este sentido, Hernandez y Mendoza (2018) sostienen que:
“Lainvestigacion transversal se encarga de recolectar los datos en un momento unico,
describe las variables en ese mismo momento o en un momento dado” (p. 134).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Respecto a la poblacion, Hernandez y Mendoza (2018) mencionan: “Es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones. Las
poblaciones deben situarse de manera concreta por sus caracteristicas de contenido,
lugar y tiempo, asi como accesibilidad” (p. 199). En este sentido, en la presenta
investigacion se determind una poblacién finita porque se posee un marco muestral
constituida por 99 colaboradores de una clinica privada ubicada en el Cercado de
Lima durante el afio 2022.

Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) indican: “Subgrupo del universo o poblacion del
cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de esta, si se desean
generalizar los resultados” (p. 196). En esta investigacion, la muestra esta
conformada por 79 colaboradores de una clinica privada, ubicada en el Cercado de
Lima durante el afio 2022. El tamafio de la muestra se calculd de acuerdo con la

siguiente formula:
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N*Zl_%*p*q

nzdz*(N—1)+Z1_%*p*q

Marco muestral : 99

Error alfa : 0.050

Nivel de confianza :0.95

Z :1.96

Atributo p : 0.50

Complemento de p : 0.50

Precision : 0.050

Tamafio de la muestra 79

En ese sentido, el tipo de muestra es no probabilistico por conveniencia puesto
gue el investigador seleccion6 de forma intencional a los sujetos que conforman el
estudio, entendiéndose que no todas las unidades tienen la misma posibilidad de ser
parte de la muestra, Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) afirman: “La muestra
no probabilistica es la que no se altera a la conveniencia del investigador; es decir,
no varian intencionalmente las variables independientes para llegar al resultado” (p.
215).

3.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el
desemperfio de la tarea de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima

—2022.
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Existe relacion significativa entre la cultura institucional y el desempefio
contextual de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Existe relacién significativa entre la practica de valores y el desempefio
adaptativo de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Existe relacién significativa entre el ejercicio de liderazgo y el comportamiento
laboral de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.
3.4. Variables — Operacionalizacion
Definicién conceptual de la variable clima organizacional

Respecto al clima organizacional, Brunet (2014) manifiesta: “Es la percepcion
del medio que sirve de marco de referencia mediante el cual el empleado interpreta
las demandas de su medio y escoge los comportamientos que debe adoptar dentro
de la organizacion buscando crear un buen clima” (p. 25).
Definicion operacional de la variable clima organizacional

Segun las consideraciones teédricas consultadas, la variable clima
organizacional se estructur6 considerando sus cuatro dimensiones que son las
relaciones interpersonales (3 indicadores), la cultura institucional (3 indicadores), la
practica de valores (3 indicadores) y el ejercicio del liderazgo (3 indicadores), esta
operacionalizacion de la variable permitié formular el cuestionario que mide el clima
organizacional dentro de una institucion de salud. Finalmente, es preciso mencionar
gue este cuestionario consta de 24 reactivos valorativos segun la percepcion del

colaborador y medidos a una escala de Likert con 5 alternativas de frecuencia.
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Cuadro de operacionalizacion de la variable clima organizacional.
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Escala de
Dimensiones Indicadores items  medicibny  Niveles y rangos
valores
- Actitudes  hacia  los
Relaciones compaifieros.
. . . lal6
interpersonales - Capacidad comunicativa.
- Valoracion del préjimo.
- Pertenencia a la
organizacion.
Cultura _ y 7al 1. Nunca
o - Cultura de innovacion. _ Bueno
institucional o 12 2. Casi
- Conocimiento de la [97 - 120)
L . nunca
mision y vison. Regular
_ ) 3. Aveces
- Predicar con el ejemplo. _ [75 - 97)
] ) 4. Casi
Practica de - Comportamiento 13 al _ Malo
siempre
valores adecuado. 18 _ [52 - 75)
5. Siempre
- Fomento de lealtad.
- Autoridad moral.
o - Preocupacién por los
Ejercicio del ) 19 al
_ demas.
liderazgo 24

- Busca del desarrollo

personal y profesional.

Definicién conceptual de la variable desemperio laboral

Alles (2008) afirma: “Es un proceso para definir, implementar, medir y evaluar

la performance deseada de cada uno de los integrantes de la organizacién, tanto en

forma individual como grupal y, en consecuencia, de toda la empresa” (p. 31).

Definicién operacional de la variable desempefio laboral

Segun las consideraciones tedricas consultadas, la variable desempefio

laboral se estructur6é de acuerdo con sus cuatro dimensiones que son el desempefo

de tarea (3 indicadores), el desempeiio contextual (3 indicadores), el desempefio

adaptativo (3 indicadores) y el comportamiento laboral (3 indicadores), esta



55

operacionalizacion de la variable permiti6 formular el cuestionario que mide el
desempefio laboral dentro de una institucion de salud. Finalmente, es preciso
mencionar que este cuestionario consta de 24 reactivos valorativos segun la
percepcion del jefe o coordinador de &rea y medidos a una escala de Likert con 5
alternativas de frecuencia.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable desempefio laboral.

Escala de )
_ _ _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
valores
- Habilidades laborales.
Desempefio - Capacitacion y actualizacion. Lal6
a
de la tarea - Toma de decisiones
oportunas.
- Fomento de la innovacion.
~ . 1. Nunca Bueno
Desempefio Flexibilidad en las tareas. 7 al _
o 2. Casinunca [97 - 120)
contextual Aprendizaje de nuevas 12
3. Aveces Regular
tareas. _
N 4. Casi [74 - 97)
Ayuda entre compafieros. _
. y o siempre Malo
Desemperfio Atencién en las obligaciones 13 al _
_ 5. Siempre [51-74)
adaptativo laborales. 18
Lealtad y compromiso laboral.
, Incumplimiento de funciones.
Comportamie 19 al
Imagen personal.
nto laboral 24

Trato entre comparieros.

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos de investigacion

El método de investigacion aplicado para el desarrollo de la investigacion es el
hipotético deductivo puesto que se fundamenta en formular un supuesto que a partir

de andlisis de un todo se llega a sus conclusiones especificas. En ese sentido, se
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observo la realidad problematica, se formula hipétesis y se utiliza el método deductivo
para utilizar los conocimientos cientificos con la finalidad de llegar a conocimientos
fundamentados que concuerden con la realidad analizada. Al respecto, Yuniy Urbano
(2014) explican que:

En las fases iniciales del conocimiento de un area de la realidad, predomina la

induccion. Cuando existen conocimientos validos y aceptados como

universales suele adoptarse la logica deductiva, los autores coinciden en

caracterizar al método hipotético - deductivo como una combinacién de ambos

tipos de razonamiento. (p. 12)
Técnica

Respecto a la técnica aplicada, se aplico la encuesta que permitié obtener
informacion real y objetiva de las unidades de analisis para describir, analizar y
establecer las relaciones entre las variables. En ese sentido, los autores Yuni y
Urbano (2014) conciben a la encuesta como: “Una técnica de obtencion de datos
mediante la interrogacion a sujetos que aportan informacion relativa al area de la
realidad a estudiar” (p. 63).
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos son los cuestionarios,
gue tienen la funcion de recabar informacion de las unidades de analisis. Es preciso
explicar que ambos cuestionarios antes de ser aplicados a la muestra pasaron por las
pruebas de validez y confiabilidad que permitan obtener datos reales y precisos que
nos lleven a un conocimiento cientifico valedero. Al respecto, Hernandez y Mendoza
(2018) mencionan: “Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas, respecto
de una o mas variables a medir’ (p. 250). Respecto a las consideraciones de

confiabilidad, Yuni y Urbano (2014) explican: “Es la capacidad del instrumento para
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arrojar datos o mediciones que correspondan a la realidad que se pretende conocer”
(p- 33) y finalmente, respecto a la validez de validez de contenido, Yuni y Urbano
(2014) explican: “La validez se relaciona con la verosimilitud o mas precisamente con
la correspondencia entre el modelo tedrico construido en la investigacion y la realidad
empirica” (p. 35).
Instrumento I. Cuestionario de la variable clima organizacional

El cuestionario del clima organizacional consta de 24 reactivos, que estan
construidos a base de 4 dimensiones que se desagregan de la variable de estudio,
las cuales son: las relaciones interpersonales, el clima institucional, la practica de

valores y el ejercicio del liderazgo. Asimismo, cada item esta codificado en una escala

tipo Likert de cinco alternativas.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de la variable clima organizacional.

