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RESUMEN 

El presente estudio de investigación tiene como objetivo general determinar 

la relación existente entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores de 

un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. La metodología que se aplicó fue de 

tipo no experimental, con enfoque cuantitativo, diseño descriptivo de correlación y 

transversal, realizándose una encuesta mediante la escala de Likert a los 20 

trabajadores que eran parte de la organización. Los resultados muestran que existe 

un coeficiente de correlación positiva fuerte entre el clima laboral y desempeño 

(r=0,697) en los trabajadores de un laboratorio veterinario privado, teniendo un nivel 

de significancia menor a 0,05 (p<0,05), la cual se acepta la hipótesis donde se 

menciona que existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño en 

los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

Palabras clave: Clima laboral, desempeño, laboratorio veterinario. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research study is to determine the relationship 

between the work environment and the performance of workers in a private 

veterinary laboratory in Chiclayo. The methodology that was applied was of a non-

experimental type, with a quantitative approach, descriptive of correlation and cross-

sectional design, carrying out a survey using the Likert scale to the 20 workers who 

were part of the organization. The results show that there is a strong positive 

correlation coefficient between the work environment and performance (r=0.697) in 

the workers of a private veterinary laboratory, with a significance level of less than 

0.05 (p<0.05), the which accepts the hypothesis where it is mentioned that there is 

a positive relationship between the work environment and the performance of the 

workers of a private veterinary laboratory in Chiclayo. 

 

Keywords: Work environment, performance, veterinary laboratory. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El mundo laboral actual se vio impactado frente a la presencia de la 

Pandemia COVID 19 que comenzó a fines del año 2019 y que en a lo largo de los 

primeros meses del 2020 obligó a muchos países a tomar medidas drásticas 

(Vaquerano et al., 2020), generándose un mayor problema en el sector salud 

debido a que empezó a existir una mayor demanda por parte de los pacientes con 

esta enfermedad y que trajo consigo un clima hostil dentro de la entidad de salud y 

como consecuencia un desempeño laboral inestable para el trabajador. 

En el marco de la crisis sanitaria, el sector salud a nivel mundial fue el más 

afectado y se vio obligado a crear e implementar planes de mejora que permitan 

llevar adelante sus actividades, en cuanto a las condiciones laborales resulta ser 

una actividad importante, debido a que incide de forma directa en la productividad 

individual y colectiva dentro de una entidad de salud (Vaquerano et al., 2020). 

La OMS (2021) mencionó que existe en promedio 264 millones de personas 

económicamente activas que sufren de ansiedad y depresión, producto de un clima 

laboral negativo, afectando la salud física y mental. Por otra parte, en España, a 

través de la INE, existe un 59% de trabajadores con ansiedad en el ambiente laboral 

(Celmence y Menekay, 2020). Por lo tanto, antes de la pandemia COVID – 19, el 

personal de salud ya venía arrastrando niveles de estrés altos.  

Entonces, se menciona que el clima laboral es un grupo de factores 

percibidos directa o indirectamente por el empleado, influyendo en la conducta de 

este mismo, convirtiéndose en un factor importante debido al vínculo existente entre 

el desempeño y las relaciones interpersonales que pueden afectar en modo positivo 

o negativo dentro de una organización (Turizo y Ruiz, 2020). 

Además, cabe mencionar que un clima laboral positivo tiene que ver con el 

respeto hacia la vida privada del empleado, brindándoles apoyo y 

proporcionándoles recursos necesarios para realizar su trabajo (Dowd, 2021). Por 

lo que, al día de hoy, una organización competitiva, en un mundo globalizado, se 

centra en su colaborador, generando crecimiento en su ambiente con el objetivo de 

facilitar vínculos interpersonales (Diana y Mukhtadi, 2020). 

Como señala Rojas (2019) existe un 70% de empleados en el Perú que sufre 

de ansiedad y depresión producto del estrés laboral, siendo la causa más común 
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las relaciones interpersonales inestables dentro de una organización. Como 

consecuencia el desempeño laboral ha caído antes de la pandemia debido a que 

la motivación ha sido duramente golpeada. Según la OPS/OMS (2020) el 

desempeño laboral ha ido cayendo en el tiempo de la pandemia, provocando un 

declive del 47% en sus niveles de percepción por los colaboradores de la salud, 

generándose un impacto mayor en países de desarrollo como Latinoamérica, 

producto del COVID – 19, produciéndose una caída del 70% y un 85% en Brasil, 

Perú, Chile y Colombia (OPS/CEPAL, 2020). 

Debido a todo esto antes, durante y después de la pandemia COVID -19, el 

trabajador de salud ha sufrido y sigue sufriendo un clima laboral inestable y 

producto de esto se genera un desempeño laboral poco favorable para la 

organización. 

Frente a esta realidad, se suman factores que pueden influenciar en un mejor 

clima laboral para el trabajador de salud con la meta de obtener mejores resultados 

en su desempeño dentro de una organización. Uno de estos factores es la 

motivación, que, si es bien aplicada, genera una mayor producción por parte del 

colaborador, obteniendo un mejor desempeño (Schwatka, et al., 2020). Así mismo 

se suma la satisfacción en un empleado potenciando sus capacidades y por lo tanto 

desarrollando mejor sus funciones y a la vez aumentando la producción (Lake, et 

al., 2019). 

La organización de estudio fue un laboratorio veterinario privado, 

perteneciente a una pequeña empresa (pyme) con vasta experiencia y de alto nivel 

en su campo. A fines del año 2019 inicia sus servicios con la firme convicción de 

brindar un servicio de calidad, rápido y confiable mediante una tercerización a 

diferentes clínicas veterinarias privadas con el fin de interactuar entre veterinario 

clínico y personal del servicio diagnóstico para la realización de la discusión de 

casos clínicos, por lo tanto al ser una empresa nueva busca fortalecer su recurso 

humano para poder ofrecer un servicio de calidad en todas las clínicas veterinarias 

de su alrededor. 

Se ha observado un desempeño promedio en la organización, pudiendo ser 

el clima de trabajo en el que se desenvuelve el recurso humano. De tal forma que 

ambos aspectos generan un problema sustancial haciéndose la siguiente pregunta: 
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¿Cuál es la relación existente entre el clima laboral y el desempeño de los 

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo, 2022? 

Con respecto a la justificación se creyó conveniente brindar información 

entre clima y desempeño laboral, basado en un soporte teórico reunido y que a su 

vez sirva como aporte para futuras investigaciones. La justificación metodológica 

se basó en que al ser un estudio no experimental, cuantitativo, descriptivo 

correlacional y transversal, los resultados obtenidos son aplicables sin 

extrapolación. La justificación práctica, fue emitir un diagnóstico situacional base 

para que a partir de ello se pueda proponer e implementar planes de mejora, a su 

vez beneficia de forma directa al colaborador e indirecta a la sociedad en general.  

Por lo tanto, se planteó como objetivo general: determinar la relación 

existente entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores de un laboratorio 

veterinario privado de Chiclayo, 2022. Así mismo, como objetivos específicos: 

determinar la relación entre el desempeño laboral y la dimensión comunicación, 

determinar la relación entre el desempeño laboral y la dimensión motivación, 

determinar la relación entre el desempeño laboral y la dimensión confianza, 

determinar la relación entre el desempeño laboral y la dimensión participación en 

los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Como hipótesis general Hi: Existe una relación positiva entre el clima laboral 

y el desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de 

Chiclayo, 2022. Como hipótesis nula H0: No existe una relación positiva entre el 

clima laboral y el desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario 

privado de Chiclayo. 

Como hipótesis específicas: H1: El desempeño laboral está relacionado 

significativamente con la dimensión comunicación de los trabajadores de un 

laboratorio veterinario privado de Chiclayo.H2: El desempeño laboral está 

relacionado significativamente con la dimensión motivación de los trabajadores de 

un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. H3: El desempeño laboral está 

relacionado significativamente con la dimensión confianza de los trabajadores de 

un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. H4: El desempeño laboral está 

relacionado significativamente con la dimensión participación de los trabajadores 

de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el marco teórico desarrollado se comprendió los conceptos básicos de 

las variables de estudio a nivel internacional, nacional y local, encontrando a 

Quintanilla et al. (2022) quienes realizaron una investigación para determinar de 

qué forma influye el ambiente laboral en el desempeño docente, a través de una 

encuesta realizado a 84 docentes, usando un diseño descriptivo correlacional. 

Concluyeron que existe   una   percepción   positiva   sobre el clima laboral, siendo 

importante en ellos la comunicación adecuada y asertiva afianzando lasos entre 

compañeros y superiores, reflejando claridad y pertinencia al transmitir 

instrucciones para la realización de actividades. 

Riera et al. (2020) realizaron una investigación usando 23 variables de 

criterio estadístico Jaccard, Concor y Netdraw cuyo objetivo fue analizar las 

variables significativas del desempeño laboral con el motivo de mejorar la toma de 

decisiones preventivas en una empresa, demostrando su viabilidad y efectividad 

perfilando las acciones de mejora. Concluyeron que el análisis cuantitativo de las 

variables tiene influencia sobre el desempeño laboral, siendo importantes en la 

orientación a los administradores con sus acciones para elevar y mejorar la función 

del cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

Rosiles et al. (2020) realizaron una investigación descriptiva correlacional y 

transversal con el objeto de analizar la correlación entre el clima y satisfacción 

laboral de 22 colaboradores que trabajan en una dependencia gubernamental de 

México. Concluyeron en que la mayor parte de trabajadores se encontraba en un 

clima hostil (31.8%) teniendo una satisfacción regular (59.1%), en cuanto al género, 

se observó que la mayoría de mujeres se encontraban en un clima laboral 

desfavorable (66.7%) con una parcial insatisfacción (11.1%); siendo la mujer la más 

afectada en estos rubros. 

Yusefzadeh y Nabilou (2020) realizaron un estudio para analizar la relación 

entre los factores físicos del entorno de trabajo y el rendimiento en los centros de 

atención primaria en una red de salud del distrito de Urmia en el noroeste de Irán, 

usaron un método de muestreo aleatorio simple realizado a 35 casas; se encontró 

una correlación estadística significativa y positiva entre el acceso de los equipos 

técnicos (P = 0,01, r = 0,641) con el desempeño de los colaboradores comunitarios 

https://bmcresnotes.biomedcentral.com/articles/10.1186/s13104-020-05346-1#auth-Hasan-Yusefzadeh
https://bmcresnotes.biomedcentral.com/articles/10.1186/s13104-020-05346-1#auth-Bahram-Nabilou
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de salud y el área de trabajo (P = 0,05, r = 0,359) en las casas de salud. La 

correlación entre el diseño del equipo de oficina y el rendimiento fue negativa (P = 

0,01, r = − 0,44). Por lo tanto, se evidenció que el nivel de desempeño estaba 

influenciado por la combinación de personal de colaboradores comunitarios de 

salud, el diseño del equipo técnico y el diseño del equipo de oficina. 

Bohórquez et al. (2020) realizaron un estudio exploratorio cuyo propósito fue 

analizar la motivación y el desempeño laboral de 157 trabajadores de diferentes 

áreas de trabajo de la municipalidad del cantón Salinas en donde aplicaron un 

diseño descriptivo con enfoque cuantitativo y cualitativo. Llegaron a la conclusión 

de que hay una insatisfacción de los trabajadores con las necesidades fisiológicas 

(25%), la equidad organizacional (35%) y la necesidad de poder (35%); mientras 

que el 100% de colaboradores mencionaron ser eficientes y eficaces para contribuir 

de manera suficiente con las actividades encomendadas por la empresa.  

Pilligua y Arteaga (2019) en su investigación descriptiva y cualitativa, 

buscaron estimar el clima laboral como factor clave en la productividad de 87 

trabajadores de la empresa Hardepex Cía. Ltda. Concluyeron que el clima laboral 

se encuentra en un promedio del 58% por mejorar, se encontró factores 

relacionados con la profesión (falta de promoción) y el líder (apatía y falta de 

compañerismo) influyendo de forma negativa con respecto al rendimiento 

productivo. Por lo tanto, mencionaron que la empresa debe enfocarse en generar 

un ambiente adecuado para que el trabajador mejore su producción. 

Vargas y Flores (2019) realizaron un trabajo cuyo objetivo fue determinar si 

el clima junto con la satisfacción laboral es predictor del desempeño de 193 

trabajadores de diferentes bibliotecas universitarias ubicadas en Mérida. Utilizaron 

un diseño descriptivo y de regresión múltiple y mostraron que los factores que 

predicen el desempeño son la responsabilidad, comunicación, actitud de servicio, 

calidad, trabajo grupal y protección ambiental.  