Caracteristicas

Descripciones

Nombre Cuestionario de clima organizacional
Autora Fiorella Angela Zarate Escarcena
Objetivo Evaluacién objetiva del clima organizacional de una clinica privada

Ambito de aplicacion
Informadores

Administracion

del Cercado de Lima, segun la percepcién de los colaboradores.
Clinica privada del Cercado de Lima
Colaboradores de una clinica privada del Cercado de Lima.

Individual

Validacién Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Autonoma del Peru

Duracion 10 minutos aproximadamente

Significacién Evaluacién objetiva del clima organizacional considerando las
relaciones interpersonales, cultura institucional, practica de valores
y ejercicio del liderazgo.

Puntajes Puntuaciones de bueno, regular y malo, considerando los puntajes
minimos, maximos y el rango.

Material Formulario Google
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Instrumento Il. Cuestionario de la variable desempeiio laboral

El cuestionario de desempefio laboral consta de 24 reactivos que estan

construidos a base de 4 dimensiones que se desagregan de la variable de estudio,

las cuales son: el desempeiio de la tarea, el desempefio contextual, el desempeiio

adaptativo y el comportamiento laboral. Asimismo, cada item esta codificado en una

escala tipo Likert de cinco alternativas.

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de la variable desempefio laboral.

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autora
Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores
Administracién
Validacion

Duracion
Significacion

Puntajes

Material

Cuestionario de desemperio laboral

Fiorella Angela Zarate Escarcena

Evaluacién objetiva del desempefio laboral de una clinica privada
del Cercado de Lima, segun la percepcioén del jefe o jefe inmediato.
Clinica privada del Cercado de Lima

Colaboradores de una clinica privada del Cercado de Lima.
Individual

Docentes especialistas e investigadores de la Universidad
Autonoma del Peru

10 minutos aproximadamente

Evaluacién objetiva del desempefio laboral considerando el
desempefio de la tarea, el desempefio contextual, el desempefio
adaptativo y el compromiso laboral.

Puntuaciones de bueno, regular y malo, considerando los puntajes
minimos, maximos y el rango.

Formulario Google

3.7 Analisis estadistico e interpretacion de los datos

Los procedimientos estadisticos realizados para el desarrollo de la

investigacion son los siguientes:

Primero. Se elabor6 una base de datos con los puntajes de ambas variables

en el programa Microsoft Excel y para su procesamiento se utilizé el programa
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estadistico informatico SPSS, version 26, con los cuales se desarrollaron todos los
procesos requeridos para este estudio.

Segundo. Se realiz6 la medida de consistencia interna para estimar la
confiabilidad de los cuestionarios, este proceso se realizé mediante la prueba alfa de
Cronbach considerando que los cuestionarios presentan una escala politbmica de
acuerdo con los siguientes puntajes:

Tabla 5

Escala de valoracion del alfa de Cronbach.

Rangos Grado
0,53 a menos Nula confiabilidad
0.54 a 0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad

Nota: De Herndndez y Mendoza, 2018, p. 325

Tercero. Se empled la estadistica descriptiva para organizar y presentar los
datos de las variables y dimensiones analizadas, expresadas en tablas estadisticos y
graficos de barras. Respecto al analisis descriptivo, Hernandez y Mendoza (2018)
mencionan: “La primera tarea es que describas los datos, valores o puntuaciones
obtenidas para cada variable de la investigacion como resultado de aplicar tu
instrumento a la muestra o casos” (p. 328).

Cuarto. Se realizé la prueba de normalidad de los puntajes de ambas variables
con la finalidad de conocer si los puntajes de las variables presentan una distribucién
de contraste normal. Para este caso, se aplicé la prueba de normalidad de
Kolmogorov Smirnov, puesto que los datos de la muestra son 79 colaboradores. En
ese sentido, Parada (2019) menciona: “La prueba de normalidad de K-S es aplicable

cuando se analizan muestras compuestas por mas de 50 elementos” (p. 139).
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Quinto. La prueba de normalidad indicé que los puntajes de ambas variables
presentan una distribucion normal, razon por la cual se decidio realizar las pruebas
de hipétesis con la prueba estadistica de correlacion paramétrica R de Pearson.
Acerca del coeficiente de correlacion de Pearson, Suarez (2011) explica: “Son
medidas que indican la situacion relativa de los mismos sucesos respecto a las dos
variables, es decir, son la expresion numérica que indica el grado de relacion existente
entre las 2 variables y en qué medida se relacionan” (p. 1).

Tabla 6

Escala de correlacion de Pearson.

Valor Significado

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja

0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacioén positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: De Mondragén, 2014, p. 100.



CAPITULO IV
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RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento del clima organizacional

La validacion interna del cuestionario de la variable clima organizacional se
realizé mediante el criterio de jueces expertos designados por la Universidad, quienes
determinaron que los items que conforman el cuestionario miden la variable indicada.
Asimismo, las validaciones del cuestionario se encuentran en el anexo 4 del trabajo
de investigacion y sus valoraciones se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 7

Resultados de la validacion del cuestionario de clima organizacional.

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Validez del instrumento de desempeiio laboral

La validacion interna del cuestionario de la variable desempefio laboral se
realizé mediante el criterio de jueces expertos designados por la Universidad, quienes
determinaron que los items que conforman el cuestionario miden la variable indicada.
Asimismo, las validaciones del cuestionario se encuentran en el anexo 4 del trabajo
de investigacion y sus valoraciones se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 8

Resultados de la validaciéon del cuestionario de desempefio laboral,

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Los cuestionarios que miden las variables clima organizacional y desempefio
laboral presentan validez de contenido lo que significa que sus items responden a la

variable que se mide.
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4.1.1 Andélisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de clima organizacional.

El analisis de consistencia interna del cuestionario de clima organizacional se
realizé sometiendo las puntuaciones de la prueba piloto al estadistico alfa de
Cronbach; por otro lado, se consideré aplicar este estadistico considerando que la
escala de valoracion de la prueba de escala Likert.

Tabla 9

Resultado de fiabilidad del cuestionario de clima organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos
0.924 24

Los resultados de confiabilidad de alfa de Cronbach indicado en la tabla 9
evidencia que el cuestionario de clima organizacional presenta una confiabilidad
excelente (0.924), este resultado indica que el cuestionario es adecuado para el
recojo de datos de las unidades de analisis.

Fiabilidad del instrumento de desempefio laboral.