Mora y Mariscal (2019) realizaron un ensayo cuantitativo con la finalidad de 

correlacionar la satisfacción y el desempeño laboral del individuo, a través de los 

datos obtenidos de DISMERO CORP se encontró una valoración global de 

0.837899 para un P-VALOR de 0.0007 menor que 0.01, siendo estadísticamente 

significativo con un 99% de confiabilidad y un valor de R-Cuadrado de 70.2075% 

de la variabilidad en el desempeño. Concluyeron que los individuos buscan 
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satisfacer sus necesidades dentro de la organización perteneciente (condición de 

trabajo, bienestar, remuneración y superación profesional), convirtiendo su 

motivación en el motor impulsor para asumir responsabilidades con altos niveles de 

eficacia y por tanto obtener el éxito en la organización. 

Moreno y Pérez (2018) realizaron una investigación para identificar la 

incidencia de las relaciones interpersonales dentro del clima organizacional con el 

fin de mejorar el desempeño de 62 empleados que laboran en la Universidad del 

Chocó “Diego Luis Córdoba”. Usaron un diseño transversal de tipo cualitativo con 

apoyo cuantitativo y llegaron a la conclusión que la comunicación incide directa y 

positivamente, favoreciendo e incrementado el nivel productivo y las buenas 

relaciones interpersonales en la institución. 

Arboleda y Cardona (2018) realizaron un estudio de corte transversal con el 

fin de analizar la percepción de la satisfacción con la labor desempeñada y los 

factores de motivación en 224 empleados elegidos de modo aleatorio de las 

instituciones prestadoras de servicios de salud en Colombia, en el 2011. 

Encontraron que un 52,2% de trabajadores manifestaron sentirse muy satisfechos 

con el trabajo desempeñado y motivados por el buen clima laboral (70,5%), seguido 

del salario y el cargo, con participación similar (49,6%). Existe una elevada 

satisfacción con la labor encomendada en los trabajadores asistenciales a 

diferencia con los administrativos (p = 0,018). Se encontró factores poco 

incentivadores como bonificaciones, reconocimientos y posibilidad de ascenso. Por 

lo tanto, concluyeron que la mayoría de trabajadores se sienten satisfechos con su 

trabajo desempeñado, destacando el ambiente de trabajo como factor motivador. 

Ramos et al. (2018) realizaron una investigación descriptiva con un enfoque 

cuantitativo y correlacional para demostrar la incidencia del clima de trabajo sobre 

el desempeño de 106 gerentes del GADM del Cantón Quinsaloma, donde se 

evidenció que el clima donde laboran incide directamente con el desempeño en los 

gerentes (Chi cuadrado = 12,0960858 superior al valor de la distribución = 7.8147); 

concluyeron que un trabajador tiene un mayor desempeño laboral cuando percibe 

un clima laboral bueno. 

En cuanto a los estudios nacionales se encontró a Viguria (2022) quien 

realizó una investigación no experimental, descriptiva correlacional con enfoque 

cuantitativo para determinar si la motivación y el desempeño laboral se relacionan. 
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Aplicó una encuesta a 51 trabajadores asistenciales de nivel profesional de un 

centro de salud de Apurímac, obteniendo como resultado que la motivación se 

relaciona significativa, positiva y de forma moderada con el desempeño laboral 

(r=0,523), por lo que, a una alta motivación en los trabajadores, mayor será el 

desempeño en sus labores; a su vez recomendó aplicar medidas que mantenga los 

niveles de ambas variables encontrados en el personal. 

Cárdenas (2021) ejecutó una investigación de nivel no experimental con 

enfoque cuantitativo en 32 trabajadores administrativos de un centro de salud en 

Andahuaylas con el fin de analizar si el estrés y el desempeño se relacionan; 

aplicando el coeficiente de Spearman para el análisis, donde se encontró un rho 

(32) = -0,127, p = 0.489, permitiendo evidenciar que no hay una significancia de 

correlación inversa entre las dos variables analizadas, a la vez no existe la 

significancia de correlación inversa con el estrés y su nivel de orientación de 

resultados, el estrés y su nivel de capacidad de profesión, el estrés y su nivel de 

iniciativa. 

Santiago (2021) realizó una tesis descriptiva correlacional, no experimental 

con el fin de analizar la correlación entre clima y desempeño laboral de 81 

colaboradores de un laboratorio clínico privado de Lima. Concluyó que existe una 

relación moderada en las dos variables (Rho de Spearman de 0,612), el clima 

laboral tiene correlación con las actitudes referidas al puesto de los colaboradores 

y con la emocionalidad (Rho de Spearman = 0,591 y 0,526 respectivamente), con 

la responsabilidad y con las relaciones interpersonales de los colaboradores (Rho 

de Spearman = 0,526 y 0,482 respectivamente). 

Alvarado (2021) realizó una investigación con la finalidad de relacionar el 

clima laboral y satisfacción de la vida de 116 colaboradores de una universidad 

pública, la investigación fue no experimental, correlacional y cuantitativo. Los 

resultados obtenidos mostraron un clima laboral regular (46.6%) y un nivel poco 

favorable (40,5%). Por otro lado, existe un 56,9% de encuestados que están 

satisfechos con la vida y un 31,9% presentan insatisfacción. También, se encontró 

una relación estadística significativa entre las dos variables (p<0.05), por lo que 

muestra una relación asertiva con una rho de Spearman = 0,456.  

Granados (2020) se planteó ejecutar una investigación descriptiva, 

transversal, correlacional para analizar si existe correlación entre la motivación y 
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desempeño laboral percibido por 58 profesionales de un Hospital I EsSalud. Se 

evidenció que la motivación y el desempeño tuvieron una percepción regular 

(69,0% y 56,9% respectivamente), las dimensiones de la primera variable como el 

poder, la afiliación y la motivación del logro tuvieron una percepción regular (48,3%, 

51,7% y 69,0% respectivamente). Concluyó que existe una relación de significancia 

(p<0,05) entre la motivación del logro y poder con el desempeño laboral, existe una 

relación significativa (p<0,05) entre la motivación en general y el desempeño.  

Castillo et al. (2019) realizaron una investigación descriptiva y transversal 

con el propósito de analizar si el liderazgo se relaciona con el clima organizacional 

de 88 trabajadores de una micro red de Huaraz. Los resultados arrojaron que un 

54,5% presentan liderazgo transaccional y el 55.7% transformacional alto y bajo 

respectivamente. Por otro lado, el liderazgo de la gerente fue de un nivel medio 

(50%) y de un 68.2% en el clima organizacional por mejorar. Existe una relación 

significativa y asertiva entre el clima y el liderazgo transaccional (rs = 0,644; p 

=0,000) y transformacional (rs = 0,660; p = 0,000). Por lo tanto, concluyeron que, a 

mejor liderazgo, mayor será el clima organizacional. 

Córdova (2019) realizó un estudio no experimental, correlacional con 

enfoque cuantitativo y transversal, con el fin de analizar si el desempeño laboral se 

relaciona con la motivación de 50 licenciadas del servicio de neonatología de un 

hospital de Callao en el 2018. El autor evidenció una correlación positiva moderada 

(r= 0,558) entre la motivación intrínseca y el desempeño ejercido por las licenciadas 

en enfermería. 

Rodríguez y Lechuga (2019) realizaron un artículo descriptivo, no 

experimental con la finalidad de demostrar la certeza de los determinantes y niveles 

de desempeño de 84 trabajadores (entre docentes y directivos) de una institución 

universitaria. Los resultados encontrados para ambas variables mencionan que es 

significativa y frecuente en los directivos, por otro lado, en los docentes tiene poca 

significancia y no es frecuente. De esta manera identificaron a la comunicación 

como una debilidad para el desempeño laboral. Concluyeron que debe existir una 

prioridad en la motivación y comunicación para aumentar los determinantes del 

desempeño laborar en los pedagogos. 

Huaita y Luza (2018) realizaron un muestreo probabilístico a 103 pedagogos 

de centros educativos de nivel secundario en el distrito de Barrios Altos con el fin 
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de analizar si el clima y la satisfacción laboral influyen sobre el desempeño del 

docente. La investigación fue descriptivo, no experimental, correlacional y 

trasversal. Los autores concluyeron que existe una significancia estadística 

(x2=115,746; gl=16; p=0.000) en que las variables influyen de manera positiva en 

el desempeño del docente. 

Silva et al. (2018) realizaron un artículo de investigación para demostrar si el 

clima organizacional se relaciona con el desempeño en 75 trabajadores 

pertenecientes a una municipalidad de San Martin. Con un diseño descriptivo de 

correlación e inductivo, mostraron que existe una relación significativa entre el clima 

organizacional sobre el desempeño, concluyendo en que, si se mantiene un clima 

regular, el desempeño tendría el mismo comportamiento por motivos políticos, 

malos beneficios, estabilidad laboral. El clima organizacional es regular debido 

ciertos factores negativos que se presentaron en la empresa (desconfianza, no hay 

liderazgo, beneficios inadecuados, baja remuneración, inestabilidad laboral), con 

respecto al desempeño fue de nivel medio, trayendo como consecuencia una baja 

satisfacción en los trabajadores. 

Uturunco (2018) aplicó un estudio de correlación con enfoque cuantitativo y 

de corte transversal con el fin de conocer determinantes laborales que pueden 

influir en el clima laboral de 214 enfermeras de un Hospital Nacional de Arequipa. 

Encontró un determinante frecuente en las enfermeras que es la motivación 

organizacional, donde un 51.0% de trabajadoras confirman que no se les reconoce 

y recompensa su labor, un 84.0% de trabajadoras confirman que no se brinda 

estabilidad laboral y un 81.0% pocas veces la organización les brinda capacitación. 

En cuanto a la motivación económica, un 45.0% afirmó que el salario percibido es 

inadecuado, los incentivos económicos no son frecuentes en un 62.0%; en el factor 

del ambiente laboral, un 49.0% considera una buena relación con sus jefes, un 

63.0% considera una buena relación con sus compañeras; en el factor del clima de 

trabajo, un 55.0% considera un clima físico desfavorable, un 88.0% considera una 

mala proporción de los recursos para sus actividades. Concluyó que existe una 

mayor percepción entre estos factores: reconocimiento por un buen trabajo, buena 

relación con sus jefes y compañeras y estabilidad laboral.  

Zuta et al. (2018) realizaron una investigación descriptiva, de corte 

transversal, comparativa y correlacional con la finalidad de investigar si la 
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motivación incide en el desempeño de 28 docentes de una escuela profesional de 

enfermería, donde encontraron que la motivación es de mayor influencia en el 

desempeño de los pedagogos. 

Romaní, et al. (2018) realizaron un estudio aplicativo, descriptivo, 

correlacional, no experimental con el fin de evidenciar si existe relación entre el 

trabajo en conjunto y la satisfacción laboral de 71 enfermeras de un hospital de 

Ventanilla en el 2017. Los resultados indicaron que existe un nivel medio percibido 

por la satisfacción laboral (90%) y el trabajo en equipo (82%), existe una correlación 

significativa y moderada (0.53) en los indicadores de compromiso y coordinación, 

un nivel bajo (0.33) con la integración, concertación y equilibrio; y no es significativa 

en complementariedad, participación y unidad.  

Por otro lado, Gago et al. (2017) realizaron un estudio descriptivo, 

correlacional y cuantitativo a 97 enfermeras de un hospital de Huancayo con la 

finalidad de demostrar una correlación en el clima laboral percibido con el síndrome 

de burnout. Los estudios evidenciaron una significancia directa entre el clima 

percibido y la realización personal (burnout), la diferencia de medias para el área 

de trabajo fue significativa en las variables de estudio, mientras que en burnout solo 

la despersonalización fue significativa en las trabajadoras de UCI. 

Pacheco (2017) realizó una tesis de maestría no experimental, correlacional 

y transversal con el fin de analizar si el clima laboral y el desempeño se relacionan. 

Mediante una encuesta realizada a 146 trabajadores (gerentes, administradores y 

colaboradores de las pymes hoteleras de Riobamba) concluyó que existe un 

resultado positivo entre las dos variables. 

López (2017) realizó una tesis de maestría con enfoque cuantitativo, 

correlacional y causal con el objetivo de relacionar el clima con el desempeño 

organizacional de 64 trabajadores de salud (médicos, enfermeras y técnicos) que 

laboran en un Hospital de Lima en el 2015. Concluyó que existe una correlación de 

significancia de nivel medio entre ambas variables. 

Para ambas variables, existen estudios locales realizados en el 

departamento de Lambayeque en la cual se encuentran diferentes autores como 

Chanduvi (2022) quien realizó una investigación descriptiva, no experimental, 

transversal y causal con la finalidad de diagnosticar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño mediante una encuesta realizada a 20 trabajadores 
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de un hospital I de Lambayeque. Se evidenció que existe una falta de organización, 

comunicación, coordinación y motivación por parte de los líderes hacia los 

colaboradores haciendo que su desempeño no sea el ideal repercutiendo en la 

visión y metas trazadas por la organización. 