El andlisis de consistencia interna del cuestionario de desempefio laboral se
realizé sometiendo las puntuaciones de la prueba piloto al estadistico alfa de
Cronbach; por otro lado, se considero aplicar este estadistico considerando que la
escala de valoracion de la prueba de escala Likert.

Tabla 10

Resultado de fiabilidad del cuestionario de desempeiio laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos
0.931 24

Los resultados de confiabilidad de alfa de Cronbach indicado en la tabla 10
evidencia que el cuestionario de desempefo laboral presenta una confiabilidad
excelente (0.931), este resultado indica que el cuestionario es adecuado para el

recojo de datos de las unidades de analisis.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 11

Andlisis descriptivo de los puntajes de la variable clima organizacional.

Colaboradores Porcentaje
Malo 25 31,65
Regular 43 54,43
Bueno 11 13,92
Total 79 100,0

Figura 1

Andlisis porcentual de los puntajes de la variable clima organizacional.
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En latabla 11 y la figura 1 se observa que 43 colaboradores que representa el
54.43% consideran que el clima organizacional en la clinica es de nivel regular, por
otro lado 25 colaboradores que representan 31.65% lo consideran el clima
organizacional en la clinica es de nivel malo y finalmente, 11 colaboradores que

representan el 13.92% lo consideran en un nivel bueno. Esto evidencia que el clima
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organizacional en la empresa no presenta las condiciones adecuadas para que los
colaboradores puedan desempefiar adecuadamente sus funciones.
Resultados descriptivos de la variable desempeiio laboral

Tabla 12

Analisis descriptivo de los puntajes de la variable desemperio laboral.

Colaboradores Porcentaje
Malo 17 21,52
Regular 46 58,23
Bueno 16 20,25
Total 79 100,0

Figura 2

Andlisis porcentual de los puntajes de la variable desempefio laboral.
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En latabla 12 y la figura 2 se observa que 46 colaboradores que representa el
58.23% tienen un nivel de desempefio laboral regular en la clinica, por otro lado 17
colaboradores que representan 21.52% tienen un nivel de desempefio laboral malo
en la clinica y finalmente, 16 colaboradores que representan el 20.25% tienen un nivel

de desempefio laboral bueno en la clinica. Esto evidencia que el desemperio laboral
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de los colaboradores no es el adecuado considerando que las mayores puntuaciones

se agrupan en el nivel deficiente de la distribucion.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestién del conocimiento

Tabla 13

Analisis descriptivo de los puntajes de la dimensién relaciones interpersonales.

Colaboradores Porcentaje
Malo 17 21,52
Regular 50 63,29
Bueno 12 15,19
Total 79 100,0
Figura 3

Analisis porcentual de los puntajes de la dimensidn relaciones interpersonales.
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En la tabla 13 y la figura 3 se observa que 50 colaboradores que representa el

63.29% consideran que las relaciones interpersonales en la clinica son de nivel

regular, por otro lado 17 colaboradores que representan 21.52% consideran que las

relaciones interpersonales en la clinica son de nivel malo y finalmente, 12



67

colaboradores que representan el 15.19% consideran que las relaciones
interpersonales en la clinica son de nivel bueno. Esto evidencia que las relaciones
interpersonales entre los colaboradores de la clinica no es la adecuada, considerando
que les es dificil establecer relaciones de amistad que ayude al trabajo colaborativo
dentro de la clinica.

Tabla 14

Analisis descriptivo de los puntajes de la dimensidon cultura institucional.

Colaboradores Porcentaje
Malo 30 37,97
Regular 38 48,10
Bueno 11 13,92
Total 79 100,0

Figura 4

Andlisis porcentual de los puntajes de la dimensién cultura institucional.
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En la tabla 14 y la figura 4 se observa que 38 colaboradores que representa el

48.10% consideran que la cultura organizacional en la clinica es de nivel regular, por
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otro lado 30 colaboradores que representan 37.97% consideran que cultura
organizacional en la clinica es de nivel malo y finalmente, 11 colaboradores que
representan el 13.92% considera que la cultura organizacional en la clinica es de nivel
bueno. Esto evidencia que los colaboradores no tienen claro la mision, la vision, los
valores y los objetivos organizacionales de la clinica.

Tabla 15

Andlisis descriptivo de los puntajes de la dimension practica de valores.

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 13,92
Regular 41 51,90
Bueno 27 34,18
Total 79 100,0

Figura 5

Andlisis porcentual de los puntajes de la dimension practica de valores.
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En la tabla 15 y la figura 5 se observa que 41 colaboradores que representa el
51.90% consideran que la practica de valores en la clinica es de nivel regular, por otro

lado, 27 colaboradores que representan 34.18% consideran que la practica de valores
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en la clinica es de nivel bueno y finalmente, 11 colaboradores que representan el
13.92% considera que la practica de valores en la clinica es de nivel malo. Esto
evidencia que los colaboradores no muestran predisposicion por cumplir los valores
como la responsabilidad, disciplina, respecto, calidez del servicio entre otros que se
practican en la clinica.

Tabla 16

Andlisis descriptivo de los puntajes de la dimension ejercicio del liderazgo.

Colaboradores Porcentaje
Malo 31 39,24
Regular 38 48,10
Bueno 10 12,66
Total 79 100,0

Figura 6

Andlisis porcentual de los puntajes de la dimensién ejercicio del liderazgo.
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En latabla 16 y la figura 6 se observa que 38 colaboradores que representa el
48.10% consideran que el ejercicio del liderazgo en la clinica es de nivel regular, por

otro lado, 31 colaboradores que representan 39.24% consideran que el ejercicio del
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liderazgo en la clinica es de nivel malo y finalmente, 10 colaboradores que
representan el 12.66% considera que el ejercicio del liderazgo en la clinica es de nivel
bueno. Esto evidencia que los colaboradores no perciben un buen liderazgo en la
clinica, puesto que se preocupan por implementar politica de motivacién y desarrollo
profesional de los colaboradores.

Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral

Tabla 17

Analisis descriptivo de los puntajes de la dimension desempefio de tarea.

Colaboradores Porcentaje
Malo 25 31,65
Regular 38 48,10
Bueno 16 20,25
Total 79 100,0

Figura 7

Andlisis porcentual de los puntajes de la dimensién desempefio de tarea.
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Enlatabla 17 y la figura 7 se observa que 38 colaboradores que representa el

48.10% tienen un nivel de desempefio de tarea regular en la clinica, por otro lado 25
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colaboradores que representan 31.65% tienen un nivel de desempefio de tarea malo
en la clinica y finalmente, 16 colaboradores que representan el 20.25% tienen un nivel
de desempefio de tarea bueno en la clinica. Esto evidencia que el desempefio de las
tareas especificas del personal no es el adecuado, puesto que no recibe
capacitaciones permanentes de parte de la empresa que permita optimizar el
desarrollo de sus funciones.

Tabla 18

Andlisis descriptivo de los puntajes de la dimension desempefio contextual.

Colaboradores Porcentaje
Malo 14 17,72
Regular 46 58,23
Bueno 19 24,05
Total 79 100,0

Figura 8

Andlisis porcentual de los puntajes de la dimensién desempefio contextual.
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En latabla 18 y la figura 8 se observa que 46 colaboradores que representa el

58.23% tienen un nivel de desempefio contextual regular en la clinica, por otro lado
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19 colaboradores que representan 24.05% tienen un nivel de desempefio contextual
bueno en la clinica y finalmente, 14 colaboradores que representan el 17.72% tienen
un nivel de desempefio contextual malo en la clinica. Esto evidencia que el
desempeiio contextual de los colaboradores no es el adecuado porque no se percibe
un ambiente psicoldgico, social y organizacional adecuado que permite cumplir con
los objetivos de la clinica.

Tabla 19

Andlisis descriptivo de los puntajes de la dimension desempefio adaptativo.

Colaboradores Porcentaje
Malo 21 26,58
Regular 49 62,03
Bueno 9 11,39
Total 79 100,0

Figura 9

Andlisis porcentual de los puntajes de la dimensién desempefo adaptativo.
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En latabla 19 y la figura 9 se observa que 49 colaboradores que representa el

62.03% tienen un nivel de desempefio adaptativo regular en la clinica, por otro lado,
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21 colaboradores que representan 26.58% tienen un nivel de desempefio adaptativo
malo en la clinica y finalmente, 9 colaboradores que representan el 11.39% tienen un
nivel de desempefio adaptativo bueno en la clinica. Esto evidencia que el desempefio
adaptativo de los colaboradores no es el adecuado porque estos en algunas
oportunidades se resiste a modificar sus conductas frente a la tecnologia e
incrementar el dominio de estos sistemas para mejorar sus funciones en la clinica.

Tabla 20

Analisis descriptivo de los puntajes de la dimensién comportamiento laboral.

Colaboradores Porcentaje
Malo 20 25,32
Regular 46 58,23
Bueno 13 16,46
Total 79 100,0

Figura 10

Andlisis porcentual de los puntajes de la dimension comportamiento laboral.
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En la tabla 20 y la figura 10 se observa que 46 colaboradores que representa

el 58.23% presentan un comportamiento laboral regular en la clinica, por otro lado 20
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colaboradores que representan 25.32% presentan un comportamiento laboral malo
en la clinica y finalmente, 13 colaboradores que representan el 16.46% presentan un
comportamiento laboral bueno en la clinica. Esto evidencia que el comportamiento de
los colaboradores en la clinica no es el adecuado, considerando que los puntajes se
agrupan en los niveles por debajo del promedio.

4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 21

Andlisis descriptivo de la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

) Desempeiio laboral Total
Clima
o Malo Regular Bueno
organizacional _ _ _ _
fi % fi % fi % fi %

Malo 11 13.9% 14 17.7% 0 0.0% 25 31.6%
Regular 6 7.6% 31 39.2% 6 7.6% 43 54.4%
Bueno 0 0.0% 1 1.3% 10 12.7% 11 13.9%
Total 17 21.5% 46 58.2% 16 20.3% 79  100.0%

Figura 11
Analisis descriptivos de los resultados de la relacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral.
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Siendo el objetivo general establecer la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en una clinica privada de Cercado de Lima. Se observa en la
tabla 11 que el clima organizacional es bueno en un 13.9%, regular en un 54.4% y
malo en un 31.6%; asimismo, el desempefio laboral es bueno en un 20.3%, regular
en un 58.2% y malo en un 21.5% segun los colaboradores de la clinica. Asimismo, el
13.9% de los colaboradores considera que la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral es mala, el 39.2% considera que se relacionan de manera
regular y finalmente el 12.7% consideran que presentan una buena relacion.
4.5 Prueba de la normalidad para la variable de estudio
Ho. Las variables clima organizacional y desempefio laboral presentan una
distribucién normal.
Ha. Las variables clima organizacional y desempeiio laboral no presentan una
distribucién normal.

Tabla 22

Resultados de la prueba de normalidad de las variables clima organizacional y desempefio

laboral.
Clima organizacional = Desempefio laboral
N 79 79
Parametros normales®® Media 83,0000 86,9873
Desv. Desviacion 14,24511 14,07534
Méaximas diferencias Absoluto , 104 ,070
extremas Positivo , 104 ,059
Negativo -,055 -,070
Estadistico de prueba , 104 ,070
Sig. asintdtica(bilateral) ,200° ,200¢4

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
presentados en la tabla 22 se observa que los puntajes de las variables clima
organizacional y desempenio laboral se aproximan a una distribucién normal, el valor
Sig.= 0.200, lo que permitié aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipétesis alterna.
Por consiguiente, la distribucion de las variables se aproxima a una distribucion de
contraste normal. Ramirez y Polack (2019) indican: “La prueba de K-S permite
conocer si la distribucion de los datos sigue una probabilidad teérica ya sea de
tendencia normal (...) La prueba K-S es una prueba de ajuste de variables
cuantitativas con escala de medida ordinal” (p. 196). Por lo tanto, se aplicé el
coeficiente de correlacién paramétrica R de Pearson para la prueba de hipotesis.

4.6 Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipétesis general

Ho. NoO existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en una clinica privada, cercado de Lima — 2022.

Ha. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en una clinica privada, cercado de Lima — 2022.

Nivel de confianza 95% (a= 0.05)

Regla de decision: Sig.>0.05 — Se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig.>0.05 — Se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 23

Resultado de correlacion de las variables clima organizacional y desempefio laboral.

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson 4T
Clima organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 79

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Respecto a la prueba de hipotesis general, en la tabla 23 se observan los
resultados de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral siendo
el valor de significancia es 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hip6tesis alterna; es decir, el clima organizacional se relaciona con
el desempefio laboral percibido por los colaboradores de una clinica privada, cercado
de Lima — 2022, siendo esta una correlacion positiva alta (r=0.747); entonces se
demuestra, que a medida que el clima organizacional sea el adecuado mejora el
desempeifio laboral de los colaboradores.

Figura 12

Resultado del grafico de dispersion de las variables clima organizacional y desempefio

laboral.
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Enla figura 12 se muestra los resultados del grafico de dispersion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, el cual evidencia que existe una relacion
positiva y directa entre las variables consideradas en el estudio; es decir, en la medida

que los puntajes de la variable clima organizacional sean mayores entonces los
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puntajes en la variable desempefio laboral también seran mayores, segun la

percepcion de los colaboradores de la clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Contraste de la hipétesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el
desempefio de la tarea de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de
Lima — 2022.

Hi. Existe relacién significativa entre las relaciones interpersonales y el desempefio
de la tarea de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Tabla 24

Resultado de correlacion de la dimension relaciones interpersonales y la variable desempefio

laboral.
Desempeifio laboral
_ Correlaciéon de Pearson ,523"
Relaciones _ _
_ Sig. (bilateral) ,000
interpersonales
N 79

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto a la prueba de hipétesis especifica 1, en la tabla 24 se observan los
resultados de la relacion entre las relaciones interpersonales y el desemperfio laboral
siendo el valor de significancia es 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, las relaciones interpersonales
se relaciona con el desempefio laboral percibido por los colaboradores de una clinica
privada, cercado de Lima — 2022, siendo esta una correlacion positiva moderada
(r=0.523); entonces se demuestra, que a medida que las relaciones interpersonales
se desarrollen de manera adecuada mejora el desempefio laboral de los

colaboradores.
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Contraste de la hipétesis especifica 2

Ho. No existe relacion significativa entre la cultura institucional y el desempefio
contextual de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

H2. Existe relacion significativa entre la cultura institucional y el desempefio contextual
de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Tabla 25

Resultado de correlacion de la dimension cultura institucional y la variable desempefio laboral.

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson ,679"
Cultura institucional Sig. (bilateral) ,000
N 79

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto a la prueba de hipotesis especifica 2, en la tabla 25 se observan los
resultados de la relacion entre la cultura institucional y el desemperio laboral siendo
el valor de significancia es 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, la cultura institucional se relaciona con
el desempefio laboral percibido por los colaboradores de una clinica privada, Cercado
de Lima — 2022, siendo esta una correlacion positiva moderada (r=0.679); entonces
se demuestra, que a medida que la cultura institucional se desarrollen de manera
adecuada mejora el desempefio laboral de los colaboradores.