Fanzo (2021) realizó una investigación básica, no experimental correlacional 

con el fin de relacionar el clima organizacional con el desempeño de 65 

colaboradores de una red de salud de Lambayeque. Se evidenció que el clima tiene 

un desarrollo de nivel medio en cuanto a relaciones interpersonales, cultura 

institucional y practica de valores en el liderazgo, así mismo sucede con el 

desempeño que se encontró en un nivel medio en cuanto a las funciones, 

comportamiento laboral, desempeño contextual y adaptativo. Concluyó que las dos 

variables están relacionadas con una significación de 0,05% de correlación de 

Spearman Rho. 

Torres (2017) realizó un trabajo de investigación descriptiva y correlacional 

con la finalidad de relacionar el clima con el desempeño a través de una encuesta 

realizado a 38 trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque. Para el clima 

organizacional, obtuvo como resultado que el 52% de colaboradores están 

comprometidos con la empresa existiendo compañerismo, el 31% menciona que 

existe falta de compañerismo en otras áreas. Por otro lado, para el desempeño 

laboral se rescata al valor, mientras que el 61% menciona que existe falta de 

capacitación y el 11% afirma que existe capacitación por parte de la entidad.  

Concluyó que encuentra un clima y desempeño aceptable. 

Los trabajos presentados han servido de apoyo para la contribución del 

conocimiento frente al clima y desempeño laboral, siendo importante presentar las 

bases teóricas que respaldan el trabajo de investigación.  

Para la teoría del clima laboral de Rensis Likert, Ruiz (2021) sostuvo que la 

conducta de los trabajadores es consecuente del comportamiento administrativo y 

las condiciones de la organización. A su vez el mismo autor mencionó que la teoría 

de McClelland y Atkinson se enfocó en que la motivación social incide en el 

comportamiento del trabajador definiendo el ambiente interno de la empresa. Para 

Moreira (2018) mencionó que la teoría de Francis Cornell fue definida como la 

percepción que toma el trabajador sobre las relaciones interpersonales con sus 

compañeros dentro de una organización.  



12 
 

En cuanto a la base conceptual, se consideró al clima laboral con una 

variedad de conceptos definidos por diferentes autores en el cual se mencionan los 

más importantes: Junca et al. (2021) quienes mencionaron que el clima laboral es 

importante en el bienestar personal, por lo que involucra el apoyo de los 

compañeros y jefes inmediatos, sus relaciones interpersonales que dan como 

consecuencia la actitud anímica de la persona. Sagha (2018) cree conveniente que 

se debe examinar ciertas características del clima laboral para su comprensión en 

cuanto al rendimiento del trabajador de salud. Carranza (2017) define al clima 

laboral como una determinante importante en el actuar diario del colaborador, 

causando un efecto directo en la motivación y la satisfacción laboral.  

Por otro lado, Solís (2017) menciona que existen diferentes dimensiones 

para el clima laboral de las cuales resalta cuatro importantes: Comunicación: lo 

define como el acto para emitir y recibir un mensaje, siendo importante para la 

interrelación entre un emisor y un receptor dentro de una organización. Motivación: 

menciona a esta dimensión como un deseo por alcanzar un objetivo poniéndole 

dedicación y es un elemento principal en el clima laboral. Confianza: Consiste en 

tener seguridad en uno mismo para alcanzar un objetivo siendo eficiente y eficaz 

en la organización. Participación: lo define como una escala en donde los 

trabajadores de una organización participan en las acciones de la empresa. Por 

otro lado, Kim et al. (2017) mencionaron que actualmente, las organizaciones 

consideran que la confianza coopera en la producción. 

En cuanto al desempeño laboral, López (2017) mencionó que en los años 70 

surgieron numerosas variables que se relacionaban con este mismo como la moral, 

innovación y adaptabilidad, pero que en la actualidad han ido existiendo ideas para 

asegurar que la organización sobreviva a través del tiempo equilibrando efectividad, 

eficiencia y relevancia manteniendo a la vez su estabilidad financiera. A su vez, 

mencionó que el individuo manifiesta sus aptitudes laborales obtenidas 

integrándose como un sistema que contribuyen a lograr un resultado de acuerdo a 

las exigencias técnicas, de producción y de servicios de la organización. 

Por lo tanto, Atiquipa y Jaimes (2017) mencionaron que el desempeño 

laboral ha sido considerado como un resultado que se obtiene del trabajador en su 

labor, llegando a ser medidas y evaluadas. Por otra parte, el desempeño personal 

puede influenciar en el desempeño de los semejantes de una organización (Lake, 
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2019). Generando un aumento de poder alcanzar el éxito en la organización cuando 

existe un buen desarrollo en el desempeño laboral (Feather, 2018). Según Ta'an et 

al. (2020) afirman que el desempeño tiene una relación directa con el clima de 

trabajo y por lo tanto garantiza una elevada calidad de atención al paciente.  

Granados (2020) menciona que existen diferentes dimensiones para el 

desempeño laboral en donde resalta a las cuatro más importantes: Capacidades 

relacionadas al puesto: Se refiere al desarrollo de la de un cargo con sus propias 

características del colaborador dentro de una organización. Emocionalidad: Se 

define como la forma de expresar un sentimiento propio hacia los demás, 

mejorando la relación con sus semejantes dentro de una organización (Parent-

Lamarche et al., 2020). Responsabilidad: Granados (2020) define como el 

cumplimiento de las normas y deberes de un trabajador dentro de una organización 

(puntualidad, respeto de políticas y participación); haciendo que este mismo 

ascienda a una mejor posición. Holmgren et al. (2013, como se citó en Santiago, 

2021). Relaciones interpersonales: Moreira (2018) definió como la apreciación del 

trabajador sobre el ambiente de la organización entre jefes y subordinados. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación de estudio 

El estudio de investigación fue de tipo no experimental, describiéndose como 

un estudio observable, que buscó alguna relación y no estuvo sujeto a ningún tipo 

de experimento ni manipulación (Mollenhauer et al., 2020). Por lo tanto, no se 

orientó a la determinación de un problema científico, sino que representó un marco 

referencial teórico para el desarrollo de otros estudios (Arias y Covinos, 2020). 

Según su enfoque fue cuantitativo, por lo que se entregaron datos numéricos 

que fueron medidos por medio de procedimientos estadísticos e informáticos, 

cuantificando el problema para comprobar y analizar (Azar 2018). 

Diseño de investigación 

El diseño fue descriptivo correlacional, con el fin de conocer la relación de 

las variables de estudio, pudiendo ser negativas o positivas (Hernández y Mendoza, 

2018). Además, se observó la interrelación de las variables de estudio (Canquil et 

al., 2019). 

Además, fue transversal, por lo que se reunieron los datos en un tiempo 

determinado (Hernández y Mendoza, 2018).  

Esquema de diseño no experimental correlacional 

                             OX 

 

         M     r 

 

                                         OY 

                            

Donde: 

M: Muestra de estudio (trabajadores de un laboratorio veterinario privado, 

Chiclayo). 

Ox: Medición/Observación a la variable 1 (Clima laboral) 

Oy: Medición/Observación a la variable 2 (Desempeño laboral) 

r: relación estadística entre dos variables 
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3.2 Variables, operacionalización 

 V1: Clima laboral 

Definición conceptual 

Conjunto de características para afianzar las relaciones interpersonales 

entre los integrantes de una organización con el objeto de inspirar confianza y 

mejorar su participación dentro de esta asociación (Solís, 2017). 

Definición operacional  

Se consideró cuatro dimensiones (Solís, 2017) las cuales fueron la 

comunicación con 3 indicadores, motivación con 4 indicadores, confianza con 2 y 

participación con 3 indicadores. 

          V2: Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Es la calidad de servicio que tiene un colaborador en su organización, 

cumpliendo con sus deberes y obligaciones puede influenciar de manera positiva 

o negativa como consecuencia del clima organizacional (Granados, 2020). 

Definición operacional 

Se consideró cuatro dimensiones (Granados, 2020) las cuales fueron 

capacidades referidas al puesto con 3 indicadores, emocionalidad con 3 

indicadores, responsabilidad en el desempeño de sus funciones con 4 y 

relaciones interpersonales con 2 indicadores. 

 

3.3 Población y muestra 

Población: Hernández y Mendoza (2018) lo definieron como un grupo de 

elementos con caracteres parecidos dentro de una investigación que se 

identifica una situación problemática.  

Se consideró como población N= 20 trabajadores (10 médicos veterinarios, 

03 técnicos en laboratorio, 05 motorizados, 01 contador/administrador, 01 

técnico en limpieza) de un laboratorio veterinario privado, Chiclayo. 

 Muestra: Es un grupo de la población que resulta ser representativo y 

que está sujeto a medición o análisis (Hernández y Mendoza, 2018). La 



16 
 

muestra estuvo constituida por 20 trabajadores que laboran en un laboratorio 

veterinario privado de Chiclayo.  

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En el desarrollo del trabajo se utilizó como herramienta la aplicación de una 

encuesta, siendo muy empleada para recoger el valor de las variables de estudio 

de unidades muestrales basado en la percepción (Hernández et al., 2017). En la 

investigación se procedió a recolectar datos de las variables de estudio de los 

colaboradores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Para el recojo de datos de las variables se emplearon como instrumentos de 

recolección o de investigación dos cuestionarios estructurados: ambos con la 

finalidad de describir el nivel del clima y desempeño laboral conteniendo cada 

variable un total de 42 preguntas con opciones de respuestas en escala ordinal, 

tipo Likert: con puntuación del 1 al 5. 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi 

siempre y 5= Siempre. 

La validez de los instrumentos para Dorantes et al. (2016) vienen a ser el 

nivel en que una herramienta puede medir una determinada variable diseñada para 

cumplir un propósito. Para ello los instrumentos que se midieron fue a través de la 

técnica del juicio de expertos, que consiste en comprobar el grado en que un 

instrumento va a ser confiable, teniendo la opinión de profesionales con amplio 

conocimiento en mención al tema a estudiar (Robles y Rojas, 2015). 

La confiabilidad de un instrumento para Frías (2022) viene a ser un requisito 

indispensable en la investigación, siendo el grado preciso de una herramienta para 

calcular las variables con la intención de reducir el error, tenga una estabilidad en 

el tiempo, sea consistente y aprobado entre los expertos. 

Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplicó una prueba piloto a 20 

trabajadores de un laboratorio veterinario para después proceder a aplicar el 

análisis estadístico Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.95 y 0.93, 

representando una confiabilidad excelente para cada variable. 
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3.5 Procedimiento 

Se procedió a solicitar la autorización del gerente general y subgerente de la 

microempresa para poder aplicar los cuestionarios a medir con las variables de 

estudio; el mismo que se compartió virtualmente (WhatsApp), usando la 

herramienta de Google forms para garantizar el anonimato de cada trabajador. Al 

obtener toda la información se extrapoló a Excel para ser ejecutada en el SPSS. 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Para el proceso de datos se usó el software SPSS, v25 que permitió analizar 

y elaborar las tablas y figuras estadísticas (Hernández y Mendoza, 2018). 

Para el análisis de datos se emplearon: 

Estadísticos descriptivos: Se utilizó la estadística descriptiva con sus 

respectivos métodos de análisis y tablas de distribución de frecuencias y figuras 

estadísticas en forma de barras que organizaron la información cuantitativa de los 

niveles de medición de las variables de estudio y de sus dimensiones. 

Prueba de normalidad: siendo la cantidad de la muestra menor a 50 se utilizó 

la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk (Hernández y Mendoza, 2018). 

De los datos correlaciónales: Se empleó los estadísticos inferenciales como 

la prueba de Tau_b de Kendall (prueba no paramétrica) para determinar el nivel de 

correlación entre las variables.  

3.7 Aspectos éticos 

En el desarrollo de la investigación, se respetó los aspectos éticos, de 

investigación y principios brindados por la Universidad César Vallejo, siendo de 

autoría propia, en donde se respetaron las ideas, el intelecto de los autores 

mencionados, mencionándolos cuando se tomen sus ideas como basamento. 