Contraste de la hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre la practica de valores y el desempefio
adaptativo de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Hs. Existe relacion significativa entre la practica de valores y el desempefio adaptativo

de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.
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Tabla 26

Resultado de correlacion de la dimension practica de valores y la variable desempenio laboral.

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson ,651"
Préactica de valores Sig. (bilateral) ,000
N 79

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Respecto a la prueba de hipotesis especifica 3, en la tabla 26 se observan los
resultados de la relacién entre la practica de valores y el desempefio laboral siendo
el valor de significancia es 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipoétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, la practica de valores se relaciona con
el desemperfio laboral percibido por los colaboradores de una clinica privada, Cercado
de Lima — 2022, siendo esta una correlacion positiva moderada (r=0.651); entonces
se demuestra, que en la medida que la préactica de valores se desarrollen de manera
adecuada mejora el desempefio laboral de los colaboradores.

Contraste de la hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacion significativa entre el ejercicio de liderazgo y el comportamiento
laboral de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Ha4. Existe relacion significativa entre el ejercicio de liderazgo y el comportamiento
laboral de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022.

Tabla 27

Resultado de correlacion de la dimension ejercicio del liderazgo y la variable desempefio

laboral.
Desempefio laboral
Correlacion de Pearson 707"
Ejercicio del liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 79

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Respecto a la prueba de hipétesis especifica 4, en la tabla 27 se observan los
resultados de la relacion entre el ejercicio de liderazgo y el desempefio laboral siendo
el valor de significancia es 0.000 menor al 0.05 por lo tanto se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir, el ejercicio de liderazgo se relaciona
con el desemperio laboral percibido por los colaboradores de una clinica privada,
Cercado de Lima — 2022, siendo esta una correlacién positiva alta (r=0.707); entonces
se demuestra, que a medida que el ejercicio de liderazgo se desarrollen de manera

adecuada mejora el desempefio laboral de los colaboradores.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Considerando el cumplimiento del objetivo general de la investigacion que tuvo
como fin establecer la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en una clinica privada, Cercado de Lima — 2022, los resultados se consiguieron con
la informacion recogida mediante dos cuestionarios que pasaron por validacion de
contenido de juicio de expertos y los indices de consistencia interna mediante el alfa
de Cronbach. El resultado del cuestionario de clima organizacional es de 0.924,
mientras que el resultado de cuestionario de desempefio laboral es de 0.931
demostrando que los cuestionarios son aptos para realizar la investigacion.

La discusion de la hipétesis general que estd basada en demostrar la
existencia de la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima — 2022, los resultados
evidencian que estas variables presentan una correlacion alta (r=0.747; Sig.=0.000).
Este resultado se contrasta con los resultados obtenidos por Fanzo (2021) en su tesis
Clima organizacional y desempeifio laboral de los colaboradores en la Red de Salud,
Lambayeque, quien concluye estadisticamente que el clima laboral se relaciona con
el desempefio laboral a un nivel moderado (rho=0.657; Sig.=0.000). Asimismo, se
contrasta con los resultados obtenidos por Espinoza (2018) en su tesis Clima
organizacional y desempefio laboral en el hospital de Huaral- 2016, quien concluye
gue existe una relacion positiva, directa y altamente significativa entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral (rho=0.741; Sig.=0.000) Estos resultados
confirman lo que indican los tedricos considerados en el estudio, pues estos afirman
gue las condiciones en que un colaborador desarrolla sus labores son factores

importantes puesto que propician una mejora significativa en el desarrollo de sus
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funciones, ya sea a nivel de desarrollo de tareas, contextual, adaptativo y su
compromiso con la empresa para mejorar sus funciones.

La discusion de la hipotesis especifica 1 que esta basada en demostrar la
existencia de la relacion entre la dimension relaciones interpersonales y la variable
desempefio laboral de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima —
2022, los resultados evidencian que las variables presentan una correlacion
moderada (r=0.523; Sig.=0.000). Estos resultados se contrastan con los obtenidos
por Fanzo (2021) en su tesis Clima organizacional y desempeiio laboral de los
colaboradores en la Red de Salud, Lambayeque, quien concluye que existe una
relacion moderada entre las relaciones interpersonales y el desempefo de la tarea
como un aspecto importante del desempefio laboral (rho=0.455; Sig.=0.000). Estos
resultados confirman lo que indican los tedricos considerados en el estudio, pues
estos afirman que las relaciones interpersonales son fundamentales para el desarrollo
del trabajo, pues permiten combinar capacidades, optimizar recursos individuales,
mejorar los niveles de comunicacion, ser mas empatico, compartir el logro de
objetivos, contribuyendo a la mejora de un clima positivo dentro de las organizaciones.

La discusion de la hipétesis especifica 2 que esta basada en demostrar la
existencia de la relacion entre la dimension cultura organizacional y la variable
desempeiio laboral de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima —
2022, los resultados evidencian que las variables presentan una correlacion
moderada (r=0.679; Sig.=0.000). Estos resultados se contrastan con los obtenidos
por Espinoza (2018) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral en el
hospital de Huaral- 2016, quien concluye que la identidad organizacional se relaciona
a un nivel moderado con el desempefio laboral (rho=0.585; Sig.=0.000). Estos

resultados confirman lo que indican los tedricos considerados en el estudio, pues
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estos afirman que la cultura de la organizacion entendida como el conjunto de
sentimientos, percepciones, actitudes, creencias, habitos, tradiciones e interacciones
dentro de la empresa permiten que el colaborador se identifique con la organizacion
haciendo como suyos los objetivos de la organizacion, haciendo que ponga lo mejor
que si para conseguir el desarrollo de la organizacion.

La discusion de la hipétesis especifica 3 que esta basada en demostrar la
existencia de la relacién entre la dimension practica de valores y la variable
desempefio laboral de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima —
2022, los resultados evidencian que las variables presentan una correlacion
moderada (r=0.651; Sig.=0.000). Estos resultados se contrastan con los obtenidos
por Fanzo (2021) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores en la Red de Salud, Lambayeque, quien concluye que la practica de
valores y el desempefio adaptativo presentan una correlacion moderada (rho=0.446;
Sig.=0.000). Estos resultados confirman lo que indican los teéricos considerados en
el estudio, pues estos afirman que la practica de valores son factores importantes
dentro de una organizacion puesto que son consideradas las fuerzas impulsoras para
realizar un trabajo 6ptimo y desarrollar el sentido de pertenencia que les permita
identificarse con el desarrollo de la organizacion sintiéndose parte importante de ella.

La discusion de la hipotesis especifica 4 que esta basada en demostrar la
existencia de la relacion entre la dimension ejercicio del liderazgo y la variable
desempeiio laboral de los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima —
2022, los resultados evidencian que las variables presentan una correlacion
moderada (r=0.651; Sig.=0.000). Estos resultados se contrastan con los obtenidos
por Fanzo (2021) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral de los

colaboradores en la Red de Salud, Lambayeque, quien concluye que el ejercicio del
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liderazgo se relaciona con el comportamiento laboral (rho=0.494; Sig.=0.000),
entendiéndose el comportamiento dentro de la empresa como un factor del
desempefio laboral. Estos resultados confirman lo que indican los teoricos
considerados en el estudio, pues estos afirman que no existe una organizacion
posicionada y desarrollada que no tenga un lider que los guie y oriente; en ese
sentido, un lider es la persona que se encarga de motivar, desarrollar capacidades,
ejercer influencia, ser un agente inspirador, ser un comunicador por naturales, estas
cualidades que tiene un lider hacen que mejore el desemperio de las funciones de las
personas.