Además, para el grupo que conforma la muestra, se les solicitó el 

consentimiento informado donde sus respuestas fueron usadas para fines de 

investigación, indicándoles que su participación es de manera libre, brindándoles 

un trato igualitario, respetuoso y justo. 
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IV. RESULTADOS 

Comprobación de hipótesis 

Prueba de Normalidad de los datos 

Tabla 1  

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de las variables clima laboral 

y desempeño  

 

Pruebas de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima laboral ,787 20 ,001 

Comunicación ,797 20 ,001 

Motivación ,766 20 ,000 

Confianza ,784 20 ,001 

Participación ,772 20 ,000 

Desempeño laboral ,778 20 ,000 

Capacidades referidas al 

puesto 

,739 20 ,000 

Emocionalidad ,816 20 ,002 

Responsabilidad en el 

desempeño de sus 

funciones 

,778 20 ,000 

Relaciones interpersonales ,813 20 ,001 

Nota. Corrección de significación de Lilliefors 
 

Interpretación: Como se aprecia en la tabla 1, siendo la prueba menor de 50 datos, 

se aplicó la prueba de normalidad de Shapiro - Wilk, donde el nivel significativo (p) 

es menor que 0,05 (p<0,05), por lo tanto, se admite la hipótesis formulada y se 

rechaza la hipótesis nula, concluyendo que las variables estudiadas se relacionan 

de forma positiva. Además, siendo la muestra pequeña <=50 datos, se aplicó una 

prueba no paramétrica de tipo Tau_b de Kendall. 
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Objetivo general 

Determinar la relación existente entre el clima laboral y el desempeño de los 

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.  

Tabla 2  

Relación entre las variables clima laboral y el desempeño laboral 

 

Correlaciones 

 Clima laboral 

Desempeño 

laboral 

Tau_b de 

Kendall 

Clima laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,697** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 20 20 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,697** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 20 20 

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

 

Prueba de Hipótesis 

H1: El clima laboral está relacionado significativamente con el desempeño de los 

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

H0: El clima laboral no está relacionado significativamente con el desempeño de los 

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Criterio de decisión estadística: 

Si p<0,05: Se rechaza la H0. 

Si p>0,05: Se acepta la H0. 

Decisión estadística: Se rechaza el H0 a nivel significativo de 0,05. 

Interpretación: En la tabla 2, se aprecia un nivel de significancia menor a 0,05 

(p<0,05), por lo que se acepta la H1 y se rechaza la H0, evidenciando que existe una 

correlación positivo fuerte entre el clima y desempeño laboral (r=0,697). 
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Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre el desempeño laboral y la dimensión comunicación de 

los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.  

Tabla 3  

Relación entre el desempeño laboral y la dimensión 

comunicación 

Correlaciones 

 

Desempeño 

laboral Comunicación 

Tau_b de 

Kendall 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,538** 

Sig. (bilateral) . ,009 

N 20 20 

Comunicación Coeficiente de 

correlación 

,538** 1,000 

Sig. (bilateral) ,009 . 

N 20 20 

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

Prueba de Hipótesis 

H1: El desempeño laboral está relacionado significativamente con la dimensión 

comunicación de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

H0: El desempeño laboral no está relacionado significativamente con la dimensión 

comunicación de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo.  

Criterio de decisión estadística: 

Si p<0,05: Se rechaza la H0. 

Si p>0,05: Se acepta la H0. 

Decisión estadística: Se rechaza el H0 a nivel significativo de 0,05. 

Interpretación: En la tabla 3, se aprecia un nivel significativo menor a 0,05 

(p<0,05), por lo que se acepta la H1 y se rechaza la H0, evidenciando que existe una 

correlación positiva moderado entre el desempeño laboral y la dimensión 

comunicación (r=0,538). 
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Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre el desempeño laboral y la dimensión motivación de los 

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Tabla 4  

Relación entre el desempeño laboral y la dimensión 

motivación 

 

Correlaciones 

 

Desempeño 

laboral Motivación 

Tau_b de 

Kendall 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,574** 

Sig. (bilateral) . ,005 

N 20 20 

Motivación Coeficiente de 

correlación 

,574** 1,000 

Sig. (bilateral) ,005 . 

N 20 20 

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

 

Prueba de Hipótesis 

H1: El desempeño laboral está relacionado significativamente con la dimensión 

motivación de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

H0: El desempeño laboral no está relacionado significativamente con la dimensión 

comunicación de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo 

Criterio de decisión estadística: 

Si p<0,05: Se rechaza la H0. 

Si p>0,05: Se acepta la H0. 

Decisión estadística: Se rechaza el H0 a nivel significativo de 0,05. 

Interpretación: En la tabla 4, se aprecia un nivel significativo menor a 0,05 

(p<0,05), por lo que se acepta la H1 y se rechaza la H0, evidenciando que existe una 

correlación positiva moderado entre el desempeño laboral y la dimensión 

motivación (r=0,574). 
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Objetivo específico 3 

Determinar la relación entre el desempeño laboral y la dimensión confianza de los 

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Tabla 5  

Relación entre el desempeño laboral y la dimensión 

confianza 

 

Correlaciones 

 Desempeño laboral Confianza 

Tau_b de 

Kendall 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,547** 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 20 20 

Confianza Coeficiente de 

correlación 

,547** 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 20 20 

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

 

Prueba de Hipótesis 

H1: El desempeño laboral está relacionado significativamente con la dimensión 

confianza de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

H0: El desempeño laboral no está relacionado significativamente con la dimensión 

confianza de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo 

Criterio de decisión estadística: 

Si p<0,05: Se rechaza la H0. 

Si p>0,05: Se acepta la H0. 

Decisión estadística: Se rechaza el H0 a nivel significativo de 0,05. 

Interpretación: En la tabla 5, se aprecia un nivel significativo menor a 0,05 

(p<0,05), por lo que se acepta la H1 y se rechaza la H0, evidenciando que existe una 

correlación positiva moderado entre el desempeño laboral y la dimensión confianza 

(r=0,547). 
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Objetivo específico 4 

Determinar la relación entre el desempeño laboral y la dimensión participación de 

los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Tabla 6  

Relación entre el desempeño laboral y la dimensión 

participación 

 

Correlaciones 

 

Desempeño 

laboral Participación 

Tau_b de 

Kendall 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,677** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 20 20 

Participación Coeficiente de 

correlación 

,677** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 20 20 

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

 

Prueba de Hipótesis 

H1: El desempeño laboral está relacionado significativamente con la dimensión 

participación de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

H0: El desempeño laboral no está relacionado significativamente con la dimensión 

participación de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo 

Criterio de decisión estadística: 

Si p<0,05: Se rechaza la H0. 

Si p>0,05: Se acepta la H0. 

Decisión estadística: Se rechaza el H0 a nivel significativo de 0,05. 

Interpretación: En la tabla 6, se aprecia un nivel significativo menor a 0,05 

(p<0,05), por lo que se acepta la H1 y se rechaza la H0, evidenciando que existe una 

correlación positivo fuerte entre el desempeño laboral y la dimensión participación 

(r=0,677). 
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V. DISCUSIÓN 

Los resultados del estudio están basados en la percepción del colaborador 

dentro del laboratorio veterinario privado en el cual se desarrollan y la forma en 

cómo afecta el clima laboral sobre el desempeño, obteniendo resultados positivos 

o negativos y que pueden influir en las metas trazadas por la organización. 

 Según los antecedentes estudiados, el clima laboral se ha visto muy 

relacionada con el desempeño de los trabajadores, esto se debe a que si existe un 

clima bueno puede influenciar en la productividad de forma positiva o negativa, por 

tanto, durante mucho tiempo y sobre todo en tiempos de pandemia COVID 19, este 

problema ha tenido relación en los trabajos de salud, sobre todo en el personal 

quien es el encargado de dar vida a toda la organización para cumplir sus metas 

trazadas, lo que coincide con Junca et al. (2021) quienes mencionaron que el clima 

laboral es importante en el bienestar personal, por lo que involucra el apoyo de los 

compañeros y jefes inmediatos, sus relaciones interpersonales que dan como 

consecuencia la actitud anímica de la persona. 

En el presente estudio, se utilizó la prueba de normalidad para la 

comprobación de la hipótesis formulada, usando la prueba de Shapiro-Wilk, debido 

a que la muestra fue menor de 50 datos, encontrándose un nivel de significancia 

menor a 0.05 (p<0,05) por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis formulada: existe una relación positiva entre el clima laboral y el 

desempeño en los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo; 

además, se aplicó una prueba  de correlación para las variables de estudio de tipo 

no paramétrica de tipo Tau_b de Kendall, debido a que la muestra es pequeña.  

En lo que respecta al objetivo general sobre la relación entre el clima laboral 

y el desempeño, se encontró un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05), 

evidenciándose una correlación positiva fuerte entre ambas variables (r=0,697). 

Estos hallazgos guardan relación con Pacheco (2017) quien mencionó que existe 

una relación positiva entre clima y desempeño de los trabajadores en una empresa 

pymes, mientras que para Santiago (2021) mencionó que existe una relación 

moderada entre las dos variables de estudio de los trabajadores de un laboratorio 

privado, por otra parte López (2017) mencionó que existe una correlación de 
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significancia de nivel medio entre clima laboral y desempeño en un centro de salud 

y Fanzo (2021) en su trabajo de investigación mencionó que sus variables de 

estudio clima y desempeño laboral en una red de salud se relacionan 

significativamente.  Por lo tanto, en los antecedentes sobre las variables de estudio, 

se menciona que dentro de las organizaciones pueden existir una relación positiva 

fuerte en ambas variables y en otras organizaciones sucede que no pasa lo mismo 

con la relación de estas variables, pues esto podría deberse a que si existe un clima 

laboral inestable, el trabajador puede verse afectado en su desempeño y sus 

funciones de manera positiva o negativa, trayendo consigo una inestabilidad en 

cuanto a la productividad dentro de la organización. 

En la investigación de Ramos et al. (2018) evidenciaron que el clima donde 

laboran 106 gerentes del cantón Quinsaloma, incide de forma directa sobre el 

desempeño, concluyendo que un trabajador tiene un mayor desempeño laboral 

cuando percibe un clima laboral bueno. Así mismo en el presente trabajo se 

encontró que la mayoría de trabajadores de un laboratorio veterinario se encontraba 

en un clima laboral deficiente (40%) y por lo tanto un desempeño de nivel deficiente 

(45%), concluyendo que este último tiene una relación directa con el clima de 

trabajo (Ta’an et al., 2020). 

Por otra parte, para Silva et al. (2018) en su trabajo de investigación 

determinaron una relación significativa entre el clima organizacional sobre el 

desempeño en los trabajadores de una municipalidad de San Martin, por lo tanto, 

llegaron a la conclusión de que, si se mantiene un clima regular, el desempeño 

tendría el mismo comportamiento esto podría deberse a motivos políticos, malos 

beneficios, estabilidad laboral. Frente a los hallazgos encontrados y reflejado dentro 

de la organización de estudio, se obtuvo un clima y desempeño laboral deficiente, 

entendiéndose que ambas variables se encuentran fuertemente relacionadas y que 

una sobre otra repercute de manera buena o mala; esto quizás se deba a un mal 

manejo por parte de los líderes o a la pandemia que viene trayendo consigo 

drásticas consecuencias en la cual la organización no se está preocupando por su 

recurso humano y no está dando la respectiva atención que merecen para poder 

mejorarlo y así obtener una mejor productividad; lo que concuerda con Chanduvi 

(2022) quien menciona que existe una falta de organización, comunicación, 
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coordinación y motivación por parte de los lideres hacia los colaboradores, 

haciendo que su desempeño no sea el ideal repercutiendo en la visión y metas 

trazadas por la organización. 

En el primer objetivo específico sobre la relación entre el desempeño laboral 

y la dimensión comunicación, se encontró un nivel significativo menor a 0,05 

(p<0,05), por lo que se evidenció una correlación positiva moderado (r=0,538), 

coincidiendo con Moreno y Pérez (2018) quienes realizaron una investigación para 

identificar la incidencia de la relaciones interpersonales dentro del clima 

organizacional con el fin de mejorar el desempeño en 62 empleados  de una 

universidad de Chocó, concluyeron que la comunicación incide directa y 

positivamente, favoreciendo el nivel productivo y las  relaciones interpersonales en 

la institución; de tal manera sucede con Quintanilla et al. (2022) quienes 

mencionaron que la comunicación asertiva y adecuada afianza lazos entre los 

compañeros y superiores, reflejando claridad y pertinencia al transmitir 

instrucciones para la realización de actividades.  

En cuanto a la dimensión comunicación se encuentra en un nivel deficiente 

(40%) dentro del laboratorio veterinario privado de estudio, por tanto esta dimensión 

no se ve reflejada como una prioridad para los líderes y los trabajadores, esto podría 

deberse a que el clima donde trabajan podría estar siendo deficiente e inestable y 

por consiguiente repercutiría en el desempeño de los colaboradores, debido a que 

podría existir una mala relación entre el emisor y receptor,  pues si no se les orienta 

sobre sus funciones dentro de la organización, no sabrán las actividades que tienen 

que realizar y no se llegará a los objetivos trazados. Lo que concuerda con 

Rodríguez y Lechuga (2019) en su trabajo de investigación realizado a 84 

trabajadores de una institución universitaria, donde identificaron a la comunicación 

como una debilidad para el desempeño laboral, concluyendo que debería existir 

una prioridad en la comunicación para aumentar los determinantes del desempeño 

laboral. De tal manera Chanduvi (2022) evidenció que existe una falta de 

comunicación por parte de los líderes hacia los colaboradores haciendo que su 

desempeño no sea el ideal. 

Para el objetivo específico segundo, sobre la relación entre el desempeño 

laboral y la dimensión motivación, se encontró un nivel significativo menor a 0,05 
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(p<0,05) evidenciándose que existe una correlación positiva moderada (r=0,574), 

coincidiendo con Viguria (2022) quien realizó una investigación, aplicando una 

encuesta a 51 trabajadores en un centro de salud de Apurímac donde obtuvo como 

resultado que la motivación se relaciona significativa, positiva y moderadamente 

con el desempeño laboral (r=0,623), por lo que a una alta motivación en los 

trabajadores, mayor será el desempeño en sus labores. Mientras que Granados 

(2020) ejecutó una investigación en 58 trabajadores de un hospital de EsSalud, 

afirmando que existe una relación positiva moderada entre la motivación y el 

desempeño, sucediendo lo mismo con la investigación de Córdova (2019) donde 

evidencio una correlación positiva moderada (r=0,558) entre la motivación 

intrínseca y el desempeño ejercido por las 50 trabajadoras de enfermería de un 

hospital. 

Para Bohórquez et al. (2020) mencionaron que existe un adecuado grado de 

motivación, influyendo de forma positiva en el desempeño de los colaboradores de 

una municipalidad del cantón Salinas. Lo mismo sucede en la investigación de Zuta 

et al. (2018) donde encontraron que la motivación influye de forma alta en el 

desempeño de 28 docentes de una escuela profesional de enfermería. Por lo tanto, 

en el trabajo de investigación se mostró que la dimensión motivación se encuentra 

en un nivel deficiente (45%) incidiendo en el comportamiento del trabajador y 

definiendo el ambiente interno de la organización según la teoría de McClelland y 

Atkinson (Ruiz, 2021).  

De esta forma la dimensión motivación dentro del laboratorio veterinario, 

para los colaboradores no está siendo tomada como una prioridad, por ende, los 

trabajadores están mostrando un bajo rendimiento en su desempeño, debido a que 

los incentivos motivacionales son muy pocos o casi nulos y esto podría deberse a 

un mal manejo por parte del área de recursos humanos que no está manifestando 

las debilidades que presenta la organización, otro causal fue la percepción del 

trabajador de que no se está cumpliendo con los acuerdos brindados al momento 

de su contrato, las buenas remuneraciones que son casi nulas, perciben de que 

existe una falta de estabilidad laboral, no hay reconocimiento por sus labores, no 

existe posibilidades de ascenso y capacitaciones hacia el personal; coincidiendo 

con Uturunco (2018)  quien aplicó un estudio con el fin de conocer determinantes 
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laborales que influyen en el clima de trabajo de 214 enfermeras de un Hospital de 

Arequipa, encontrando un determinante frecuente a la motivación organizacional, 

donde un 51.0% de trabajadoras confirman que no se les reconoce y recompensa 

su labor, un 84.0% de trabajadoras confirman que no se brinda estabilidad laboral 

y un 81.0% pocas veces la organización les brinda capacitación, en cuanto a la 

motivación económica, un 45.0% afirmó que el salario percibido es inadecuado, los 

incentivos económicos no son frecuentes en un 62.0%. 

Para el objetivo específico tres, sobre la relación entre el desempeño laboral 

y la dimensión confianza, se apreció un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05), 

evidenciándose una correlación positiva moderado entre las dos variables 

(r=0,547). Además, existe un nivel deficiente (45%) para la dimensión confianza, 

causal de la falta de compañerismo entre trabajadores e inclusive entre los líderes 

que podrían no encontrarse casi siempre dentro de la organización, o inclusive falta 

de valores por ambas partes, coincidiendo con la investigación de Silva et al. (2018) 

para demostrar la relación entre clima y desempeño en 75 trabajadores de San 

Martin; donde mencionaron que existe un clima organizacional bajo, debido a 

ciertos factores negativos en la empresa como la desconfianza trayendo como 

consecuencia un desempeño laboral de nivel medio producto de una insatisfacción 

por parte de los trabajadores.  

Por otro lado, para Uturunco (2018)  quien aplicó un estudio con el fin de 

conocer determinantes laborales que influyen en el clima de trabajo de 214 

enfermeras de un Hospital de Arequipa, encontrando un determinante en el factor 

del ambiente laboral, un 49.0% considera una buena relación con sus jefes, un 

63.0% considera una buena relación con sus compañeras; en el factor del clima de 

trabajo, un 55.0% considera un clima físico desfavorable, un 88.0% considera una 

mala proporción de los recursos para sus actividades. Concluyó que existe una 

mayor percepción entre estos factores: reconocimiento por un buen trabajo, buena 

relación con sus jefes y compañeras y estabilidad laboral. 

Por último, en el objetivo específico cuatro sobre la relación entre el 

desempeño laboral y la dimensión participación, se apreció un nivel significativo 

menor a 0,05 (p<0,05), evidenciándose una relación positivo fuerte (r=0,677). Y 

encontrándose un nivel alto (40%) para la dimensión participación, coincidiendo con 
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Arboleda y Cardona (2018) quienes realizaron una investigación en 224 empleados 

de diferentes entidades prestadoras de servicio de Colombia donde existió una 

elevada satisfacción con la labor encomendada, destacando al ambiente de trabajo 

como factor motivador. Por el contrario, para Romaní et al. (2018) en su trabajo de 

investigación realizado a 71 enfermeras para evidenciar si la satisfacción laboral se 

relaciona con el trabajo, encontraron que no existe un correlación significativa en 

complementariedad, participación y unidad, mientras que Torres (2017) en su 

trabajo de investigación realizado a través de una encuesta a 38 trabajadores del 

Gobierno Regional de Lambayeque, encontró que un 52% de los trabajadores está 

comprometido con la organización existiendo el compañerismo.  

A pesar de tener muchos factores negativos en cuenta, los colaboradores 

del laboratorio veterinario han rescatado a la última dimensión de la participación 

como alta, evidenciando que a pesar de existir los determinantes negativos dentro 

de la organización, los trabajadores cumplen con sus funciones individualmente, 

rescatando la destreza o habilidad que puedan tener en cuanto a la diferentes áreas 

en donde laboran y sus funciones encomendadas dentro de la organización, de tal 

modo en el trabajo de investigación de Bohórquez et al. (2020) mencionaron que el 

100% de sus colaboradores mencionaron ser eficientes y eficaces para contribuir 

de manera suficiente con las actividades encomendadas por la empresa. Vargas y 

Flores (2019) mencionaron que 193 trabajadores de diferentes bibliotecas de 

Mérida mostraron que los factores que predicen un buen desempeño laboral son la 

responsabilidad, comunicación, actitud de servicio, calidad, trabajo grupal y 

protección ambiental. 

A todos estos resultados obtenidos dentro del laboratorio veterinario privado 

de Chiclayo, podemos mencionar que los trabajadores han percibido un clima 

laboral hostil y que guarda relación con los hallazgos encontrados y que a su vez 

genera un desempeño laboral inestable por parte del trabajador trayendo como 

consecuencia una baja productividad para las metas trazadas por parte de la 

organización de estudio. Entonces se debe mejorar el clima laboral para que el 

desempeño no se vea afectado de manera negativa y así superar las brechas 

encontradas para obtener el existo y brindar un servicio de calidad. 
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VI. CONCLUSIONES  

1.  Existe una correlación positivo fuerte entre el clima laboral y desempeño 

(r=0,697) de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de 

Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05). Además, se 

encontró que existe un nivel deficiente para el clima (40%) y del desempeño 

laboral (45%). (tabla 2) 

2.  Existe una correlación positiva moderado entre el desempeño laboral y la 

dimensión comunicación (r=0,538) de los trabajadores de un laboratorio 

veterinario privado de Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05 

(p<0,05). Además, se encontró que existe un nivel deficiente para la 

dimensión comunicación (40%). (Tabla 3) 

3.  Existe una correlación positiva moderado entre el desempeño laboral y la 

dimensión motivación (r=0,574) de los trabajadores de un laboratorio 

veterinario privado de Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05 

(p<0,05). Además, se encontró que existe un nivel deficiente para la 

dimensión motivación (45%). (Tabla 4). 

4.  Existe una correlación positiva moderado entre el desempeño laboral y la 

dimensión confianza (r=0,547) de los trabajadores de un laboratorio privado 

de Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05). Además, 

se encontró que existe un nivel deficiente para la dimensión confianza (45%). 

(Tabla 5). 

5.  Existe una correlación positiva fuerte entre el desempeño laboral y la 

dimensión participación (r=0,677) de los trabajadores de un laboratorio 

privado de Chiclayo, teniendo un nivel significativo menor a 0,05 (p<0,05). 

Además, se encontró que existe un nivel alto para la dimensión participación 

(40%). (Tabla 6). 
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VII. RECOMENDACIONES 

1.  Es necesario que en el laboratorio veterinario privado donde laboran los 

trabajadores, se planteen estrategias para mejorar el clima laboral y de esta 

forma pueda repercutir positivamente en el desempeño, por lo tanto, se 

obtendrá una buena armonía y el trabajador tendrá un mejor rendimiento en 

sus funciones establecidas. 

2.  Los líderes de la organización tienen que ser más empáticos con sus 

trabajadores, así mismo debe existir el compañerismo para generar una 

buena comunicación de emisor – receptor para que así se puedan lograr los 

objetivos trazados dentro del laboratorio. 

3.  La organización debe generar mejores incentivos para sus colaboradores, 

desde una mejor remuneración, bonificaciones, reconocimiento, posibilidad 

de ascenso entre otros para que el trabajador incremente su productividad y 

por lo tanto traiga consigo un mejor desarrollo para la organización. 

4.  La organización tiene que brindar un interés de salud y bienestar hacia su 

colaborador para que este mismo no se vea afectado y no sienta que no se 

le toma en cuenta su presencia en la organización. 

5.  Los colaboradores han mencionado ser partícipes de las actividades que 

realiza la organización, a pesar del mal clima laboral que se puede presentar 

dentro, se muestra una buena actitud por parte de ellos, el cual sería mejor 

recompensado brindándoles una buena motivación para que así la 

organización también crezca junto con ellos. 
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ANEXO 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

Título de la tesis: Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 
 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

ENFOQUE / 
NIVEL 

(ALCANCE) / 
DISEÑO  

TÉCNICA / 
INSTRUMENTO 

Problema Principal: Objetivo Principal: 

H0: Existe una 
relación 
positiva entre 
el clima 
laboral y el 
desempeño de 
los 
trabajadores 
de un 
laboratorio 
veterinario 
privado de 
Chiclayo. 

V.I.: 
 

Clima Laboral 

 
Unidad de 
Análisis 

 
 
 

Trabajadores de un 
laboratorio 

veterinario privado 
de Chiclayo. 

 
 

Población 
 
 
 

20 trabajadores 
 
 
 

Muestra 
 

100% de los 

trabajadores de un 

laboratorio 

veterinario privado 

de Chiclayo. 

 
 
 
 
 
 
Enfoque de 
investigación: 
  
Cuantitativo 
 
Diseño: 
 
Correlacional 

Técnica: 
Instrumento: 
 
Encuesta 
 
 
Métodos de 

Análisis de 

Investigación:            

 
Cuestionario 

¿Cuál es la relación existente entre el 
clima laboral y el desempeño de los 
trabajadores de un laboratorio 
veterinario privado de Chiclayo? 

Determinar la relación entre el clima laboral y el 

desempeño en los trabajadores de un 

laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Problemas específicos: 
¿Cuál es la relación existente entre el 
desempeño laboral y la dimensión 
comunicación de los trabajadores de 
un laboratorio veterinario privado de 
Chiclayo? 
 
¿Cuál es la relación entre el 
desempeño laboral y la dimensión 
motivación de los trabajadores de un 
laboratorio veterinario privado de 
Chiclayo? 
 
¿Cuál es la relación entre el 
desempeño laboral y la dimensión 
confianza de los trabajadores de un 
laboratorio veterinario privado de 
Chiclayo? 
 
¿Cuál es la relación entre el 
desempeño laboral y la dimensión 
participación de los trabajadores de 
un laboratorio veterinario privado de 
Chiclayo? 
 

Objetivos Específicos: 
 
Determinar la relación entre el desempeño 
laboral y la dimensión comunicación de los 
trabajadores de un laboratorio veterinario 
privado de Chiclayo. 
 
Determinar la relación entre el desempeño 
laboral y la dimensión motivación de los 
trabajadores de un laboratorio veterinario 
privado de Chiclayo. 
 
Determinar la relación entre el desempeño 
laboral y la dimensión confianza de los 
trabajadores de un laboratorio veterinario 
privado de Chiclayo. 
 