Finalmente, es importante mencionar que la continuidad de la investigacion
debe enfocarse por trabajar esta linea de investigacién desde un alcance explicativo
donde se intervenga la variable clima organizacional en los factores que indican los
tedricos como el confort, la comunicacion, las relaciones interpersonales, la
innovacion, la toma de decisiones y ver el impacto que tiene en el desempefio laboral
de los colaboradores.

5.2. Conclusiones

Primero. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo general que indica
establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una
clinica privada, cercado de Lima — 2022; se concluye que ambas variables presentan
una correlacion altamente significativa (r=0.688; sig.=0.000). Por otro lado, los
resultados descriptivos coindicen en el nivel regular indicando que las condiciones de
clima organizacion en la clinica privada de Cercado de Lima no son las adecuadas,
afectando el desempefio laboral en todos sus factores como el desempefio de tareas,

contextual, adaptativo y su compromiso con la clinica.
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Segundo. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 1 que indica
establecer la relacidén entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en
una clinica privada, Cercado de Lima — 2022; se concluye que la dimension y la
variable presentan una correlacion moderadamente significativa (r=0.523;
sig.=0.000). Por otro lado, los resultados descriptivos coindicen en el nivel regular
indicando que las relaciones interpersonales son aspectos valorados por los
colaboradores de la clinica privada pues les permite tener diferentes puntos de vista,
trabajar en equipo, fortalecer el clima laboral positivo que le permite desempeiarse
adecuadamente.

Tercero. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 2 que indica
establecer la relacion entre la cultura institucional y el desempefio laboral en una
clinica privada, Cercado de Lima — 2022; se concluye que la dimension y la variable
presentan una correlacion moderadamente significativa (r=0.679; sig.=0.000). Por
otro lado, los resultados descriptivos coindicen en el nivel regular indicando que la
cultura organizacional les permite desarrollar un sentido de pertenencia con la clinica,
fortaleciendo sus lazos laborales, asumiendo como propios los objetivos de la clinica,
gue le permite esforzarse por lograr un mejor desempefio.

Cuarto. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 3 que indica
establecer la relacion entre la practica de valores y el desempefio laboral en una
clinica privada, Cercado de Lima — 2022; se concluye que la dimension y la variable
presentan una correlacion moderadamente significativa (r=0.651; sig.=0.000). Por
otro lado, los resultados descriptivos coindicen en el nivel regular indicando que tener
una practica de valores sirven de guia para desarrollar una filosofia empresarial, una
identidad colectiva que permite el actuar de los colaboradores de acuerdo con lo

establecido en las politicas de clinica.
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Quinto. De acuerdo con el cumplimiento del objetivo especifico 4 que indica
establecer la relacidén entre el ejercicio del liderazgo y el desempefio laboral en una
clinica privada, Cercado de Lima — 2022; se concluye que la dimension y la variable
presentan una correlacion altamente significativa (r=0.707; sig.=0.000). Por otro lado,
los resultados descriptivos coindicen en el nivel regular indicando que los lideres son
capaces de alentar un buen desempefio del personal motivandolos, considerandolos
importantes dentro de la empresa, capacitadndolos y siendo un ejemplo de esfuerzoy
desarrollo para que el personal pueda ser un colaborador que se preocupa por
desempefiarse cada vez mejor en beneficio de la clinica.

5.3. Recomendaciones

Primero. Considerando la conclusién general que verifica la alta relacion que
presenta el clima organizacional y el desempefio laboral en una clinica privada del
cercado de Lima — 2022. Se recomienda al director de la clinica privada generar
espacios de trabajo agradables aplicando estrategias basados en el fortalecimiento
de las mejoras interpersonales, la identificacién y sentido de pertenencia con la cultura
de la clinica, la practica de valores basadas en el ejemplo y mejorar las practicas del
liderazgo mas acorde a estos tiempos como el lider transformacional que ayuden a
mejorar el desempefio de los colaboradores en sus formas de desempefio de tareas,
contextual, adaptativo y comportamiento laboral. Las actividades consideradas son:

- Impulsar la creacién de un ambiente de apoyo al personal.

- Ser flexible en las restricciones de trabajo.

- Propiciar una politica de reconocimiento de colaboradores por el logro de
metas y objetivos.

- Desarrollar una politica de empoderamiento del personal en sus puestos.
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- Programar y desarrollar actividades fuera del lugar de trabajo que propicie las
mejorar de las relaciones interpersonales e identificacion del personal con los
objetivos de la clinica.

Segundo. Considerando la conclusion especifica 1 que verifica la moderada
relacion que presenta las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en una
clinica privada del cercado de Lima — 2022. Se recomienda al director de la clinica
privada propiciar una comunicacion mas fluida, ser empatico con los colaboradores,
preocuparte por el desarrollo personal y profesional de los colaboradores que ayuden
a mejorar el desempefio de la tarea, contextual y adaptativo. Las actividades
consideradas son:

- Propiciar una comunicacién horizontal, que se tengo facilidad de acceso a
conversar con el personal jerarquico de la clinica.

- Mejorar los canales de comunicacién que propicia una comunicacion fluida que
integre todas las areas de la clinica.

- Propiciar un trato empatico con los colaboradores, entendiendo sus logros y
dificultades.

- Implementar politicas de desarrollo profesional en la clinica que le permite a
los colaboradores preocuparse mas por capacitarse y por ende mejorar su nivel
de desempeiio.

Tercero. Considerando la conclusion especifica 2 que verifica la moderada
relacion que presenta la cultura institucional y el desempefio laboral en una clinica
privada del Cercado de Lima — 2022. Se recomienda al director de la clinica privada
implementar una politica de puertas abiertas para escuchar a los colaboradores, ser

transparente en las acciones, propiciar el empoderamiento de los colaboradores en
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su area de trabajo e implementar una politica de recompensas que los motive a

realizar cada vez mejor sus funciones. Las actividades sugeridas son:

Implementar una politica de comunicacion directa que favorezca la
retroalimentacion, intercambio de idea y en algunos casos el debate.
Desarrollar acciones que le permitan confiar en los colaboradores
desarrollando una confianza eficiente e interpersonal.

Empoderar a los colaboradores en sus puestos que le permitan tomar
decisiones rapidas y solucionar problemas inmediatos.

Implementar una politica de recompensas econdmicas y ho econémicas que
ayuden al personal a esforzarse por el logro de los objetivos.

Cuarto. Considerando la conclusion especifica 3 que verifica la moderada

relacion que presenta la practica de valores y el desempefio laboral en una clinica

privada del Cercado de Lima — 2022. Se recomienda al director de la clinica privada

implementar una politica de predicar con el ejemplo, asi como trabajar el marketing

interno que permita valorar y reconocer el esfuerzo de los colaboradores e incentiven

a mejorar su nivel de desempefio. Las actividades sugeridas son:

Implementar una politica de mejora de valores basada en el ejemplo de los
jefes hacia los colaboradores.

Entender el comportamiento que involucran a los colaboradores, porque un
comportamiento siempre tiene una razoén de ser.

Los altos directivos deben identificar los valores que comparten los miembros
de la clinica, por tanto, se debe trabajar el marketing interno.