Determinar la relación entre el desempeño 
laboral y la dimensión participación de los 
trabajadores de un laboratorio veterinario 
privado de Chiclayo. 
 

V.D.: 
 

Desempeño Laboral 



 

 

ANEXO 2 

CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Título de la tesis: Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Ítems 

Escala de medición 

Clima laboral 

Conjunto de 

características para 

afianzar las relaciones 

interpersonales entre los 

miembros de una 

organización con el objeto 

de inspirar confianza y 

mejorar su participación 

dentro de esta asociación 

(Solís, 2017). 

 

Se ha considerado 

cuatro dimensiones: 

comunicación, 

motivación, confianza y 

participación. 

 

Comunicación 

Traslado de información 1,2,3 

Cuestionario 

Respeto 4 

Aceptación 5,6 

Motivación 

Satisfacción 7 

Reconocimiento 8,9 

Prestigio 10,11 

Autonomía 12,13 

Confianza 
Empatía 14,15 

Sinceridad 16 

Participación 

Iniciativa de participación 17,18 

Trabajo en equipo 19,20 

Coordinación de grupos 21 

Desempeño 
laboral 

Es la calidad de servicio que 

tiene un colaborador en su 

organización, cumpliendo con 

sus deberes y obligaciones 

puede influenciar de manera 

positiva o negativa como 

consecuencia del clima 

organizacional (Granados, 

2020). 

Se ha considerado 

cuatro dimensiones: 

capacidades referidas 

al puesto, 

emocionalidad, 

responsabilidad en el 

desempeño de sus 

funciones y relaciones 

interpersonales. 

Capacidades referidas al 
puesto 

Dominio de las funciones 1,2 

Cuestionario 

Conocimiento de la normatividad 3 

Cumplimiento de informes y funciones 
oportuno 

4,5,6 

Emocionalidad 

Practicidad 7,8 

Facilidad para ayudar a compañeros 9 

Promoción de valores en el trabajo 10 

Responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones. 

Asistencia y puntualidad 11 

Participación en equipos de trabajo 12,13 

Asistencia de capacitaciones 14,15 

Satisfacción del jefe inmediato 16 

Relaciones interpersonales 

Solidaridad 17,18 

Ambiente adecuado entre compañeros 
de trabajo 

19,20,21 



 

Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario para evaluar El clima laboral de los trabajadores de un 

laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

Estimado(a) colaborador(a): 

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel del clima laboral de los 

trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una 

de los enunciados propuestos, de acuerdo a su percepción del nivel del clima 

laboral, según la siguiente escala: 

 

N° Ítems OPCIÓN DE RESPUESTA 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

D1: Comunicación 

1 El nivel de comunicación 
respecto al traslado de 
información donde labora es 
óptimo. 

     

2 Cuenta con acceso a la 
información necesaria para 
cumplir con el trabajo. 

     

3 La organización es discreta, de 
principios y abierto a cualquier 
tema. 

     

4 La comunicación se da con 
respeto entre sus compañeros 
de trabajo. 

     

5 Es adecuado el nivel de 
aceptación de las propuestas 
entre sus compañeros de 
trabajo. 

     

6 La organización escucha los 
planteamientos que se le hacen 

     

D2: Motivación 
Nunca 

Casi 
nunca A veces 

Casi 
siempre Siempre 

7 Existe un alto grado de 
satisfacción en la empresa. 

     

Nunca Casi nunca   A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 



 

8 El grado de reconocimiento del 
trabajo que se realiza en la 
empresa es adecuado. 

     

9 Se valora los altos niveles de 
desempeño. 

     

10 Es alto el prestigio profesional o 
técnico que perciben sus 
compañeros. 

     

11 Las actividades en las que se 
trabaja permiten aprender y 
desarrollarse. 

     

12 El grado de autonomía 
existente en la empresa es 
óptima. 

     

13 Se promueve la generación de 
ideas creativas o innovadoras. 

     

D3: Confianza Nunca 
Casi 

nunca A veces 
Casi 

siempre Siempre 

14 El grado de empatía que 
percibe de sus compañeros de 
trabajo en la empresa es el 
adecuado. 

     

15 Recibe un trato justo por parte 
de la organización. 

     

16 Es alto el grado de sinceridad 
entre sus compañeros de la 
empresa. 

     

D4: Participación Nunca 
Casi 

nunca A veces 
Casi 

siempre Siempre 

17 Existe un óptimo nivel de 
participación en las actividades 
de la empresa por parte de sus 
compañeros de trabajo. 

     

18 Se siente comprometido con el 
éxito de la organización. 

     

19 El trabajo en equipo en la 
empresa es el adecuado. 

     

20 Existe colaboración entre el 
personal de las diferentes áreas 
de trabajo. 

     

21 La coordinación de grupos en el 
trabajo es adecuado. 

     

 

 

 

 



 

Cuestionario para evaluar desempeño de los trabajadores de un laboratorio 

veterinario privado de Chiclayo. 

 

Estimado(a) colaborador(a): 

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de desempeño laboral 

de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una 

de los enunciados propuestos, de acuerdo a su percepción del nivel de 

satisfacción del usuario, según la siguiente escala: 

 

 

 

N° Ítems OPCIÓN DE RESPUESTA 

Nunca 
Casi 

nunca   
A veces Casi 

siempre 
Siempre 

D1: Capacidades referidas al puesto 

1 Demuestra el dominio de sus 
funciones de forma adecuada. 

     

2 Cumple con las tareas diarias en el 
trabajo. 

     

3 Conoce la normatividad referida a 
su puesto de forma adecuada. 

     

4 El cumplimiento de la presentación 
oportuna de sus informes y 
funciones requeridas por su 
inmediato superior es óptimo. 

     

5 Se percibe un óptimo desempeño 
de funciones remotas en todo el 
personal 

     

6 El trabajo se realiza en función a 
métodos o planes establecidos. 

     

D2: Emocionalidad Nunca 
Casi 

nunca A veces Casi 
siempre Siempre 

7 Aplica adecuadamente todo lo 
aprendido en su trabajo. 

     

8 Cumplir con las actividades laborales 
es una tarea estimulante 

     

9 Su disponibilidad para absolver 
consultas o dudas de sus 
compañeros de trabajo es ideal. 

     

Nunca Casi nunca   A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 



 

10 La forma en que promueve valores 
de honestidad, respeto, 
responsabilidad y colaboración es 
ideal. 

     

D3: Responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones 

Nunca 

 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

11 
Siempre cumple a cabalidad con 
puntualidad todo su horario de trabajo 
establecido. 

     

12 
Participa en grupos de trabajo cuyo fin 
es el mejoramiento de la vida 
institucional adecuada. 

     

13 
Los trabajadores se esfuerzan por 
conseguir resultados satisfactorios en 
equipo. 

     

14 

Participa en todas las actividades 
(cursos, congresos, seminarios, 
foros, entre otros) de formación 
profesional y/o técnico. 

     

15 
Su organización capacita a sus 
trabajadores por áreas específicas. 

     

16 Su jefe inmediato superior esta 
siempre satisfecho con su 
desempeño. 

     

D4: Relaciones interpersonales Nunca 
Casi 

nunca A veces 
Casi 

siempre Siempre 

17 Siempre demuestra ayuda 
desinteresada a sus compañeros. 

     

18 Los compañeros de trabajo cooperan 
entre sí. 

     

19 Acepta siempre con cordialidad las 
ideas de sus compañeros de trabajo. 

     

20 El grupo con el que trabajo, funciona 
como un buen equipo bien integrado. 

     

21 Se evidencia una convivencia 
armoniosa entre trabajadores dentro 
de la organización. 
 

 

 
    

  

 

 

 

 

 

 



 

Ficha Técnica 1: 

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO  

PARA EVALUAR EL CLIMA LABORAL 

 

CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 

1) Nombre del 

instrumento 

Cuestionario para evaluar el clima laboral de los 

trabajadores. 

2) Autor: 

Adaptación: 
Eneque Delgado Cynthia 

3) N° de ítems 21 

4) Administración Individual  

5) Duración 30 minutos 

6) Población 
20 trabajadores de un laboratorio veterinario privado de 

Chiclayo. 

7) Finalidad 
Identificar el nivel del clima laboral de los trabajadores 

de un laboratorio veterinario de Chiclayo. 

8) Materiales 
Manual de aplicación, cuadernillo de ítems, hoja de 

respuestas, plantilla de calificación. 

9) Codificación: Este cuestionario evalúa cuatro dimensiones:  

I. Comunicación (ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6);  

II. Motivación (ítems 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13);  

III.  Confianza (ítems 14, 15, 16);  

IV. Participación (ítems 17, 18,19, 20, 21).  

 

Para obtener la puntuación en cada dimensión se suman las puntuaciones en los 

ítems correspondientes y para obtener la puntuación total se suman los 

subtotales de cada dimensión para posteriormente hallar el promedio de las tres 

dimensiones. 

10)  Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad de un instrumento para Frías (2022) viene a ser 

un requisito indispensable en la investigación, siendo el grado preciso de una 



 

herramienta para calcular las variables con la intención de reducir el error, tenga 

una estabilidad en el tiempo, sea consistente y aprobado entre los expertos. 

Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplicó una prueba piloto a 20 

trabajadores de un laboratorio veterinario para después proceder a aplicar el 

análisis estadístico mediante Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.95 y 

0.93, representando una excelente confiabilidad para cada variable. 

Validez: La validez de los instrumentos para Dorantes et al. (2016) vienen a ser 

el nivel en que una herramienta puede medir una determinada variable diseñada 

para cumplir un propósito. Para ello los instrumentos que se medirán será a través 

de la técnica del juicio de expertos, que consiste en comprobar el grado en que 

un instrumento va a ser confiable, teniendo la opinión de profesionales con amplio 

conocimiento en mención al tema a estudiar 

 

11) Observaciones:  

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en 

niveles o escalas de: Deficiente [25-51], Regular: [52-78], Alto: [79-85]. 

Estos valores se tendrán en cuenta para ubicar a los servidores públicos para 

efectos del análisis de resultados. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 1: CLIMA LABORAL 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,958 21 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

ITEM1 93,67 1057,233 -,547 ,964 

ITEM2 93,57 1047,257 -,516 ,963 

ITEM3 93,67 1026,533 -,080 ,961 

ITEM4 93,19 1023,862 -,037 ,961 

ITEM5 93,38 1004,548 ,420 ,959 

ITEM6 93,29 989,314 ,558 ,958 

ITEM7 93,33 981,733 ,795 ,957 

ITEM8 93,29 964,014 ,861 ,956 

ITEM9 93,14 956,929 ,898 ,955 

ITEM10 93,43 936,757 ,938 ,954 

ITEM11 93,10 930,090 ,949 ,954 

ITEM12 93,14 916,029 ,965 ,953 

ITEM13 93,14 900,429 ,967 ,953 

ITEM14 92,86 894,729 ,963 ,952 

ITEM15 92,76 881,790 ,973 ,952 

ITEM16 92,95 863,448 ,960 ,952 

ITEM17 92,90 852,890 ,965 ,952 

ITEM18 92,52 845,762 ,970 ,952 

ITEM19 92,62 830,648 ,976 ,952 

ITEM20 92,62 816,448 ,980 ,952 

ITEM21 92,67 802,333 ,982 ,953 

 

 

 

 



 

Ficha Técnica 2: 

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO  

PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 

 

CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 

1) Nombre del 

instrumento 

Cuestionario para evaluar el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

2) Autor: 

Adaptación: 
Eneque Delgado Cynthia 

3) N° de ítems 21 

4) Administración Individual  

5) Duración 30 minutos 

6) Población 
20 trabajadores de un laboratorio veterinario privado de 

Chiclayo. 

7) Finalidad 
Identificar el nivel de la satisfacción del usuario de una 

municipalidad provincial de Ancash 

8) Materiales 
Manual de aplicación, cuadernillo de ítems, hoja de 

respuestas, plantilla de calificación. 

9) Codificación: Este cuestionario evalúa cuatro dimensiones:  

I. Capacidades referidas al puesto (ítems 1, 2, 3,4, 5, 6);  

II. Emocionalidad (ítems 7, 8, 9, 10);  

III.  Responsabilidad en el desempeño de sus funciones (ítems 11, 12, 13, 14, 

15, 16); 

IV. Relaciones interpersonales (ítems 17, 18, 19, 20, 21). 

 

Para obtener la puntuación en cada dimensión se suman las puntuaciones en los 

ítems correspondientes y para obtener la puntuación total se suman los 

subtotales de cada dimensión para posteriormente hallar el promedio de las tres 

dimensiones. 

10) Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad de un instrumento para Frías (2022) viene a ser 

un requisito indispensable en la investigación, siendo el grado preciso de una 



 

herramienta para calcular las variables con la intención de reducir el error, tenga 

una estabilidad en el tiempo, sea consistente y aprobado entre los expertos. 

Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplicó una prueba piloto a 20 

trabajadores de un laboratorio veterinario para después proceder a aplicar el 

análisis estadístico mediante Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.95 y 

0.93, representando una excelente confiabilidad para cada variable. 

Validez: La validez de los instrumentos para Dorantes et al. (2016) vienen a ser 

el nivel en que una herramienta puede medir una determinada variable diseñada 

para cumplir un propósito. Para ello los instrumentos que se medirán será a través 

de la técnica del juicio de expertos, que consiste en comprobar el grado en que 

un instrumento va a ser confiable, teniendo la opinión de profesionales con amplio 

conocimiento en mención al tema a estudiar 

 

11) Observaciones:  

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en 

niveles o escalas de: Baja [31-56], Regular: [57-80], Alta: [81-90]. 

Estos valores se tendrán en cuenta para ubicar a los servidores públicos para 

efectos del análisis de resultados. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 2: DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,930 21 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

ITEM1 88,35 83,397 ,624 ,926 

ITEM2 88,35 82,345 ,616 ,926 

ITEM3 88,30 81,484 ,701 ,925 

ITEM4 88,35 84,345 ,519 ,928 

ITEM5 88,45 82,155 ,644 ,926 

ITEM6 88,40 80,042 ,732 ,924 

ITEM7 88,40 80,674 ,605 ,926 

ITEM8 88,45 81,629 ,603 ,926 

ITEM9 88,55 81,208 ,587 ,926 

ITEM10 88,15 82,029 ,592 ,926 

ITEM11 88,40 82,253 ,545 ,927 

ITEM12 88,55 80,471 ,646 ,925 

ITEM13 88,60 74,253 ,859 ,920 

ITEM14 88,60 80,253 ,559 ,927 

ITEM15 89,05 76,155 ,598 ,929 

ITEM16 88,45 86,261 ,260 ,932 

ITEM17 88,25 83,355 ,642 ,926 

ITEM18 88,40 79,200 ,805 ,922 

ITEM19 88,35 82,239 ,626 ,926 

ITEM20 88,30 83,484 ,511 ,928 

ITEM21 88,30 83,589 ,502 ,928 

 

 

 



 

Anexo 4: Validación de Instrumentos de recolección de datos 

 
TÍTULO DE LA TESIS: Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN ENTRE LA 
VARIABLE Y LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL ÍTEM Y LA 
OPCIÓN DE RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
lim

a 
La

bo
ra

l 

C
om

un
ic

ac
ió

n 

Traslado de 
información 

1. El nivel de comunicación respecto al traslado de 
información donde labora es óptimo. 

x  x  x  X   

2. Cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo. 

X  x  x  x   

3. La organización es discreta, de principios y abierto 
a cualquier tema. 

X  X  X  X   

Respeto 
4. La comunicación se da con respeto entre sus 

compañeros de trabajo. 
X  X  X  X   

Aceptación 

5. Es adecuado el nivel de aceptación de las 
propuestas entre sus compañeros de trabajo. 

X  X  X  X   

6. La organización escucha los planteamientos que 
se le hacen 

X  X  X  X   

M
ot

iv
ac

ió
n 

Satisfacción 
7. Existe un alto grado de satisfacción en la 

empresa. 
X  X  X  X   

Reconocimiento 

8. El grado de reconocimiento del trabajo que se 
realiza en la empresa es adecuado. 

X  X  X  X   

9. Se valora los altos niveles de desempeño. X  X  X  X   

Prestigio 

10. Es alto el prestigio profesional o técnico que 
perciben sus compañeros. 

X  X  X  X   

11. Las actividades en las que se trabaja permiten 
aprender y desarrollarse. 

X  X  X  X   

Autonomía 

12. El grado de autonomía existente en la 
empresa es óptima. 

X  X  X  X   

13. Se promueve la generación de ideas creativas 
o innovadoras. 

X  X  X  X   

C
on

fia
nz

a 

Empatía 

14. El grado de empatía que percibe de sus 
compañeros de trabajo en la empresa es el 
adecuado. 

X  X  X  X   

15. Recibe un trato justo por parte de la 
organización. 

X  X  X  X   



 

Sinceridad 
16. Es alto el grado de sinceridad entre sus 

compañeros de la empresa. 
X  X  X  X   

P
ar

tic
ip

ac
ió

n 

Iniciativa de 
participación 

17. Existe un óptimo nivel de participación en las 
actividades de la empresa por parte de sus 
compañeros de trabajo. 

X  X  X  X   

18. Se siente comprometido con el éxito de la 
organización. 

X  X  X  X   

Trabajo en 
equipo 

19. El trabajo en equipo en la empresa es el 
adecuado. 

X  X  X  X   

20. Existe colaboración entre el personal de las 
diferentes áreas de trabajo. 

X  X  X  X   

Coordinación de 
grupos 

21. La coordinación de grupos en el trabajo es 
adecuada. 

x  X  X  X   

x 

Grado y Nombre del Experto: Dr. Omar Bellido Valdiviezo 

Firma del experto  :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

EXPERTO EVALUADOR 

DNI: 32992005 



 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
TÍTULO DE LA TESIS: Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN ENTRE LA 
VARIABLE Y LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL ÍTEM Y LA 
OPCIÓN DE RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

D
es

em
pe

ño
 L

ab
or

al
 

C
ap

ac
id

ad
es

 r
ef

er
id

as
 a

l p
ue

st
o 

Dominio de las funciones 

1. Demuestra el dominio de sus funciones de forma 
adecuada. 

x  x  X  X   

2. Cumple con las tareas diarias en el trabajo. x  X  X  X   

Conocimiento de la 
normatividad 

3. Conoce la normatividad referida a su puesto de 
forma adecuada. 

x  X  X  X   

Cumplimiento de informes y 
funciones oportuno 

4. El cumplimiento de la presentación oportuna de 
sus informes y funciones requeridas por su 
inmediato superior es óptimo. 

x  X  X  X   

5. Se percibe un óptimo desempeño de funciones 
remotas en todo el personal. 

x  X  X  X   

6. El trabajo se realiza en función a métodos o 
planes establecidos. 

x  X  X  X   

em
oc

io
na

lid
ad

 

Practicidad 

7. Aplica adecuadamente todo lo aprendido en su 
trabajo. 

x  X  X  X   

8. Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante. 

x  X  X  X   

Facilidad para ayudar a 
compañeros 

9. Su disponibilidad para absolver consultas o dudas 
de sus compañeros de trabajo es ideal. 

x  X  X  X   

Promoción de valores en el 
trabajo 

10. La forma en que promueve valores de 
honestidad, respeto, responsabilidad y 
colaboración es ideal. 

x  X  X  X   

R
es

po
ns

ab
ili

da
d 

en
 e

l d
es

em
pe

ño
 

de
 s

us
 fu

nc
io

ne
s 

Asistencia y puntualidad 
11. Siempre cumple a cabalidad con puntualidad todo 

su horario de trabajo establecido. 
x  X  X  X   

Participación en 
equipos de trabajo 

12. Participa en grupos de trabajo cuyo fin es el 
mejoramiento de la vida institucional 
adecuada. 

x  X  X  X   

13. Los trabajadores se esfuerzan por conseguir 
resultados satisfactorios en equipo. 

x  X  X  X   

Asistencia de 
capacitaciones 

14. Participa en todas las actividades (cursos, 
congresos, seminarios, foros, entre otros) de 
formación profesional y/o técnico. 

x  X  X  X   



 

15. Su organización capacita a sus trabajadores 
por áreas específicas. 

X  X  X  X   

Satisfacción del jefe 
inmediato 

16. Su jefe inmediato superior esta siempre 
satisfecho con su desempeño. 

X  X  X  X   

R
el

ac
io

ne
s 

in
te

rp
er

so
na

le
s 

Solidaridad 

17. Siempre demuestra ayuda desinteresada a 
sus compañeros. 

X  X  X  X   

18. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. X  X  X  X   

Ambiente adecuado entre 
compañeros de trabajo 

19. Acepta siempre con cordialidad las ideas de 
sus compañeros de trabajo. 

X  X  X  X   

 20. El grupo con el que trabajo, funciona como un 
buen equipo bien integrado. 

X  X  X  X   

21. Se evidencia una convivencia armoniosa entre 
trabajadores dentro de la organización. 

x  X  X  x   

 

Grado y Nombre del Experto: Dr. Omar Bellido Valdiviezo 

Firma del experto  :  

 

 

 

EXPERTO EVALUADOR 

DNI: 32992005 



 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario 

privado de Chiclayo. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.:      Eneque Delgado Cynthia Katherine 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 30 de mayo del 2022 

 

 

________________________________ 

Firma/DNI 

EXPERTO 

 

 

 

Colocar Constancia SUNEDU del validador 

 

x 

DNI: 32992005 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5: Validación de Instrumentos de recolección de datos 

 
TÍTULO DE LA TESIS: Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN ENTRE LA 
VARIABLE Y LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL ÍTEM Y LA 
OPCIÓN DE RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
lim

a 
La

bo
ra

l 

C
om

un
ic

ac
ió

n 

Traslado de 
información 

22. El nivel de comunicación respecto al traslado de 
información donde labora es óptimo. 

x  x  x  X   

23. Cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo. 

X  x  x  x   

24. La organización es discreta, de principios y abierto 
a cualquier tema. 

X  X  X  X   

Respeto 
25. La comunicación se da con respeto entre sus 

compañeros de trabajo. 
X  X  X  X   

Aceptación 

26. Es adecuado el nivel de aceptación de las 
propuestas entre sus compañeros de trabajo. 

X  X  X  X   

27. La organización escucha los planteamientos que 
se le hacen 

X  X  X  X   

M
ot

iv
ac

ió
n 

Satisfacción 
28. Existe un alto grado de satisfacción en la 

empresa. 
X  X  X  X   

Reconocimiento 

29. El grado de reconocimiento del trabajo que se 
realiza en la empresa es adecuado. 

X  X  X  X   

30. Se valora los altos niveles de desempeño. X  X  X  X   

Prestigio 

31. Es alto el prestigio profesional o técnico que 
perciben sus compañeros. 

X  X  X  X   

32. Las actividades en las que se trabaja permiten 
aprender y desarrollarse. 

X  X  X  X   

Autonomía 

33. El grado de autonomía existente en la 
empresa es óptima. 

X  X  X  X   

34. Se promueve la generación de ideas creativas 
o innovadoras. 

X  X  X  X   

C
on

fia
nz

a 

Empatía 

35. El grado de empatía que percibe de sus 
compañeros de trabajo en la empresa es el 
adecuado. 

X  X  X  X   

36. Recibe un trato justo por parte de la 
organización. 

X  X  X  X   



 

Sinceridad 
37. Es alto el grado de sinceridad entre sus 

compañeros de la empresa. 
X  X  X  X   

P
ar

tic
ip

ac
ió

n 

Iniciativa de 
participación 

38. Existe un óptimo nivel de participación en las 
actividades de la empresa por parte de sus 
compañeros de trabajo. 

X  X  X  X   

39. Se siente comprometido con el éxito de la 
organización. 

X  X  X  X   

Trabajo en 
equipo 

40. El trabajo en equipo en la empresa es el 
adecuado. 

X  X  X  X   

41. Existe colaboración entre el personal de las 
diferentes áreas de trabajo. 

X  X  X  X   

Coordinación de 
grupos 

42. La coordinación de grupos en el trabajo es 
adecuada. 

x  X  X  X   

x 

Grado y Nombre del Experto: Dra. Pejerrey Gonzales Rocío Janet 

Firma del experto  :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

EXPERTO EVALUADOR 



 

 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
TÍTULO DE LA TESIS: Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN ENTRE LA 
VARIABLE Y LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL ÍTEM Y LA 
OPCIÓN DE RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

D
es

em
pe

ño
 L

ab
or

al
 C
ap

ac
id

ad
es

 r
ef

er
id

as
 a

l p
ue

st
o 

Dominio de las funciones 

22. Demuestra el dominio de sus funciones de forma 
adecuada. 

x  x  x  x   

23. Cumple con las tareas diarias en el trabajo. x  x  x  x   

Conocimiento de la 
normatividad 

24. Conoce la normatividad referida a su puesto de 
forma adecuada. 

x  x  x  x   

Cumplimiento de informes y 
funciones oportuno 

25. El cumplimiento de la presentación oportuna de 
sus informes y funciones requeridas por su 
inmediato superior es óptimo. 

x  x  x  x   

26. Se percibe un óptimo desempeño de funciones 
remotas en todo el personal. 

x  x  x  x   

27. El trabajo se realiza en función a métodos o 
planes establecidos. 

x  x  x  x   

em
oc

io
na

lid
ad

 