Implementar politicas de cumplimiento de valores evidenciados en la mision y

la visién de la clinica.
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Quinto. Considerando la conclusion especifica 4 que verifica la alta relacién
gue presenta el ejercicio del liderazgo y el desempefio laboral en una clinica privada
del Cercado de Lima — 2022. Se recomienda al director de la clinica privada
implementar un liderazgo transformacional en las autoridades de la clinica que se
preocupe por el bienestar y el desarrollo de los colaboradores, motivandolos,
considerandolos parte importante de la clinica, promoviendo su desarrollo profesional
mediante capacitaciones y actualizacion y teniendo un comportamiento ético basado
en los valores y la ética que promueve un mejor desempefio y compromiso laboral de
los colaboradores Las actividades sugeridas son:

- Realizar actividades fuere del lugar y horario y de trabajo para mejorar las
relaciones interpersonales y hacer que el personal se integre como equipo.

- Realizar charlas motivacionales en la clinica para buscar el mejor desempefio
del colaborador.

- Comprender las acciones y sentimientos de los colaboradores, sus
aspiraciones y su proyecto de vida.

- Realizar capacitaciones y actualizacién con temas especificos que los ayude a
mejorar su desempefio en el area de trabajo.

- Promover un liderazgo basado en el ejemplo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de una clinica privada, Cercado de Lima - 2022

Problema

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢Qué

existe entre el clima

relacion

organizacional y el
desempefio laboral
en los

colaboradores de

una clinica privada,
Cercado de Lima —
20227

Problemas
especificos

¢ Qué relacion
existe entre las
relaciones

interpersonales y el
desempefio de la
tarea de los
colaboradores de

una clinica privada,

Objetivos
Objetivo general
Establecer la
relacion entre el

clima organizacional

y el
laboral en una clinica

desempefio

privada, cercado de
Lima — 2022.
Objetivos
especificos
Establecer la
relacion entre las
relaciones
interpersonales y el
desempefio de la
tarea de los
colaboradores de
una clinica privada,
Cercado de Lima -

2022.

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional
y el
laboral en una clinica

desempefio

privada, cercado de
Lima — 2022.
Hipodtesis
especificas
Existe relacion
significativa entre las
relaciones
interpersonales y el
desempefio de la
tarea de los
colaboradores de
una clinica privada,
Cercado de Lima -

2022.

Variable 1: Clima organizacional

_ _ ) Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
Actitudes hacia los
) compainieros.
Relaciones )
. Capacidad
interpersonales o
comunicativa.
Valoracion del préjimo.
Pertenencia a la | 1. Nunca
o ) Bueno
organizacion. 2. Casi
Cultura . . [97 - 120)
o Cultura de innovacion. | nunca
institucional o Regular
Conocimiento de la | 3. Aveces
o - . [75-97)
mision y vison. 4. Casi
: : ) Malo
Predicar con el ejemplo. | siempre
: : : [52 - 75)
Practica de Comportamiento 5. Siempre
valores adecuado.
Fomento de lealtad.
o Autoridad moral.
Ejercicio del y
_ Preocupacion por los
liderazgo

demas.




Cercado de Lima —
20227
¢Que
existe

relacion
entre la
cultura institucional

y el
contextual

desempefio
de

colaboradores

los
de
una clinica privada,
Cercado de Lima —
20227
¢Que

existe

relacion
entre la
practica de valores
y el
adaptativo de los
de

una clinica privada,

desemperfio

colaboradores

Cercado de Lima —
20227
¢Queé

existe

relacion

entre el

Establecer la
relacion entre la

cultura institucional y

el desempefio
contextual de los
colaboradores de

una clinica privada,

Cercado de Lima -

2022.
Establecer la
relacion entre la

practica de valores y
el desempefio
los
de

una clinica privada,

adaptativo de
colaboradores

Cercado de Lima -

2022.
Establecer la
relacion entre el

ejercicio de liderazgo

y el comportamiento

Existe relacion
significativa entre la
cultura institucional y
el desempeiio
de

colaboradores

los
de

una clinica privada,

contextual

Cercado de Lima —
2022.
Existe relacion
significativa entre la

practica de valores y

el desempeiio
adaptativo de los
colaboradores de

una clinica privada,
Cercado de Lima —
2022.
Existe relacion
significativa entre el
ejercicio de liderazgo

y el comportamiento

- Busca del desarrollo

personal y profesional.

Variable 2: Desempefio laboral

_ _ ) Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
- Habilidades laborales.
. - Capacitacion y
Desempefio de L
actualizacion.
la tarea o
- Toma de decisiones
oportunas.
- Fomento de la | 1. Nunca
_ _ ) Bueno
innovacion. 2. Casi
N .. [97 - 120)
Desempeiio - Flexibiidad en las | nunca
Regular
contextual tareas. 3. Aveces
o . [74 - 97)
- Aprendizaje de 4. Casi
) Malo
nuevas tareas. siempre
) [51-74)
- Ayuda entre | 5. Siempre
compafieros.
Desemperio - Atencidn en las
adaptativo obligaciones laborales.

- Lealtad y compromiso

laboral.




ejercicio de

y el
comportamiento

liderazgo

laboral de

colaboradores de

una clinica privada,

los

laboral de los
colaboradores de

una clinica privada,

- Incumplimiento de

funciones.

laboral de los | Cercado de Lima — | Cercado de Lima — | Comportamiento
- Imagen personal.
colaboradores de | 2022. 2022. laboral
. ) - Trato entre
una clinica privada, .
. compafieros.

Cercado de Lima —
20227
Nivel - disefio de Poblaciéon y o _ o .

) ) . Técnicas e instrumentos Estadisticos utilizados

investigacion muestra
Tipo Poblacién Variable 1: Clima organizacional Estadisticos descriptivos
Aplicada 99 colaboradores | Técnicas: Encuesta - Gréficos estadisticos
Nivel de la clinica Privada | Instrumentos: Cuestionario de clima - Tablas descriptivas

Correlacional
Enfoque
Cuantitativo
Disefio

No experimental
Corte

Transversal

de Cercado de
Lima.

Muestra

79  colaboradores
de la clinica Privada

de Cercado de Lima

organizacional

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de

desempefio laboral.

Graficos de dispersién
- Desviacion estandar.
Estadistica Inferencial

- Correlaciéon de R de Pearson




Anexo 2. instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcion del clima laboral la empresa. Para ello debes responder
con la mayor sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a continuacion.

Tu colaboracién sera muy apreciada y contribuird al desarrollo de la investigacion.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre

Puntajes

112 |3 |4 |5

Relaciones interpersonales

1 Los colaboradores tienen actitudes positivas frente alosdemas. |1 |2 |3 |4 |5

La clinica se preocupa porgue sus colaboradores se integren

2 o 112 |3 |4 |5
facilmente.
La clinica promueve la participacion de todo el personal. 12

4 La clinica respeta los puntos de vista de los colaboradores. 112 (3|4 |5
La clinica reconoce las cualidades de sus colaboradores. 112 |3 |4 |5
Muestras predisposicion por tener un didlogo fluido con los

6 . 112 |3 1]4]5
comparieros.

Cultura institucional

7 | Te sientes orgulloso de pertenecer a la clinica. 112 (3|45

8 La clinica considera una pieza importante a sus colaboradores. |1 |2 |3 (4 |5

Te sientes parte importante en la innovacién que desarrolla la

9 o 112 |3 |4 |5
clinica.

10 | La innovacion es una politica de la clinica. 112 1|3 |4 |5

11 | Colaboras con el cumplimiento de la misién de la clinica. 112 |3 |4 |5
Te sientes parte importante en el cumplimiento de la vision de la

12 i 112 |3 |4]5
clinica.