Practicidad 

28. Aplica adecuadamente todo lo aprendido en su 
trabajo. 

x  x  x  x   

29. Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante. 

x  x  x  x   

Facilidad para ayudar a 
compañeros 

30. Su disponibilidad para absolver consultas o dudas 
de sus compañeros de trabajo es ideal. 

x  x  x  x   

Promoción de valores en el 
trabajo 

31. La forma en que promueve valores de 
honestidad, respeto, responsabilidad y 
colaboración es ideal. 

x  x  x  x   

R
es

po
ns

ab
ili

da
d 

en
 e

l 
de

se
m

pe
ño

 d
e 

su
s 

fu
nc

io
ne

s 

Asistencia y puntualidad 
32. Siempre cumple a cabalidad con puntualidad todo 

su horario de trabajo establecido. 
x  x  x  x   

Participación en 
equipos de trabajo 

33. Participa en grupos de trabajo cuyo fin es el 
mejoramiento de la vida institucional 
adecuada. 

x  x  x  x   

34. Los trabajadores se esfuerzan por conseguir 
resultados satisfactorios en equipo. 

x  x  x  x   



 

Asistencia de 
capacitaciones 

35. Participa en todas las actividades (cursos, 
congresos, seminarios, foros, entre otros) de 
formación profesional y/o técnico. 

x  x  x  x   

36. Su organización capacita a sus trabajadores 
por áreas específicas. 

x  x  x  x   

Satisfacción del jefe 
inmediato 

37. Su jefe inmediato superior esta siempre 
satisfecho con su desempeño. 

x  x  x  x   

R
el

ac
io

ne
s 

in
te

rp
er

so
na

le
s 

Solidaridad 

38. Siempre demuestra ayuda desinteresada a 
sus compañeros. 

x  x  x  x   

39. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. x  x  x  x   

Ambiente adecuado entre 
compañeros de trabajo 

40. Acepta siempre con cordialidad las ideas de 
sus compañeros de trabajo. 

x  x  x  x   

 41. El grupo con el que trabajo, funciona como un 
buen equipo bien integrado. 

x  x  x  x   

42. Se evidencia una convivencia armoniosa entre 
trabajadores dentro de la organización. 

x  x  x  x   

 

Grado y Nombre del Experto: Dra. Pejerrey Gonzales Rocío Janet 

Firma del experto  :  

 

 

 

 

EXPERTO EVALUADOR 



 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario 

privado de Chiclayo. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.:      Eneque Delgado Cynthia Katherine 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 30 de mayo del 2022 

 

 

_______________________________ 

Firma/DNI 

EXPERTO 

 

 

 

Colocar Constancia SUNEDU del validador 

 

x 

DNI:16627088 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Validación de Instrumentos de recolección de datos 

 
TÍTULO DE LA TESIS: Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN ENTRE LA 
VARIABLE Y LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL ÍTEM Y LA 
OPCIÓN DE RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
lim

a 
La

bo
ra

l 

C
om

un
ic

ac
ió

n 

Traslado de 
información 

43. El nivel de comunicación respecto al traslado de 
información donde labora es óptimo. 

x  x  x  X   

44. Cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo. 

X  x  x  x   

45. La organización es discreta, de principios y abierto 
a cualquier tema. 

X  X  X  X   

Respeto 
46. La comunicación se da con respeto entre sus 

compañeros de trabajo. 
X  X  X  X   

Aceptación 

47. Es adecuado el nivel de aceptación de las 
propuestas entre sus compañeros de trabajo. 

X  X  X  X   

48. La organización escucha los planteamientos que 
se le hacen 

X  X  X  X   

M
ot

iv
ac

ió
n 

Satisfacción 
49. Existe un alto grado de satisfacción en la 

empresa. 
X  X  X  X   

Reconocimiento 

50. El grado de reconocimiento del trabajo que se 
realiza en la empresa es adecuado. 

X  X  X  X   

51. Se valora los altos niveles de desempeño. X  X  X  X   

Prestigio 

52. Es alto el prestigio profesional o técnico que 
perciben sus compañeros. 

X  X  X  X   

53. Las actividades en las que se trabaja permiten 
aprender y desarrollarse. 

X  X  X  X   

Autonomía 

54. El grado de autonomía existente en la 
empresa es óptima. 

X  X  X  X   

55. Se promueve la generación de ideas creativas 
o innovadoras. 

X  X  X  X   

C
on

fia
nz

a 

Empatía 

56. El grado de empatía que percibe de sus 
compañeros de trabajo en la empresa es el 
adecuado. 

X  X  X  X   

57. Recibe un trato justo por parte de la 
organización. 

X  X  X  X   



 

Sinceridad 
58. Es alto el grado de sinceridad entre sus 

compañeros de la empresa. 
X  X  X  X   

P
ar

tic
ip

ac
ió

n 

Iniciativa de 
participación 

59. Existe un óptimo nivel de participación en las 
actividades de la empresa por parte de sus 
compañeros de trabajo. 

X  X  X  X   

60. Se siente comprometido con el éxito de la 
organización. 

X  X  X  X   

Trabajo en 
equipo 

61. El trabajo en equipo en la empresa es el 
adecuado. 

X  X  X  X   

62. Existe colaboración entre el personal de las 
diferentes áreas de trabajo. 

X  X  X  X   

Coordinación de 
grupos 

63. La coordinación de grupos en el trabajo es 
adecuada. 

x  X  X  X   

x 

Grado y Nombre del Experto: Dra. Patricia Margarita Rivera Castañeda. 

Firma del experto  :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

EXPERTO EVALUADOR 



 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 
TÍTULO DE LA TESIS: Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

RELACIÓN ENTRE LA 
VARIABLE Y LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE LA 
DIMENSIÓN Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN ENTRE EL 
INDICADOR Y EL ÍTEM 

RELACIÓN ENTRE EL ÍTEM Y LA 
OPCIÓN DE RESPUESTA (Ver 
instrumento detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

D
es

em
pe

ño
 L

ab
or

al
 

C
ap

ac
id

ad
es

 r
ef

er
id

as
 a

l p
ue

st
o 

Dominio de las funciones 

43. Demuestra el dominio de sus funciones de forma 
adecuada. 

x  x  x  x   

44. Cumple con las tareas diarias en el trabajo. x  x  x  x   

Conocimiento de la 
normatividad 

45. Conoce la normatividad referida a su puesto de 
forma adecuada. 

x  x  x  x   

Cumplimiento de informes y 
funciones oportuno 

46. El cumplimiento de la presentación oportuna de 
sus informes y funciones requeridas por su 
inmediato superior es óptimo. 

x  x  x  x   

47. Se percibe un óptimo desempeño de funciones 
remotas en todo el personal. 

x  x  x  x   

48. El trabajo se realiza en función a métodos o 
planes establecidos. 

x  x  x  x   

em
oc

io
na

lid
ad

 

Practicidad 

49. Aplica adecuadamente todo lo aprendido en su 
trabajo. 

x  x  x  x   

50. Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante. 

x  x  x  x   

Facilidad para ayudar a 
compañeros 

51. Su disponibilidad para absolver consultas o dudas 
de sus compañeros de trabajo es ideal. 

x  x  x  x   

Promoción de valores en el 
trabajo 

52. La forma en que promueve valores de 
honestidad, respeto, responsabilidad y 
colaboración es ideal. 

x  x  x  x   

R
es

po
ns

ab
ili

da
d 

en
 e

l d
es

em
pe

ño
 

de
 s

us
 fu

nc
io

ne
s 

Asistencia y puntualidad 
53. Siempre cumple a cabalidad con puntualidad todo 

su horario de trabajo establecido. 
x  x  x  x   

Participación en 
equipos de trabajo 

54. Participa en grupos de trabajo cuyo fin es el 
mejoramiento de la vida institucional 
adecuada. 

x  x  x  x   

55. Los trabajadores se esfuerzan por conseguir 
resultados satisfactorios en equipo. 

x  x  x  x   

Asistencia de 
capacitaciones 

56. Participa en todas las actividades (cursos, 
congresos, seminarios, foros, entre otros) de 
formación profesional y/o técnico. 

x  x  x  x   



 

57. Su organización capacita a sus trabajadores 
por áreas específicas. 

x  x  x  x   

Satisfacción del jefe 
inmediato 

58. Su jefe inmediato superior esta siempre 
satisfecho con su desempeño. 

x  x  x  x   

R
el

ac
io

ne
s 

in
te

rp
er

so
na

le
s 

Solidaridad 

59. Siempre demuestra ayuda desinteresada a 
sus compañeros. 

x  x  x  x   

60. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. x  x  x  x   

Ambiente adecuado entre 
compañeros de trabajo 

61. Acepta siempre con cordialidad las ideas de 
sus compañeros de trabajo. 

x  x  x  x   

 62. El grupo con el que trabajo, funciona como un 
buen equipo bien integrado. 

x  x  x  x   

63. Se evidencia una convivencia armoniosa entre 
trabajadores dentro de la organización. 

x  x  x  x   

 

Grado y Nombre del Experto: Dra. Patricia Margarita Rivera Castañeda. 

Firma del experto  :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

EXPERTO EVALUADOR 



 

 

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Clima laboral y desempeño de los trabajadores de un laboratorio veterinario 

privado de Chiclayo. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.:      Eneque Delgado Cynthia Katherine 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 30 de mayo del 2022 

 

 

_______________________________ 

Firma/DNI 

EXPERTO 

 

 

 

x 

DNI:19211763 



 

Colocar Constancia SUNEDU del validador 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7 

Resultados descriptivos 

Tabla 7  

Nivel del clima laboral de los trabajadores de un laboratorio 

veterinario privado de Chiclayo. 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 8 40,0 

Regular 6 30,0 

Alto 6 30,0 

Total 20 100,0 
Nota. Resultados de la aplicación del cuestionario del clima laboral 

 

Figura 1  

Nivel del clima laboral. 

 
           Nota. Cuestionario del clima laboral 

 

En la tabla 7 y figura 1, se aprecia los resultados del clima laboral, evidenciando 

que existe un nivel deficiente del 40%, seguido de 30% para el nivel regular y alto. 

 



 

Tabla 8 

Nivel de las dimensiones del clima laboral de los trabajadores de 

un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

                   Dimensiones 

Niveles Comunicación Motivación Confianza Participación 

  f % f % f % f % 

Deficiente 8 40 9 45 9 45 7 35 

Regular 7 35 5 25 7 35 5 25 

Alto 5 25 6 30 4 20 8 40 

Nota. Dimensiones del clima laboral                                                                 n =20 

 

Figura 2  

Nivel de las dimensiones del clima laboral  

 

 

Nota: Cuestionario de los niveles del clima laboral 

 

En la tabla 8 y figura 2 con respecto a las dimensiones del clima laboral, se 

observó que la motivación y la confianza tienen un nivel deficiente, obteniendo en 

ambas dimensiones un 45%, seguido de la comunicación que tiene un nivel 

deficiente del 40%, pero en la dimensión participación, existe un nivel alto del 

40%. 
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Tabla 9 

Nivel del desempeño laboral de los trabajadores de un laboratorio 

veterinario privado de Chiclayo. 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 9 45,0 

Regular 6 30,0 

Alto 5 25,0 

Total 20 100,0 
Nota. Cuestionario del desempeño laboral 

Figura 3 

Nivel del desempeño laboral.  

 
             Nota. Cuestionario del desempeño laboral 

 

En la tabla 9 y figura 3, se aprecia los resultados del desempeño laboral, 

obteniéndose un nivel deficiente del 45%, seguido de un nivel regular del 30% y 

un nivel alto del 25% 



 

Tabla 10 

Nivel de las dimensiones del desempeño laboral de los trabajadores 

de un laboratorio veterinario privado de Chiclayo. 

Dimensiones 

Niveles   

Capacida
des 

referidas 
al puesto 

  
Emocionalida

d 
  

Responsabilida
d en el 

desempeño de 
sus funciones 

  
Relaciones 

interpersonal
es 

 f % f % f % f % 

Deficiente 10 50 5 25 9 45 9 30 

Regular 4 20 9 45 6 30 6 40 

Alto 6 30 6 30 5 25 5 30 

Nota. Dimensiones del desempeño laboral                                                       n=20 

Figura 4 

Nivel de las dimensiones del clima laboral  

 

 
Nota: Cuestionario de los niveles del desempeño laboral 

 
En la tabla 10 y figura 4, se observó que la dimensión capacidades referidas al 

puesto tiene un nivel deficiente del 50%, seguido de la dimensión responsabilidad 

en el desempeño de sus funciones que tiene un nivel deficiente del 45%, las 

dimensiones emocionalidad y relaciones interpersonales tuvieron un nivel regular 

del 45% 40% respectivamente.
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ANEXO 8: BASE DE DATOS 

CLIMA LABORAL 
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DESEMPEÑO LABORAL 
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