Practica de valores

13 | Los jefes inmediatos predican con el ejemplo. 112 (31|45

14 | Cumples con la politica de valores de la clinica. 112 |3 (4|5

15 | Actulas con rectitud en el desarrollo de tus labores. 11213 |4 |5




16

Te consideras respetuoso y amable en el desarrollo de tus
labores.

17

Los jefes inmediatos fomentan la lealtad del personal con la

clinica.

18

La clinica tiene una politica de incentivos con el personal para

fomentar la lealtad de sus colaboradores.

Ejer

cicio del liderazgo

19

En la clinica se hace lo que estipula en los reglamentos.

20

Considera que el jefe inmediato tiene la autoridad moral para

amonestar o sancionar.

21

El jefe inmediato se preocupa porque tengas lo necesario para
el desarrollo de tus labores.

22

El jefe esta al pendiente de las dificultades que puedas tener

en el desarrollo de tus labores.

23

La clinica se preocupa por el desarrollo personal de los

colaboradores.

24

Consideras que la clinica se preocupa por el perfeccionamiento

profesional de sus colaboradores.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
INSTRUCCIONES. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que
permite hacer una descripcién del desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de
los items que aparecen a continuacion. Tu colaboracion sera muy apreciada y

contribuira al desarrollo de la investigacion.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre

Puntajes
112|314 |5

Desempeiio de la tarea

1 El colaborador pone en practica todas sus habilidades en el 11213 lals
desarrollo de sus funciones.

Consideras que se evalla adecuadamente las habilidades del

colaborador al ingresar a trabajar en la clinica.

El colaborador tiene los conocimientos suficientes para

desarrollar sus funciones.

Consideras que la clinica se preocupa por desarrollar las

capacidades del colaborador.

Consideras que las decisiones que toma el colaborador son

acertadas.

Consideras que el colaborador toma decisiones en funcién de

un andlisis del caso.

Desempefio contextual

7 La clinica reconoce las ideas innovadoras del colaborador. 11213 |4 |5

Se fomenta el trabajo en equipo para el fomento de ideas

innovadoras del colaborador.

El colaborador se adapta facilmente a las circunstancias que se

presentan en su area.

El colaborador tiene sentido comuan para tomar una decision
10 ) ) 112 |3 1]4]5
gue no esté plasmado en algun reglamento.

11 | Es normal que se presenten tareas nuevas en la clinica. 112 (31|45

12 | El colaborador esta predispuesto a desarrollar nuevas tareas. 11213




Desempeifio adaptativo

13

El colaborador tiene la predisposicién de ayudar a sus

compafieros.

14

Considera que la solidaridad es un valor arraigado en el

colaborador.

15

El colaborador cumple a cabalidad sus obligaciones

16

El colaborador es informado del reglamento que involucre el

cumplimento de sus funciones.

17

Considera que el colaborador es leal con la clinica.

18

Considera que el colaborador esta comprometido con los

objetivos de la clinica.

Comportamiento laboral

Considera que el colaborador cumple a cabalidad sus

19
funciones.
20 | El colaborador incumple con las horas de refrigerio
21 | La clinica tiene una politica de buena imagen de su personal.
Considera que el colaborador es cuidadoso con su imagen
2 personal.

23

Considera que el colaborador es cordial cuando se relaciona

con sus compafieros.

24

El colaborador esta predispuesto a realizar trabajo en equipo.




Anexo 3. Ficha de validacién de los instrumentos

Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: .........c
pni: 40612463

Especialidad del validador: Tematico| ] Metodoldgico [ ] Estadistico

"Pertinencia; El iiem comesponda &l conceaplo fednc formulada.
*Relevancia: El iiem es apropiado para represeniar al camponenie o
dimensidn especiica del consiucio

Claridad: Se entiende =n diicukiad alguna el enunciado del ilem, ez
cancisa, exaci y drecio

Nota: Sufizenca, se dics suiicienca cuanda los flems planteados
son suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instruments: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Dr. Luis Marcelo Quispe

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ) Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ..........
pni; 40612463

Especialidad del validador: Tematico|[ | Metodoldgico [x ]

"Pertinencia: El iiem comesponde &l concapio fednc formulada.
*Redevancia: El iam es apropiado para representar &l components o
dimensidn especiica del consfucio

Claridad: Se entiende =n diicukiad alguna el enunciado del ilem, es
cancisa, exachy y drecio

Infermante.
Nota: Sufizenca, se dice suiicienca cuanda los ilems planteados
son suficienies para medir |a dimensidn

Dr. Luis Marcelo Quispe




Validacion del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ....

pni: 40968849
Especialidad del validador: Temdtico [ x ] Metodoldgico [ ] Estadistico [ ]
*Pertinencia: El ilem comesponde &l conceplo tednico formulada.
*Redevancia: El iem es apropiado para representar al componenie o
dimension especiica del comsiucio
3Claridad: 5e entiende =n diicukad alguna el enundado del item, es

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

concdsa, exacio y diecio

Firma del Experto Informante.
Nota: Sufienca, se dice suficiencia cuando los ilems planteados
san suficienies para medir |a dimensidn

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. Mg/Lic./lng.: ......
NI, 40968849

Especialidad del validador: Tematico|[ x ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

*Pertinencia: El flem comesponde al conceplo lednco formulado.

*Redevancia: El iem es apropiado para representar al componenie o
dimension especiica del consirucio
Claridad: Se enfiende sin dificukad alguna el enunciado del item, 25

concisa, exacio y dnecio

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Mata: Sufisiancia, se dice suficiencia cuanda los flems planteadas Firma del Experto Informante.
san suficienies para medir la dimensin




Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar sl hay sunciencia): ray suncencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez Validador: Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis

DNI: 04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

Pertinencia: El tem comasponde & concepto tedncoformulado
Relevancia: El #am es apropiado para

representar elcomponente o denension
especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad

algun enunciado del (tem, es conciso,
exacto y direcio.

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficencia

Opinién de aplicabllidad:

Aplicable [X ] Aplicable después de corregir[ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez Validador Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Lus
DNI04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

Pertinencia: E| fem comesponde al concepto
tedricolormulado

Relevancia: E| hemn es apropiado para representar
elcomponerde 0 dmensiin especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificuliad algin enuncado
del e, &8 concso, exacto y direcio.

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
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Anexo 5. Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del

estudio in situ

IfiJ Clinica
La Luz

Lima, 01 de julio de 2022

Senores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sr(a) Fiorella
Zarate Escarcena, identificado con DN 44107755 a realizar la aplicacion de los
cuestionanos de la investigacion que viene realizando en vuestra casa de estudios y que
lleva por titulo: “Clima organizacional y desempeno laboral en los colaboradores de una

clinica privada, Cercado de Lima - 2022."

Estas actividades fueron realizadas los dias 23, 24 y 25 de mayo del 2022 en la Av.
Arequipa 1148, respetando los protocolos de bioseguridad establecidos por la empresa

Clinica La Luz.
El Sr(a) Fiorella Zarate Escarcena contd con todas las facilidades necesarias para la

aplicacion de los cuestionarios a 80 colaboradores quienes han llenado de forma

voluntaria y considerando que la informacion brindada tiene caracter de confidencial.

Se expide la presente a solicitud del interesado, para los fines que estme conveniente.

Atentamente

&

- . VAZETA
e




Anexo 6. Base de datos

Base de datos de clima organizacional
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Base de datos de desempefio laboral

VARIABLE 2. DESEMPENO LABORAL
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